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RESUMEN

El departamento de Recursos Humanos dentro de las organizaciones
es de mucha importancia, vya que, es el encargado de: planear,
organizar, desarrollar, coordinar, controlar técnicas capaces de
promover el desempefio eficiente del personal desde su ingreso a
la organizacidén; al mismo tiempo gue representa el medio que
permite a las personas gque colaboran en ella alcanzar los
objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con
el trabajo y estos se complementen con los objetivos de 1la

organizacién.

La realizacidén de este trabajo de graduacidén tiene como objetivo
principal de proponer un proceso de gestidén de Recurso Humano
que ayude a mejorar el reclutamiento, seleccidn e induccidn para
que las Organizaciones No Gubernamentales tengan el personal

competente.

Para el desarrollo de esta investigacidédn se utilizaron una serie
de criterios a fin de poder desarrollar de mejor manera la
propuesta, entre estos se puede mencionar: el censo para
recolectar la informacidén, observacidédn en el departamento de
recursos humanos, técnicas como la encuesta e instrumentos como

el cuestionario.
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La informacidén obtenida permitid establecer el diagndstico de
los ©procesos que en la actualidad estd desarrollando la
organizacidén. Esto para poder formular la propuesta de plan de
mejora para que los procesos de integracidén de recursos humanos

sean més eficientes.

La propuesta se elaboré con el fin de proporcionar a las
Organizaciones No Gubernamentales una guia para prever
necesidades presentes y futuras de la blUsqueda de candidatos
competentes y comprometidos con la organizacidén, ademds crear un
ambiente que promueva de forma efectiva el ©proceso de

reclutamiento, seleccidén e induccidn de los recursos humanos.
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INTRODUCCION

El presente Trabajo de Graduacidén, titulado: “PLAN DE MEJORA
PARA LA GESTION DE RECURSO HUMANO DE LAS ORGANIZACIONES NO
GUBERNAMENTALES EN EL SALVADOR. CASO ILUSTRATIVO”, enmarca 1lo
referente a las organizaciones y la gestidén que estén llevando a
cabo en los procesos de reclutamiento, seleccidén e induccidn

especificamente.

Para ello se debe conocer que las Organizaciones No
Gubernamentales en El Salvador son entidades sin fines de lucro
gue brindan servicios a través de programas a las comunidades.
Para ello, requiere del buen desempefio de los empleados, como en
cualquier otra, la ejecucién de actividades que ubiquen al
empleado como eje central del trabajo en las mismas, con el fin
de satisfacer sus necesidades y expectativas; y evitar en la
medida de lo posible 1la rotacidédn de personal en las mismas
contando con la efectividad en los procesos prioritarios en la

gestién de Recursos Humanos.

Por tanto, en este trabajo se busca plasmar un plan de mejora en
los procesos de reclutamiento, seleccidén e induccidén del

personal, por la importancia que estos poseen para la obtencidn
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de personas que contribuyan al buen desarrollo de las funciones

en la organizacidn.

Por lo anterior mencionado, este trabajo se compone de la
siguiente forma: En tres capitulos, el primero encierra el marco
tedbrico sobre las Organizaciones No Gubernamentales en E1
Salvador y aspectos generales de la gestién de recursos humanos,
especificamente los ©procesos de reclutamiento, seleccidén e
induccidén. En el segundo capitulo, un diagnéstico de estos
procesos de gestidédn en las Organizaciones de estudio mencionados
en el capitulo anterior. Y por ultimo, el tercer capitulo,
enfocado al desarrollo del plan de mejora como propuesta, que
contiene herramientas técnicas de estos procesos de gestidn por
ser los principales para incorporar nuevo personal en las

organizaciones.

Las organizaciones poseen este elemento comun, todas estén
integradas por personas. S6lo es a través del recurso humano que
los deméds recursos se pueden utilizar con efectividad. Es por
esto, que el objeto deeste trabajo se fundamenta en la propuesta
de mejora de dichos procesos y la puesta en practica de los
conocimientos adgquiridos en la carrera de administracidén de

Empresas.



CAPITULO I: MARCO TEORICO SOBRE LAS ONG EN EL
SALVADOR Y DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN

LAS ORGANIZACIONES.

1. Aspectos generales de las Organizaciones No Gubernamentales.

1.1 Concepto de Organizacién No Gubernamental.

Una organizaciédn no Gubernamental (ONG) es una entidad de
caracter «civil o social, <con diferentes fines y objetivos
humanitarios y sociales, definidos por los miembros que la
componen.

Segun la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU) una
Organizacién No Gubernamental es: “cualquier grupo de ciudadanos
voluntarios sin &nimo de lucro que surge en el ambito local,
nacional o internacional, de naturaleza altruista y dirigida por

ml

personas con un interés comun.

El término de Organizaciones No Gubernamentales (ONG), es
utilizado para designar diversas iniciativas de organizacidén en
la sociedad civil. Su fin es pUblico en contrapuesto con 1lo
privado. En general, no buscan el lucro o el beneficio econdmico

para sus integrantes sino un fin altruista en diferentes esferas

'yww.mandint.org/espanol/guonges. Guia para las ONG.



de la vida social. Su radio de accién puede ser nacional o

internacional.

El calificativo més comtin de  “ONG”, que reciben estas
organizaciones es “ONG” u “organizacidén no gubernamental” es una
traduccién literal del inglés “NGO” o) “Non
GovernamentalOrganization” unido en esferas de Naciones Unidas
para designar estructuras sociales desligadas del Estado. En El
Salvador y en otros paises, tiene origen internacional como lo

tiene, muchas veces, su financiamiento.

1.2 Antecedentes de las Organizaciones No Gubernamentales.

Las Organizaciones No Gubernamentales, fundaciones %
asociaciones aparecieron en Polonia en el afio de 1840 al mismo
tiempo que en los paises de Europa Occidental. Al principio se
ocupaban principalmente de las actividades relacionadas con la
caridad, luego emprendieron actividades corporativas,
culturales, educativas % cientificas, ademés de seguir
propagando la idea del desarrollo de la sociedad y de justicia

social.

Las ONG son reconocidas formalmente a partir de 1945 en la Carta

de las Naciones Unidas en su articulo 71 donde se establece lo



siguiente: “E1 Consejo Econdmico y Social podré hacer arreglos
adecuados para celebrar consultas con organizaciones no
gubernamentales que se ocupen en asuntos de la competencia del
Consejo. Podradn hacerse dichos arreglos «con organizaciones
internacionales y, si a ello hubiere lugar, con organizaciones
nacionales, previa consulta con el respectivo Miembro de las

7?En América Latina las ONG tienen sus inicios en

Naciones Unidas.
los afios 50, esto a raiz de que los paises desarrollados toman

interés en mejorar la crisis econdémica y social gque muchos de

los paises Latinocamericanos atravesaban.

1.3 Organizaciones No Gubernamentales en El Salvador.

En la década de 1950, se conoce de la existencia de las primeras
ONG en el pais, en una publicacién de 1955 se discute sobre las
relaciones de las ONG con los organismos especializados vy
técnicos de las Naciones Unidas. Se definian a las ONG como
plural porque se clasificaban segun sus campos de trabajo; como:

Salud, beneficencia y asistencia social, modernizacidén de 1la

agricultura y promocidén de la cultura.

Los momentos histéricos del surgimiento de las ONG ‘s en E1

Salvador describen que antes de 1979, existian

2 www.mandint.org/espanol/guonges. Guia para las ONG



pocasorganizaciones sin fines de lucro, interesadas en ayudar a
los paises centroamericanos.?

En afios recientes se ha visto el surgimiento de nuevas clases de
ONG como es Médicos sin Frontera (salud y emergencia) y el Plan
Internacional (nifiez y desarrollo comunitario).

La experiencia de afios y un proceso tan intenso, dinédmico vy
complejo, como el caso de El Salvador ha orientado la actividad
de muchas organizaciones de este tipo a Dbuscar, innovar vy
aportar soluciones a problemas sociales, sectoriales y
econdémicos para mejorar la calidad de vida de la poblacidén vy
sentar las primeras bases en las localidades, para visualizar el
inicio del desarrollo, promoviendo y acompafiando la
participacién de la poblacién en la toma de decisiones en el

ambito local y regional.

Para mediados de los afios ochenta, tras el conflicto armado en
El Salvador las organizaciones no gubernamentales instaladas,
sufrieron un retroceso, ya que estas tenian objetivos de atender
los sectores afectados por la guerra, con dimensiones politicas.

A finales de los afios ochenta con las negociaciones de paz,
llevaron a que las ONG, reflexionaran sobre sus politicas de
ayuda, perdiendo sus prioridades de una regidén de emergencia vy

con la firma de los Acuerdos de Paz en México, implicduna

‘wikipedia.org/wiki/ONG



redefinicién profunda de su papel en un nuevo ambiente politico

y con un proceso de reestructuracidn.

Actualmente organismos internacionales de financiamiento de
promocién del desarrollo humano y econdmico apoyan la gestidn
qgque han realizado y que siguen ejecutando las ONG confidndoles
la canalizacién de mayores recursos que destinan a proyectos
para mejorar los rubros de salud, educacién, infraestructura
badsica vy agricultura, lo anterior indica gque las ONG son
unidades que aventajan al Estado nacional, en la administracidén
de los recursos y en la efectiva canalizacidén de los mismos, lo
que hace posible una reduccidén de los costos de planificacidn y

ejecucioén.’

1.4 Clasificacién de las ONG en El Salvador.

Las ONG cubren una gran variedad de temas y ambitos que definen
su trabajo vy desarrollo. Estas organizaciones no tratan de
reemplazar las acciones del Estado u organismos
internacionales.Lasiguienteclasificacién describe las

finalidades de cada una de ellas: (Ver Cuadro Anexo N°1.)°

“http://www.google.com.sv/#g=historia+de+las+ong+entel+salvadorshl
Shttp://wwwisis.ufg.edu.sv/wwwisis/documentos/TE/658.8-A572d/658.8-A572d-
Capitulo%$20I.pdf



1.4.1. Organizaciones Voluntarias.

Las organizaciones voluntarias son una de las formas posibles de
expresién de la sociedad civil. Si bien la accidén voluntaria ha
existido siempre en todas las sociedades, la importancia que
toma en los ultimos afios es debido al desarrollo del trabajo
voluntario. Una asociacién sin fines de lucro es también
voluntaria si busca algunos de los siguientes objetivos; el bien
cultural, social o educativo de los deméds; si busca una mejor
calidad de vida por medio de un beneficio social; si estéa
integrada en su mayor parte por voluntarios, aunque pueda tener

profesionales contratados.

1.4.2. Agencias y Organismos de Servicios no Lucrativos

Conforman un ente econdmico y social de indudable importancia,
en atencién a su tamafio, y su impacto en la generacidén de
riqueza y empleo. Actlan como agentes sociales innovadores que
presentan y promueven valores sociales, como la democracia, la

participacidédn ciudadana y la estimulacidén de la solidaridad.



1.4.3. Organizaciones Comunitarias.

Tienen la posibilidad de contribuir en el desarrollo de 1la
comunidad por medio de su participacién. Aqui se observa el
papel que Juegan las organizaciones comunitarias y qué lugar
toman en la escala de participacién.En primer lugar, el
municipio y los actores externos estdn responsabilizados por el
desarrollo de 1la poblacién. La participacidédn en el proceso
ocurre generalmente por medio de una representacidédn de la

poblacidén en organizaciones comunitarias.

1.5 Cuadro de las ONG que existen actualmente registradas en el

Ministerio de Gobernacién.

Segun datos proporcionados por el Ministerio de Gobernacidén las

ONG, estéan clasificadas como se muestra a continuaciédn:



Categorias de Clasificacién

Numero de ONG

Infancia y Juventud

Educacién al Desarrollo

Yy

Sensibilizacién

Ayuda Humanitaria

Salud

Educacidén

Medio Ambiente

Asuntos Sociales

Otros

Voluntariado

Cultura

N DN N W] | | o o

Cuadro N°2.
Fuente.

Clasificacién de las ONG en El1 Salvador.
Ministerio de Gobernacidén.2012

Departamentos de El Salvador

Numero de ONG

Ahuachapéan 1

La Libertad 4

La Paz 2
Morazan 1
San Miguel 1
San Salvador 33
Santa Ana 7
Sonsonate 2
Cuadro N°3. Cantidad de las ONG por departamento en El Salvador.
Fuente. Ministerio de Gobernacién.2012

1.6 Importancia de las ONG en El Salvador.

Actualmente las ONG ‘s tienen papeles
crecimiento de comunidades rurales que
servicios basicos, ofreciendo ayuda

protagénicos en el

no cuentan con 1los

para un desarrollo




sostenible. La diversificacién de formas de apoyo de las ONG “en
el pais va desde la proteccidédn del patrimonio nacional hasta
proyectos de ayuda para problemas sociales complejos; como la
delincuencia y los grupos juveniles, ademéds, la reactivacién del
sector agricola va tomando importancia para las ONG cuya visién
serd apoyar al sector para un mejor desarrollo y recuperacidédn de
los recursos naturales, contribuyendo a su auto-sostenibilidad.
También se presentaron otras situaciones que necesitaron la
intervencidén de estas instituciones, entre las &reas de accidn
que se han destacado estadn: medio ambiente, nifios huérfanos y de
la calle, situacidén de la mujer en el desarrollo socio econdmico
(género), educacidn, cultura, capacitacién, trabajo, salud,
vivienda, mediocambiente, desarrollo comunitario, microempresa,
pequeiia producciédn, derechos humanos, deporte recreativo,

desarrollo urbano y desarrollo rural.®

1.7 Marco legal de las Organizaciones No Gubernamentales.

Es importante dentro de la institucionalidad de 1las ONG
mencionar cémo estan constituidas juridicamente en E1 Salvador,
que mediante Decreto Legislativo N° 894, de fecha 21 de

noviembre de 1996, publicado en el Diario Oficial N° 238, Tomo

6http ://www.google.es/#output=search&sclient+salvador&og=te



10

333, del 17 de Diciembre de ese mismo afio, se decretd la Ley de

Asociaciones y Fundaciones sin Fines de Lucro.’

En la cual se definen todos los términos legales que regulan
estas organizaciones, asi como los Modelos de Estatutos e
Instructivos para solicitar personalidadjuridica en el
Ministerio de Gobernacidén, que es la Institucidn que vela por el
buen funcionamiento de las ONG, entre otras actividades. También
se cuenta dentro de la misma Ley con los Modelos de Escrituras
de Constitucién y ademds todo lo relacionado con los aspectos
contables e impositivos que deben ser considerados para que las
ONG actuen de forma legal y transparente.

Segun el articulo 26 de dicha Ley, “todas las asociaciones vy
fundaciones tienen derecho a solicitar el reconocimiento de su
personalidad juridica por el Estado, uUnica y exclusivamente a

través del Ministerio de Gobernacidn”.

La Ley de Asociaciones y Fundaciones sin Fines de Lucro tiene
como objeto establecer un régimen Jjuridico especial que se
aplicard a las Asociaciones y Fundaciones sin fines de lucro en

El Salvador.

Esta ley fue creada con el objetivo de fomentar la participacidn

de la sociedad civil, para que el Estado pueda velar por la

7 . . . . .
Ley de Asociaciones y Fundaciones sin Fines de Lucro.
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transparencia el manejo de sus fondos dque realicen estas
entidades, vy la creacidén de un registro de Asociaciones vy
fundaciones sin fines de lucro, a fin de contar con un
instrumento de control formal en la creacidén, organizacién vy
direccién, que brinde seguridad Juridica a dichas personas y a

sus miembros.

2. Aspectos generales de las ONG de estudio. Visién
Mundial y Centro de Apoyo a 1la Lactancia Materna

(CALMA) .

A continuacién se detalla aspectos generales de las ONG que

sirven para el desarrollo del trabajo.

2.1 Generalidades de Visién Mundial.

Visién Mundial es wuna organizacién cristiana humanitaria de
desarrollo, dedicada a trabajar con la nifiez, sus familias y sus
comunidades para reducir la pobreza y la injusticia. Fue fundada
en 1950 por el predicador Bob Pierce, para responder a las
necesidades de miles de nifios huérfanos a causa de la guerra en

Corea. Actualmente, la organizacidédn estd conformada por una
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confederacién mundial de alrededor de 100 paises en los cinco

continentes.®

En El1 Salvador, Visién Mundial, trabaja desde 1975. Actualmente
promueve procesos de desarrollo en 20 micros regiones, llamadas
Programas, en asocio con organizaciones comunitarias, empresa
privada vy organismos gubernamentales, no gubernamentales e
internacionales. Estos programas se desarrollan en Zonas de

Oriente Norte y Sur del pais asi como en la Zona Occidental.

2.2 Elementos organizacionales de Visién Mundial.

Se presentan a continuacidén elementos organizacionales de Visiédn

Mundial como informacidén relevante para el trabajo.

2.2.1. Misién.

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

2.2.2. Visién.

“Nuestra visidédn para cada nifio y nifia, vida en toda su plenitud.
Nuestra oracidén para cada corazdn, la voluntad para hacerlo

posible.”

®http://visionmundial.org.sv/
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2.2.3. Valores.

e “Somos cristianos.”

e “Estamos comprometidos con los pobres.”
e "“Waloramos a las personas.”

e “Somos mayordomos.”

e “Somos socios.”

e “Somos sensibles.”

2.3 Enfoque del trabajo de Visién Mundial.

Visidén Mundial orienta su trabajo para lograr un impacto en la
nifiez y adolescencia. Basado en el desarrollo evolutivo de la
nifiez, iniciando el cuidado y salud de la mujer embarazada, vy
acompafiando a la nifiez hasta llegar a ser jdévenes con opciones
de establecerse en su territorio y de tener expectativas de

vida.

Trabajan en los municipios mads ©pobres de El1 Salvador;
identificando las principales necesidades y causas de éstos. Se
define y disefia un plan multianual de desarrollo del territorio,
en conjunto con los socios locales, e instala en la comunidad un
Programa donde se desarrollan proyectos de acuerdo a las edades

de los nifios.
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Visién Mundial E1 Salvador, enfatiza su trabajo en: salud vy
nutricién; educacidn; VIH y Sida; salud reproductiva; agua vy
saneamiento; calentamiento global y medio ambiente. Integran a
estos sectores competencias para la vida, dividido en tres
componentes: Habilidades para la vida; medios de wvida; vy
liderazgo y autogestién. Las A&areas de prevencidn y atencidn a
emergencias; 1incidencia vy Jjusticia a favor de la nifiez; vy
desarrollo transformador, son constantes y se reflejan en todos

los proyectos de Visidén Mundial.

2.4 Estrategia metodolégica de Visién Mundial.

Consiste en trabajar mediante Programas qgque permite una forma
apropiada de asignar los recursos que tienen disponibles vy
obtener mejores resultados. Segun datos proporcionados por el
departamento de Programas de esta organizacidén al mes de mayo de
2013 se tienen 79,421 nifios y nifias que participan en las
actividades que desarrollan y reciben beneficios de la misma, de
estos 60,995 son nifios patrocinados y 18,426 son nifios que no
estan registradosen la base de datos que tienen, pero Visidn
Mundial 1los incluye en los programas de desarrollo aunque no

tengan un patrocinador directo. (Ver Cuadro Anexo N°2).
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Las caracteristicas de un Programa en Visién Mundial son las

siguientes:

. El programa se enfoca dentro de un 4&rea geografica

definida, para lograr un mayor impacto.

. Visidén Mundial parte de un diagndéstico, levantamiento de
linea de Dbase, y el disefio de una propuesta de desarrollo vy
planes de trabajo, que se ejecutan con la participacidén de 1la

comunidad.

. Se establece un compromiso de largo plazo con las

organizaciones comunitarias de base.

. El camino para la oportunidad econémica y el desarrollo
comunitario, se inicia con la ©participacién de todos 1los

sectores de la comunidad.

. El programa implica un proceso, dentro del cual se avanza
en diferentes etapas, en las cuales el financiamiento, la
asistencia técnica, % la intervencidn de Visidén Mundial
disminuye, en la medida que la comunidad se empodera y vuelve

autogestora de su desarrollo.

. El programa considera multiples fuentes de financiamiento,

y no solo lo que proviene de Visidén Mundial.

. El objetivo primordial de un programa es lograr mejorar la

calidad de vida de las personas, a través del empoderamiento,
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construccién de relaciones, espacios de participaciédn, la
organizacidén comunitaria, cambios favorables en el entorno en

que habitan y el desarrollo del Liderazgo.

Todo esto hace que el trabajo de Visidén Mundial requiera de
contar con personal que desarrolle los procesos de los programas
en las comunidades y en la organizacidén misma, por eso se
describe a continuacidén como el proceso actual de gestidédn en el
subsistema de integracién de recursos humanos especificamente en

el reclutamiento, seleccidén e inducciédn.

2.5 Procesos de gestidén en Visién Mundial.

Hasta la fecha lleva a cabo la seleccién de esta forma: Cuando
ya se tiene un determinado numero de curriculum o de personas
referidas por medio de sus mismos empleados, se opta por llamar
a las personas a entrevistas para ver si es el candidato que se
apega a los requisitos del puesto, si se apegan al perfil, se
cita para realizarle una entrevista, por medio de los encargados
del proceso de reclutamiento y seleccidén. Actualmente en Visidn
Mundial no se aplican pruebas de conocimiento ni de aptitudes,
las cuales 1les permiten a los encargados de estos procesos,

medir las capacidades, destrezas y habilidades de una persona.
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Las oficinas de Visidén Mundial estdn ubicadas en Colonia
Miramonte, Avenida Bernal, No. 222, San Salvador, El1 Salvador,

C.A.

2.6 Generalidades de Centro de Apoyo a la Lactancia Materna

(CALMA) .

El Centro de Apoyo a La Lactancia Materna (CALMA), es una
institucién sin fines de lucro que nace en E1l Salvador en 1979
de la mano de profesionales visionarios, salvadorefios vy
extranjeros, con el objetivo de contribuir a proteger, fomentar
y rescatar la practica de la lactancia materna, que se
encontraba en franca declinacién y contribuia al incremento en

las diarreas, la desnutricién y mortalidad infantil.

Uno de los logros que ha tenido esta organizacidédn es capacitar a
un promedio anual de 1,200 promotores de educacidén en salud con
énfasis en trabajo comunitario, de entidades ©publicas vy
privadas, logrando un alcance estimado de 100 mil beneficiarios

en todo el pais.

La institucidén ha evolucionado y construido un modelo de trabajo
que toma como eje integrador la Lactancia Materna para poder
desarrollar programas en las 4areas Sociales, de Salud vy

Seguridad Alimentaria y Nutricional.

Esta organizacién ha beneficiado a una poblacidén diversa, social

y econdémicamente vulnerable con el compromiso de seguir buscando
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el apoyo para que la lactancia materna sea fortalecida en los

distintos programas del pais.

2.7 Elementos organizacionales de CALMA.

Se presentan a continuacidén elementos organizacionales de CALMA

como informacién relevante para el trabajo.

2.7.1. Misién.

“Contribuir al desarrollo integral de 1la nifiez, adolescencia,
mujer, familia 'y sociedad, protegiendo 'y promoviendo la
lactancia materna, la cual se constituye en el eje integrador de
las acciones en salud, seguridad alimentaria nutricional y salud
ambiental, mediante servicios de informacién, asistencia,

capacitacidén, investigacidén e incidencia en politicas publicas.”

2.7.2. Visién.

“Ser wuna institucidén 1lider, reconocida a nivel nacional e
internacional por los resultados de sus intervenciones en el
desarrollo integral de la familia, y gque promueve una mejor
calidad de vida mediante la proteccidén, promocidén y apoyo de la
Lactancia Materna como una practica integradora fundamental en

su qué hacer.”
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2.8 Objetivos de la organizacién CALMA.

1. “Proteger, promover y apoyar la practica de la lactancia
materna, asi como el logro de la seguridad alimentaria

nutricional en la poblacidén.”

2. “Favorecer la salud integral en las diferentes etapas del
ciclo de wvida de 1la persona, respetando el género vy la

diversidad sexual, sin estigma y discriminacién.”

3. “Contribuir al desarrollo humano integral, fundamentados en
la investigacidén cientifica, educacidén, generacidédn de ingresos,
comunicacién, informacién y tecnologias adaptadas a la

poblacién.”

4. “Promover el cumplimiento de los derechos humanos con equidad

e igualdad y propiciar la cultura de paz en la sociedad.”

5. “Contribuir a conservar los recursos naturales con enfoque de
sostenibilidad para el mejoramiento permanente en la calidad de

vida de la poblacidén.”

6. “Contribuir a 1la construccién de un marco de ciudadania
mediante la abogacia e incidencia en diferentes espacios del

qguehacer nacional e internacional.”’

9http: //www.calma.org.sv/
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2.9 Enfoque de trabajo de CALMA.

Calma desarrolla proyectos en El1 Salvador que se describen a

continuacidn:

> Lactancia Materna.

En 1981, CALMA apoybd el desarrollo de las primeras
investigaciones a nivel nacional para conocer la situacidédn sobre
la préactica de la lactancia materna.En respuesta a esta
situacidén histdérica, se conformdé la Unidad de Lactancia Materna,
desde donde se ejecuta el Programa de Lactancia Materna de forma
continua y a través del cual se planifican, coordinan y ejecutan
todas las actividades en lactancia materna que se realizan a
nivel institucional y desde los diferentes programas y proyectos

vigentes.

CALMA también ha trabajado en la promocidén y el fomento de la
lactancia materna a nivel comunitario, sobre todo como un
componente de la supervivencia infantil. Ha implementado grupos
de apoyo de lactancia materna y desarrollado la iniciativa de
comunidades amigas de las nifias y nifios para involucrar a todas
las estructuras comunitarias en el proceso de proteccidén de la
lactancia materna, como una préactica de vida que contribuye a la
nutricién optima de la nifiez y por tanto a un mejor desarrollo

de la familia y comunidad.
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» Programas de Salud.

El principal objetivo de esta unidad es desarrollar programas de
salud, brindando atenciones preventivas y curativas con calidad
y calidez humana, contribuyendo al bienestar de 1la poblacidn
salvadorefia, de forma integral. Parteimportante del trabajo en
salud, incluyen las actividades de Promocidén, Proteccidén vy
Fomento de la Lactancia Materna en todos los niveles, vinculando
la lactancia materna con la resolucidén de problemas de salud
comunes en la infancia, en la mujer y en el beneficio econdmico

de las familias y la sociedad.

Los servicios prestados desde la unidad incluyen, atenciones
preventivas a mujeres, nifias y nifios y adultos mayores, asi como
por enfermedades. Las atenciones preventivas poseen un caréacter
integral, incluyendo atenciones de nutricidén y referencia
oportuna. Las actividades relacionadas con la Lactancia Materna
incluyen: consejerias a las mujeres gestantes sobre la técnica
correcta de la Lactancia Materna vy resolucidén de problemas

comunes.

» Seguridad Alimentaria Nutricional.

El Programa de Seguridad Alimentaria Nutricional, contribuye a

la sensibilizacidén de diferentes poblaciones, actores locales y
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nacionales sobre la importancia de la ejecucidén de actividades
de caracter integral, que contribuyan de manera eficiente vy
eficaz al logro de la Seguridad Alimentaria Nutricional y por
tanto a la disminucién de la pobreza y al alcance del desarrollo

integral de familias.

CALMA ha realizado una serie de acciones para el fortalecimiento
de este tema y para contribuir al proceso de desarrollo integral
de la poblacién maés vulnerable del pais. Basados en ese
principio, han elaborado y gestionado diversos proyectos con
instituciones 1interesadas en generar procesos de desarrollo
integral, como Plan El Salvador, la Vicepresidencia de 1la
RepUblica de El1 Salvador, la ONG ambientalista FUNDESYRAM, la
Alcaldia de San Salvador, entre otros, a finde contribuir a
incrementar los niveles adecuados de nutricidén en poblaciones

vulnerables.

» Programas Sociales.

Programas Sociales tiene el propdsito de generar intervenciones
integrales de desarrollo con participacidén social y comunitaria,
favoreciendo las condiciones necesarias y O6ptimas a las
familias. Han ejecutado intervenciones en saneamiento béasico vy
medio ambiente, especificamente proyectos de Informacidn,
Educacién y Capacitacidédn con metodologias participativas para

propiciar en las familias cambios de conducta y comportamiento
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que mejoren su entorno familiar, comunitario y por ende de su
salud.Para ello se cuenta con equipos de médicos, enfermeros,
nutricionistas, tecndélogos maternos infantiles, educadores para
la salud, psicdélogos, trabajadores sociales, administradores de
empresa, ingenieros agrdénomos, licenciados en ciencia de la
educaciédn, abogados, técnicos en computacioén, lideres y

lideresas comunitarias entre otros.

Para desarrollar estos proyectos en las comunidades CALMA debe
contar con personas que desempefien su trabajo de una forma
eficiente y que desde su ingreso a la organizacidén le agreguen
valor a la misma, es por ello que a continuacidédn se presenta una
descripcidén actual de los procesos de reclutamiento, seleccidn e

induccidén que se llevan a cabo en ella.

En CALMA se lleva a cabo el proceso de la seleccién de esta
forma: Cuando se presenta una solicitud de requisicidédn de
persona la encargada de recursos humanos, ella obtiene un numero
de curriculum o de personas referidas por medio de los empleados
o por medio de anuncios en peridédicos e internet de esta plaza
cuando ya es publicada, se opta por llamar a las personas a
entrevistas para seleccionar si es el candidato que se apega a
los requisitos del puesto, si se apegan al perfil, se cita para
realizarle una entrevista, por medio del encargado del proceso

de reclutamiento y seleccién. Si el candidato es contratado la
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encargada del proceso de reclutamiento y seleccidén, es también

la que desarrolla el proceso de inducciédn.

3. Aspectos Generales de Gestién de Recurso Humano.

3.1 Concepto de Gestidén de Recursos.

Se define como “Gestién de Recursos a aquella que tiene a su
cargo el establecimiento e implementaciédn de politicas de
recursos humanos, financieros y de tecnologia de informacidn

necesarias para que la Organizacién pueda 1llevar a cabo

. . 10
eficazmente sus actividades”.

A partir del concepto que se tiene de gestidén se define: “lLa
gestién de Recursos Humanos —consiste en la planeacidn,
organizacién, desarrollo, coordinacidén y control de las técnicas
de promover el desempefio eficiente del personal, al mismo tiempo
que la organizacidén es el medio que permite a las personas
lograr sus objetivos individuales relacionados directa o

indirectamente con la misma”.

10https ://www.iom.int/cms/es/sites/iom/home/about-iom-1/organizational-
structure/resources-management.html
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3.2 Diferencia entre Gestidén y Administracién.

En términos generales, administracidén se define como “una forma
sistemdtica de planificar, organizar, integrar, dirigir vy
controlar los recursos de una organizacién, a fin de lograr los

objetivos que buscan darle una ventaja competitiva.”'!

La diferencia entre administrar y gestionar es sobre todo de
perspectiva. La Administracién tiene que ver principalmente con
los aspectos normativos y técnicos del funcionamiento de una
organizacién. Administrar es planificar, coordinar, organizar,
ejecutar y controlar. Gestionar es poner en marcha la accidén de
administrar ya sea a nivel estratégico (toda la empresa) o a
nivel operativo (gestidén de materiales, gestidén financiera,
gestién de personal, gestién productiva, gestidn de ventas). La
gestidén introduce la perspectiva econdmica, una buena gestidén se
produce cuando a partir de una determinada asignacidédn de medios

se produce un bien o servicio maximo.'?

3.3 Concepto de Gestién de Recursos Humanos.

La gestién de Recursos Humanos, es un Aarea de estudio que
relaciona diferentes campos de conocimientos: se habla de 1la
aplicacién e interpretacidén de pruebas psicoldgicas y de

entrevistas, del aprendizaje individual % de cambios

Yadministracién de Personas, Alexis Serrano, Pag. 6, Primera Edicién 2007.
12Henry Comte, "Introduccidédn a la Gestidédn", ABF. Boletin d'informations,
pag.97.
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organizacionales, servicio social, planes de vida y de carrera,
de satisfaccién en el trabajo, salarios, gastos sociales,
eficiencia y eficacia, responsabilidad a nivel de supervisidn

entre otros.

Los aspectos que son tratados en la gestidén de Recursos Humanos
se refieren tanto a aspectos internos de la organizacidn como

aspectos externos o ambientales.

3.4 Objetivos de la Gestidén de Recursos Humanos.

- Establecer e implementar politicas que garanticen una sdélida
gestién financiera y del personal.

- Formular propuestas financieras y presupuestarias para su
difusién a interlocutores internos y externos.

. Coordinar las politicas administrativas, de tecnologia de
informacidén, de personal y de finanzas.

. Prestar asistencia al Director General en la toma de

decisiones globales en materia de gestidn.

3.5 Funciones de la Gestién de Recursos Humanos.

Las funciones de gestién de recursoshumanos se encargan
colectivamente de las politicas administrativas de personal vy
finanzas de la Organizacidén y asisten al Director General en la

toma de decisiones administrativas globales.
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La gestidén de los recursos humanos en las organizaciones, estéa
estructurado en torno a los ©principales procesos dJue se

desarrollan en los departamentosde recursos humanos, es decir:

3.5.1. La planificacién de los recursos humanos.

La planificacién de los recursos humanos trata de determinar,
por una parte, las necesidades, tanto cuantitativas como
cualitativas, de personal partiendo de los objetivos vy la
estrategia que tiene establecida la organizacidén para un
determinado horizonte temporal vy, por otra, conocer si las
disponibilidades de 1los recursos humanos se ajustan, en cada
momento, a dichas necesidades. Se configura como uno de los
procesos basicos para la gestidén de los recursos humanos, ya que
la informacidén que suministra sirve de punto de partida para la
puesta en marcha de otras actividades. Asi, por ejemplo, sirve

para indicar:

a) ¢Cuéntos empleados y de qué clase se necesitan?

b) ¢cémo se conseguirdn los empleados (mediante reclutamiento

externo o mediante traslado y promocidédn interna)?

c) las necesidades de formacidén que tendrd la organizacién.

Si bien esta actividad (la planificacidén de recursos humanos) es

muy importante, no ha sido sino hasta hace relativamente poco
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tiempo cuando la mayoria de las organizaciones la han
incorporado como parte de la gestidén de los recursos humanos.
Son muchos los trabajos que han venido sefialando la importancia
de la planificacidén de los recursos humanos y la necesidad de su

conexidén con la estrategia de la empresa.

3.5.2. El1 analisis de puestos de trabajo.

Mediante el andlisis de los puestos de trabajo se trata de
conocer tanto su contenido (qué se hace, cdémo se hace y por qué
se hace) como los requerimientos mas importantes para su
correcta ejecucidn. Estd directamente relacionado con el

reclutamiento, seleccidén, formacidn, carreras y retribucidn.

3.5.3. La cobertura de las necesidades de recursos humanos de 1la
organizacién.

Una vez dgue se han determinado 1las necesidades de recursos
humanos de la organizacién y sus vinculos con la estrategia
general de la empresa, deben cubrirse los puestos de trabajo. La
dotacién de personal consiste en reclutar a los aspirantes aun
puestos de trabajo (candidatos), seleccionar los
candidatosmasadecuados % orientarlos y asignarlos a los
distintos puestos. Estas actividades de dotacidén de personal

valen tanto para los candidatos externos (aquellos gque no
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trabajan para la organizacidén) como para los internos (aquellos
que ya pertenecen a la organizacidén). El1 reclutamiento es una
funcién de recursos humanos extremadamente importante, ya que
cuantomayor sea el numero de solicitudes de candidatos
potencialmentecualificados para  desempefiar los puestos de
trabajo,mas selectiva podréd ser la organizacidédn para contratar a

los empleados.

3.5.4. E1 aumento del potencial y desarrollo del individuo.

Dos areas por las que ha aumentado el interés de la gestidén de
los recursos humanos en los ultimos afios son la formacidny
perfeccionamiento y la gestidén vy planificacién de lacarrera
profesional. Decidir, diseflar y poner en marcha programasde
formacidén vy perfeccionamiento de los empleadoscon objeto de
mejorar sus capacidades asi como aumentar surendimiento 'y

hacerlos crecer.

3.5.5. La evaluacién del desempeiio de los empleados.

A pesar de que hay personas gue no desean que se midan sus
niveles de rendimiento, la evaluacidn tiene una
importanciacritica para conocer y hacer un seguimiento de la

contribucién de los empleados. A partir de dichas evaluaciones,



30

se toman decisiones relativas a ascensos, traslados, formacidn y

retribucidén (reconocimiento de las diferencias individuales).

3.5.6. La retribucién de los empleados.

Una vez que los empleados estdn en el puesto de trabajo vy
seconoce su nivel de rendimiento es cuando puede determinarse la
retribucién. La retribucidén del personal se efectlla enfuncidn
del wvalor del puesto de trabajo, de sus contribuciones
personales y de su rendimiento. Las recompensas basadas en el
rendimiento pueden aumentar la motivacidén delempleado por el

trabajo.

3.5.7. La gestién de la salud e higiene en el trabajo.

Las empresas estan preocupadas por la salud del empleado ysu
seguridad debido a los beneficios gque supone tener unafuerza
laboral saludable. Aunque el interés actual estd principalmente
centrado en los efectos de 1los accidentes laborales vy las
enfermedades (ambos aspectos del ambiente fisico), también
empiezan a verse seflales de interés por los factoresde riesgo

social y psicoldgico.

3.6 Técnicas de la gestién de Recursos Humanos.

Los procesos de gestidédn deben verse como una unidad y sujetos a

miltiples fuerzas y acontecimientos que contribuyen a dar forma
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al desarrollo de la organizaciédn. Es decir, no sbdélo se requiere
una congruencia interna en el sistema de recursos humanos, sino

también de éste con su entorno.!®

3.6.1. Técnicas utilizadas en el Ambiente Externo:

e FEstudio de mercado de trabajo.
e Reclutamiento y Seleccidn.
e TInvestigacidédn de Salarios y prestaciones.

e Tlegislacidédn laboral.

3.6.2. Técnicas utilizadas en el Ambiente Interno:

e Andlisis y descripcidén de puestos.
e Capacitaciédn.

e FEvaluacidén de desempefio.

e Plan de vida y carrera.

e Prestaciones Sociales.

e Politica Salarial.

e Higiene y Seguridad.

3.7 Integracién de Recursos Humanos.

Uno de los subsistemas de la gestidén de Recursos Humanos es la
Integracidén y los procesos que esta contiene se relacionan con

el suministro de  personas a la organizacién. Son los

Bhttp://www.slideshare.net/ozuani/administracion-de-personal-ppt
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responsables de los insumos humanos y comprenden todas 1las
actividades relacionadas con el reclutamiento y seleccidén de
personal, asi como con su integracidén que representa la entrada

de personas al sistema organizacional.

A continuacidén se presenta el siguiente esquema basado en el
modelo de Idalberto Chiavenato para la realizacidén de 1los
procesos de reclutamiento, seleccidén e induccidn, por ser los
principales y cumplir el papel de filtros para poseer personas
idéneas que contribuyan en gran manera al desarrollo de las
metas y objetivos y ser parte del proceso de Integracién a la

organizacién.



Figura N°1. Esquema de los Procesos de Integracién de Personal.

Fuente: Idalberto Chiavenato,
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3.7.1. Fundamentacién del Esquema.
El esquema acopla las necesidades de estos procesos de gestidén en
los niveles jerarquicos de directivos, ejecutivos y operativos con

la visidén, misidén y objetivos a largo plazo de la organizacidn.

Aplicar este esquema como modelo a los procesos de reclutamiento,
seleccidén e induccidn, contribuye a lograr que todo el personal de
la organizacidén tenga las competencias que necesita para cumplir
con sus metas, responsabilidades en la forma requerida para el
desarrollo de las estrategias de la misma. Asi se desarrolla el

proceso de Reclutamiento que se describe a continuacidn:

3.8 Proceso de Reclutamiento.

Los individuos vy 1las organizaciones estadn involucrados en un
continuo proceso de atraccidén mutua y debido a esto compiten entre
si demostrando sus capacidades y dotes <con el objetivo de
colocarse en un buen puesto dentro de una organizacién. De la
misma manera en que los individuos atraen vy seleccionan a las
organizaciones, informandose vy formadndose opiniones acerca de
ellas, las organizaciones tratan de atraer individuos vy obtener
informacién acerca de ellos para decidir si les interesa
aceptarlos o no. Una de las fases por las que una persona pasa
para lograr un cargo dentro de una organizacidén es el
reclutamiento, que es el inicio de la etapa de Gestidédn de Recurso

Humano.
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3.8.1. Conceptos de Reclutamiento.

Algunos autores dedicados al estudio del recurso humano describen

el reclutamiento como:

“E1l reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos
orientados a atraer candidatos potenciales, calificados vy
capaces de ocupar cargos dentro de la organizaciédn.
Badsicamente es un sistema de informacidén mediante el cual la
organizacién divulga y ofrece al mercado de recursos humanos

oportunidades de empleo que se pretenden llenar.”**

“Es en esencia un sistema de informacidén mediante el cual la
organizacidén divulga y ofrece al mercado de recursos humanos
las oportunidades de empleo que pretende llenar. Para ser
eficaz, el reclutamiento debe atraer una cantidad de
candidatos suficientes para abastecer de modo adecuado el

proceso de seleccién.”*®

Después de interpretar los conceptos que se tienen se puede decir

en otras palabras que el reclutamiento es:

Una

herramienta, mediante la cual las organizaciones buscan

adquirir el Recurso Humano calificado y competente, para que

14Chiavenato, Idalberto, “Administracién de Recursos Humanos”, Segunda Edicién,
Ed. McGraw-Hill, Colombia, 1994.

15Dessler, Gary, “Administracién de Personal”, Sexta Edicidén, Ed. Prentice-Hall
Hispanoamericana S.A., México, 1994
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forme parte de la organizacién dando sus aportes y asi

contribuyendo a las mejoras y competitividad de esta.

3.8.2. Importancia del Reclutamiento.

Resulta de mucho Dbeneficio 1llevar a cabo un ©proceso de
reclutamiento, un proceso que garantice la obtencidén del mejor
candidato. Entre las importancias que se pueden mencionar del

reclutamiento estén:

a. Proveer la mayor cantidad de <candidatos posibles para
escoger.

b. Brinda la oportunidad de poder comparar el perfil entre 1los
candidatos.

c. Disminuye los costos y tiempo en el proceso de seleccidn al
depurar los candidatos.

d. Permite identificar la fuente y medios adecuados de
reclutamiento.

e. Ayuda a definir previamente las competencias necesarias del

candidato.

3.8.3. Fuentes de Reclutamiento.

Fuente de reclutamiento se entiende como &areas donde posiblemente
se encuentre la persona que necesita la organizacidédn. Una de las
fases mas importantes del reclutamiento la constituye 1la

identificacidén, la seleccidn y el mantenimiento de las fuentes que



37

pueden utilizarse adecuadamente para hallar candidatos que tienen
probabilidades de cumplir con los requisitos preestablecidos por
la organizacién. Los candidatos empleados, vya sean reales o
potenciales, se encuentran trabajando o no, incluso estédn en la
misma organizacidén. A esto se debe las dos fuentes Dbésicas de

reclutamiento: Interna y Externa.

1. Fuente Interna: la constituyen aquellas personas o)
informacién interna de la organizacidén, como:

» Registro clasificado que tiene la gerencia de personas de
todos los individuos que laboran en la organizacidn.

» Recomendacién de trabajadores internos. Aquellos candidatos
que son recomendados por personas que ya trabajan en la
organizacién.

» Registro clasificado de oferentes. Lo conforman todas
aquellas personas que con anterioridad han llenado la
solicitud de empleo, y que se encuentran registrados en una

base de datos del departamento de recursos humanos.

1.1 Ventajas de la Fuente Interna.
= FEs econdmica con relacidédn al reclutamiento externo.
" Es réapida con relacidén a la fuente externa.
" E]l nivel de conocimiento que la organizacidén tiene sobre la
persona y viceversa.
" Representa mayor validez y seguridad.

"= FEs fuente de motivacién para las personas de la organizacién.



38

1.2 Desventajas de la fuente Interna.

2.

Dificultad de encontrar en la propia organizacidén, a la
persona con las competencias requeridas.

Puede generar conflictos de intereses.

Se corre el riesgo de ascender a una persona para lo cual no
estd preparado.

Se pierde la oportunidad de traer experiencia de otras

organizaciones.

Fuente Externa: Las constituyen aquellas instituciones,

lugares e informacidén que se encuentran fuera de la organizacidn,

entre las gque se puede mencionar:

>

Agencias de empleo.

Ptiblicas, como el Ministerio de trabajo.

Presentacién de la persona a la organizacidén, cuando solicita
un puesto de trabajo.

Centros de ensefianza: Colegios, Institutos, Universidades.

2.1 Ventajas de la fuente Externa.

Trae personas con nuevas ideas, puntos de vista distintos vy
nuevas formas de abordar los problemas internos de la
organizacién.

Se renueva y enriquece el potencial humano de la

organizacién.
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Se aprovechan las inversiones en capacitaciones y desarrollo

efectuados por otras empresas o por los propios candidatos.

2.2 Desventajas de la fuente Externa.

Requiere de mas tiempo para poder realizarse.
El costo suele ser elevado
Puede ser menos seguro que el reclutamiento interno.

Puede frustrar al personal dentro de la organizacidn.

3.8.4. Medios de Reclutamiento.

Son las formas o mecanismos que utilizan las organizaciones para

llegar a las fuentes de reclutamiento. Estos se realizan a través

de:

Anuncios: Informacidén de un mensaje a través de un medio de
comunicacién.

Contactos con universidades, escuelas, asociaciones, entre
otras. Con el objeto de divulgar las oportunidades ofrecidas
por la organizacién.

Ferias de empleo. Promover a la organizacidén, que hace,
cuédles son sus objetivos su estructura y las oportunidades de
trabajo que ofrece.

Agencias de empleo. Son empresas que ofrecen las vacantes de

las organizaciones a través de Internet.
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3.9 Proceso de Selecciédn.

La seleccién de personal forma parte de la gestidédn de recursos
humanos, y es el paso que 1le sigue al reclutamiento. E1
reclutamiento y la seleccidén de recursos humanos son considerados

como procesos.

Al tener una abundante cantidad de solicitudes y curriculum, es el
momento de iniciar la aplicacién de técnicas adecuadas para
depurar dicha informacién. La calidad de personas que se contraten
para la organizacidén dependerd de la efectiva aplicacién del

proceso de seleccidn.

3.9.1. Concepto.

La seleccidén es un proceso que partiendo del reclutamiento, elige,
filtra y decide aquél o aquellos candidatos que tengan mayores

probabilidades de ajustarse a las necesidades del puesto.

Escoger entre candidatos reclutados a los mas aptos para ocupar
cargos vacantes en las empresas tratando de mantener o aumentar la
eficiencia y el desempefio del personal, asi como la rentabilidad
de la organizacidén. La seleccidédn de personal trata de obtener, por

tanto, dos resultados:

e Personas adecuadas para el puesto.

e Personas que ademas sean eficientes para el puesto.

Estos resultados se esperan obtener comparando dos variables: 1los

requisitos del puesto de trabajo y el perfil del candidato. Las
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pruebas son instrumentos para evaluar la compatibilidad entre los
aspirantes y los requerimientos del puesto por lo que ayudan a
tomar una mejor decisidén a la hora de seleccionar al mejor

candidato.

3.9.2. Importancia de Seleccién.

El proceso de seleccidédn no debe dejarse con libertad, sino que
debe formar parte de la politica y objetivos de la propia
organizacidén. No solo es importante habilitar procesos efectivos
para reclutar nuevos miembros para la organizacién, sino que
ademés es fundamental saber seleccionar a los miembros més
adecuados para ocupar las demandas ocupacionales de la empresa.

Para ello podemos mencionar que se encuentran:

a. Se garantiza elegir a la persona competente para el puesto.

b. Provee de las personas necesarias en el tiempo oportuno.

c. Disminuye costos al dotar a la organizacién de personas
eficientes.

d. Agrega valor a la organizacidén porque se selecciona personas
que ayuden al logro de los objetivos.

e. Se obtiene ventaja competitiva a través de las personas.

f. Permite obtener personas motivadas y enfocadas con la
organizacidn.

g. Ayuda a conseguir personas creativas, orientadas al servicio

a la calidad y al trabajo en equipo.
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3.9.3. Pasos del proceso de Selecciédn.

El punto de partida de todo proceso de seleccidén son los datos y
la informacién del andlisis y descripcién de los puestos de
trabajo. Se selecciona a través de la comparacién de 1los

requisitos del puesto con los datos del candidato.

Esta forma de comparacidén lleva consigo un analisis y verificacién
del cumplimiento de los requisitos determinados, es decir, el
perfil, los requerimientos académicos y de experiencia laboral
exigida, los cuales se encuentran en el manual de puestos que
posee la organizacidén. Cuando las hojas de vida no cumplan con los
requisitos, estos serdn descartados, obviamente las quecumplan

seguirdn en el proceso.

1. La seleccidén como proceso de comparacién.

La seleccidén es un proceso real de comparacidédn entre dos
Variables: Las exigencias del cargo (exigencias que debe cumplir
el ocupante del Cargo) y el perfil de las caracteristicas de los

candidatos que se presentan.

La Primera variable serd suministrada por el anadlisis vy
descripcidén de puestos. La Segunda se obtendrd mediante la

aplicacidén de técnicas de seleccidn.

El esquema a continuacién refleja una comparaciédn entre 1los
requisitos del cargo con el perfil de 1los candidatos que se

presentan, para después tomar las decisiones correspondientes.
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La seleccidén se establece como un proceso de comparacidén y de
decisién, ©puesto que de un lado, estdn el anéalisis y las
especificaciones del <cargo a ocupar y del otro, candidatos
profundamente diferenciados entre si, los cuales compiten por el

empleo.

Es fundamental que los nuevos miembros coincidan con los objetivos
y valores que sostiene la organizacidén, asi también den su
aportecon nuevas ideas al trabajo diario. Es por eso, que antes de
incorporar a una persona nueva al puesto de trabajo es necesario
realizar un andlisis cuidadoso y detallado de 1los diferentes

candidatos que se presenten a la organizacidn.

Dado que la seleccidén se apoya en comparar y decidir, es necesario
contar con informacién suficiente tanto del puesto como de 1los
candidatos, ©para este el puesto, el wutilizar 1las técnicas

adecuadas.
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SELECCION DE PERSONAL COMO PROCESO DE COMPARACION

Sea X los requisitos del cargo.

Sea Y el perfil de los candidatos que se

presentan.

Cuando el candidato

no reune las
Cuando X es mayor que ——» . Rechazado
v condiciones

necesarias para

ocupar el cargo

El candidato posee
las condiciones

Cuando X es igual que [———| ideales para ocupar 4@
Y el cargo

El candidato tiene
mas condiciones que
Cuando X es menor que las exigidas por el Rechazado
v cargo

\ 4

Figura 2. Seleccidén de personal como comparacidn.

Fuente: Administracién de recursos humanos, Idalberto Chiavenato

3.9.4. Eleccidén de las técnicas de Selecciédn.

Una vez se tiene la informacidén respecto de los puestos vacantes.
Se puede hacer uso de las técnicas de seleccidn, estas se aplican
para tener un conjunto de informacién sobre el candidato. Estas

técnicas se clasifican en:
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CLASIFICACION DE LAS PRUEBAS DE SELECCION

Entrevista de seleccidn

Individual
Colectivas
De grupo

Sucesivas

Estructuradas

No estructuradas

Mixtas

Inicial o preliminar
De seleccidén propiamente

Final

Entrevista de seleccidn

Otras:
De solucidén de problemas

Provocacidén de tensiodn

Pruebas de conocimiento o de

capacidad

Forma de Orales
aplicacién Escritas

De realizacidn

Test psicométricos

De aptitudes Generales

Especificos

Técnicas de simulacidn

Métodos de incidentes
Assesment Center
Estudio de casos
Psicodrama

Dindmica de grupos

Cuadro N°4.Pruebas de Seleccién.

Fuente. Administracién de Empresas. Alexis Serrano, Pag. 97.
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3.9.5. Entrevista de Selecciédn.

Después de analizar la verificacidén de datos y las referencias de
los candidatos se cita a la entrevista inicial. Esta tiene como o
propdésito fundamental de evaluar el conjunto de capacidades que
posee el aspirante al cargo, para determinar si este es competente
en su desempefio presente o futuro. Es una herramienta que permite
establecer un didlogo a través del cual, el candidato obtiene
informacidén de la organizacién y viceversa. La entrevista inicial
podria realizarse entre una o dos personas dependiendo el puesto a

ocupar.

1. Objetivos de la entrevista.

= Verificar si el candidato retne los requisitos que el puesto
exige.

= Conocer si acepta las condiciones que la organizacidén ofrece.

= Determinar quién es el mejor de los candidatos entrevistados.

" Constatar 1la informacién presentada en el curriculum del
candidato.

" Percibir el interés y expectativas del candidato, a través de

su comportamiento.

2. Estructura de la Entrevista.

La estructura de esta entrevista estard en funcidén de las
competencias organizacionales de la ONG. Se presenta a

continuacidn:
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Preparacidén del entrevistador. Se hacen los preparativos
necesarios en cuanto a la informacién del candidato. Entre
los aspectos a considerar estédn: andlisis curricular de los
candidatos, planificar las preguntas por formular, Destinar

el tiempo de la entrevista.

Creacién de un ambiente de confianza. Inicia la entrevista
con un buen rendimiento y con un tono de voz amable. Emplea
una conversacién breve, puede ser de un tema de actualidad,
diferente a los objetivos de la entrevista. Cuenta de manera
general los fines de la misma y los procesos dque se van a
seguir. El entrevistador debe interesarse por las
percepciones y sentimientos de la persona con respecto a los

demds o con las personas que estan implicadas.

Se debe de <crear un ambiente de confianza en donde el
entrevistado, pueda sentirse cdémodo y de esta forma la

entrevista no sea tan tensa.

Desarrollo de la entrevista. Inicia con la apertura de esta.
Es el primer contacto visual y de intercambio de saludos
entre el entrevistador y el entrevistado.

Se sugiere utilizar las preguntas formuladas, tomar nota, dar
tiempo al candidato de formular preguntas.

Fin de la entrevista. Se da cuando el entrevistador llega a
la conclusidén de no continuar con la entrevista, ya sea

porque se obtuvo la informacidédn que se propuso como objetivo
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o porque el candidato no cumplié con las expectativas de la

entrevista.

e FEvaluacién de la Entrevista. Consiste en hacer un resumen
comparativo de todos los entrevistados. Se recomienda incluir

una evaluacién y completar formularios correspondientes.

3.9.6. Pruebas de Conocimiento o Habilidades.

Son instrumentos para evaluar objetivamente los conocimientos vy
habilidades a través del estudio y de la practica. Estas pueden

ser orales, escritas o de realizacidn.

EstasPruebas destinadas a medir una amplia gama de habilidades
como pueden ser la verbal (miden la capacidad de comprensidn
verbal), la numérica (miden 1la capacidad de manejar nuUmeros,
tablas), la fluidez verbal, el razonamiento abstracto (miden 1la
capacidad de pensar con flexibilidad, centrarse en lo relevante),
el razonamiento mecéanico, y la rapidez y precisidédn perceptiva. Las
pruebas de habilidad cognitiva miden el potencial de un candidato
en ciertas &areas, como las matemdticas. Las pruebas de habilidad
cognitiva general miden 1la inteligencia general, sumando la
puntuacién en pruebas sobre habilidad verbal y cuantitativa

normalmente.

3.9.7. Examenes Psicolégicos.

Es una medida de desempefioc o de realizacidén, ya sea por medio de

operaciones mentales o manuales, de elecciones. Se utiliza para
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conocer mejor a las personas en decisiones de empleo, conductas de

las personas. Se presentan a continuacidén algunos de estos
examenes:
1. Exdmenes de Personalidad.

Sirven para analizarlos distintos rasgos de la personalidad, sean
estos determinados por el caracter (rasgos adquiridos) o por el
temperamento (rasgos innatos). Un rasgo de personalidad es una
caracteristica sefialada del individuo capaz de distinguirlo de los

demés.

2. Técnicas de Simulacién.

Su punto principal es el drama, que significa reconstruir sobre un
escenario en el momento presente, el acontecimiento que se
pretende estudiar vy analizar de 1la manera mas cercana a la
realidad. Son dindmicas de grupo. Permite analizar su propio

esquema de conducta.

3. Assessment Center.

Es la evaluacidén estandarizada de conductas basadas multiples, en
la que se utilizan varias técnicas y evaluadores entrenados y en
la que los Juicios sobre las conductas estadn Dbasados en
simulaciones de evaluacidén especialmente desarrolladas. Es un
método, que intenta predecir cudl serd el rendimiento de un
individuo en un puesto de trabajo determinado, desempefiando tareas
clave de ese puesto de trabajo, en circunstanciascontroladas. Se

desarrollan actividades como:
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1. Actividades de contacto inicial.

2. Ejercicio de anédlisis. (Juego de papeles)

3. Grupo de discusidén. (Ejercicios a realizar en grupo)

Los ejercicios utilizados en elAssesmentCenter deben reflejar la
tarea por la que la persona estd siendo evaluada. En el caso de la
seleccidén, éstas son las tareas del cargo que podria desempefiar el
candidato en wun futuro. Se trata de aplicar, tanto en forma
individual como en  grupos, diversas pruebas como test o)
cuestionarios (tanto de personalidad como de aptitudes),
entrevistas estructuradas, y ejercicios de simulacidén entre los
que encontramos: actividades de contacto inicial, juego de papeles
o de bandeja y ejercicios a realizar en grupo (presentacién vy
discusién de proyectos). Se pasan a explicar con mayor detalle los
tipos de ejercicios utilizados més frecuentemente:

o Juego de papeles. B4sicamente, se trata de simular
situaciones de la vida real.

J Ejercicio de analisis. Ejercicio individual en que la persona
debe adoptar el ©papel (rol) de otro, normalmente en Aareas
ejecutivas, que en un tiempo limite (normalmente 15 minutos), debe
conocer los problemas mas 1inevitables vy tomar una serie de

decisiones que faciliten la solucidn.
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3.10 Proceso de Induccién.

El proceso de organizacidédn de recursos humanos incluye la
integracién a la organizacidén de los nuevos empleados, el disefio

del puesto y la evaluacidén y desempeifio en el puesto.

3.10.1 Concepto.

La induccidén, también conocida como orientacién o integracidn, es
en realidad un componente de la socializacidén del nuevo empleado
en la organizacidén, y ésta busca la adaptacién y la ambientaciodn
inicial del trabajador de nuevo ingreso a la empresa y al ambiente
social vy fisico donde wva a desarrollarse; por lo tanto, la
induccidén contribuye a que los empleados alcancen un nivel de
desempefio y una calidad de conducta personal y social gque cubra

sus necesidades y las de la empresa.

El proceso de induccién para el personal de nuevo ingreso gque se
realiza en una organizacidén proporciona informacidén general sobre
la rutina laboral diaria, su historia, sus propdsitos, politicas,
procedimientos, reglas, sus operaciones, sus productos o)

servicios, entre otros aspectos de interés para la organizacidn.

3.10.2. Objetivos de la Induccién.

e Facilitar la adaptacidén de los nuevos trabajadores al

ambiente de trabajo.
e Dar al personal toda la informacidén necesaria sobre la
Organizacién, su historia, sus politicas, reglamentos, vy

servicios.
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e Desarrollar en las personas actitudes positivas hacia su
trabajo, seccidén, departamentos, jefes y compafieros.

e Demostrar a los trabajadores el interés de la organizacidn
por su integracién al nlcleo de trabajo.

e Despertar sentimientos de satisfaccidén en el trabajo y de

orgullo por la organizacidn.
e Reducir el estrés y la ansiedad.
e Reducir la dotacidén de personal.

e Ahorrar tiempo a los supervisores y compafieros.

3.10.3. Tipos de programas de induccién de personal

A lo largo de los afios han surgido programas nuevos con bases en
un conocimiento més amplio del comportamiento humano, en
particular en 4&reas de aprendizaje, motivacién y relaciones
interpersonales. Existen diferentes formas de implementar
determinados procesos, los cuales se ajustan a la situacidén vy
realidad a la cual se pretenda aplicar; se ejecutan diversos tipos
de induccién al personal de nuevo ingreso de una organizacién.

Existen dos tipos de induccidén, ellos son:

1. Induccién General: La Direccidédn de Recursos Humanos es
responsable de Dbrindar al recién llegado informacidn precisa
acerca de los siguientes aspectos: Historia y evolucidén de 1la
organizacidén, puesto de trabajo que va a ocupar, caracteristicas,

funciones, relaciones con otros puestos, medios de trabajo que se
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utilizan, expectativas de desarrollo, salario, reglamentos,

cbédigos e instrucciones existentes.

2. Induccién Especifica: Se aplica a los empleados recién
llegados. El1 jefe inmediato ejecutard esta induccidén mediante las
siguientes acciones:

. Presentacién entre los colegas: Mostrar el lugar de trabajo,
Objetivos de trabajo del a&area, estrategia, Dar a conocer de las
funciones del puesto y entrega de medios necesarios.

- Formas de evaluacidén del desempefio.

. Relaciones personales en lo referido al clima laboral,

costumbres, relaciones de jerarquia, etc.

- Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje.
. Métodos y estilos de direccidn que se emplean.
3.10.4. Programa de Induccién.

Es aquel programa intensivo de capacitacidén destinados a 1los
nuevos empleados de la organizacién. Constituyen el principal

método para la culturizacién de los nuevos integrantes.

El programa estd conformado de acuerdo al siguiente cuadro:
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ORIENTADO A: Personas de nuevo ingreso.

OBJETIVO Facilitar la adaptacidén de 1la
persona a su puesto de trabajo

y a la organizacién.

DURACION De 2 a 3 horas, de 2 a 3 dias
dependiendo del tamafio de la
organizacidn, funciones del

puesto y tecnologia utilizada.

EJECUCION

1l.Presentacién del Programa Bienvenida del trabajador

Explicacién del programa
(objetivos, formas de

desarrollo, horarios y otros.)

Cuadro N°5. Programa de Induccién.
Fuente: Administracidén de Personas, Alexis Serrano, Pag. 102, Primera Edicién

2007.
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CAPITULO II: DIAGNOSTICO PARA’ LA GESTION DE
RECLUTAMIENTO, SELECCION E INDUCCION DEL RECURSO

HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES NO GUBERNAMENTALES.

1. Diagnéstico de la situacién actual de las ONG.

En el pais las ONG ayudan en gran medida al desarrollo de las
personas, ya que contribuyen a la generacién de empleo vy
permiten el desarrollo social y educativo.Al igual gque cualquier
empresa las ONG se encuentran en un mundo competitivo, por lo
tanto deben de buscar personas iddneas para que formen parte de su
organizacién vy sean competidores y asi poder ser buenas
organizaciones dentro de la sociedad.

En las dos organizaciones de estudio no se implementa un modelo de
gestidn de recurso humano eficiente que dé resultados
satisfactorios en cuanto a los ©procesos de reclutamiento,
seleccidén e inducciédn.

Dicho de otra forma diagnéstico es la identificacidén de 1la
naturaleza o esencia de una situacidén o problema y de la causa

posible o probable del mismo, es el anadlisis de la naturaleza de

algo.

2. Metodologia de la investigacién.

Para el desarrollo de la investigacidn de campo fue
necesaria la implementacién de herramientas y técnicas, la

cual ayudo a determinar el diagndéstico de la situacidén actual en

las organizaciones, donde fue necesario utilizar las encuestas
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dirigidas tanto a personal que labora en Visidén Mundial asi como
también el personal de CALMA.
En la presente investigacidén se utilizan los siguientes criterios

a fin de poder desarrollar la misma de la mejor manera posible.

2.1 Método Cientifico

Por proceso o “método cientifico” se entiende aquellas practicas
utilizadas por la comunidad cientifica.Para realizar la
investigacién se tomd como base el método cientifico ya que este
se aplica a un problema existente en la realidad; ademé&s conduce a
un resultado confiable, valido y preciso siguiendo un proceso de
investigacién; vya que el método cientifico es la via para la
implementacidén de estrategias que se siguen para determinar los
objetivos de estudio. El1 método cientifico estd compuesto por
cuatro métodos generales, de los cuales se tomdé wuno como

referencia, el cual es el método deductivo.

2.1.1. Método Deductivo

El método deductivo implica estudiar la informacién de 1lo
general a lo particular —concerniente a las organizaciones de
Visiébn Mundial y CALMA, en donde se estudié los elementos que
utilizan para darse a conocer y asi lograr tener un diagndstico
integral del estudio, a efecto de conocer la situacidén actual que
causa la problematica y que afecta de forma directa en el proceso

de gestidén a las organizaciones.
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Por ello la observacién directa sirve para complementar o
descartar informacién que no se pudo obtener mediante el
cuestionario, esta técnica se aplica a través de visitas

programadas al departamento de recursos humanos.

2.2 Tipo de investigacién.

Para efectos de la investigaciédn, el tipo de estudio es
descriptivo, es decir describir los fendémenos y las variables que
intervienen en la situacién a investigar.

En este trabajo se realiza una investigacidén de campo, dque trata
de comprender y resolver alguna situacidén, necesidad o problema en
un contexto determinado. El investigador trabaja en el ambiente
natural en que conviven las personas y las fuentes consultadas, de
las que obtiene datos relevantes a ser analizados, son individuos,
grupos y representaciones de las organizaciones dirigidas a

descubrir relaciones en ambientes sociales reales y cotidianos.

2.3 Disefio de la investigacién.

En esta investigacidén se utiliza el tipo de disefio no experimental

porque no se llevarad a cabo ningin tipo de comprobacién.

2.4 Fuentes de informacién.

Para la investigacién serd necesario del manejo de conceptos

tebricos de gestidén e induccidn al personal a adquirir, los cuales


http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Investigaci%C3%B3n_de_campo&action=edit&redlink=1
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permitirdn profundizar en los conocimientos de los nuevos
empleados en las ONG por lo que se utilizan las siguientes fuentes

de informaciédn:

2.4.1. Primarias.

Fuentes primarias son aquellas gque proveen una evidencia
directa sobre el tema de investigacién y proporcionan datos
de primera mano desde adentro de la organizaciédn, dicha
investigacién se realizé por medio de cuestionarios,
entrevistas, observacién. Esta sera constituida por la
informacidén proporcionada por los empleados de las ONG vy las
unidades organizativas de las gerencias y sub gerencias gque tienen
mayor contacto con el puUblico; asi como también de la informacidn

que se obtendrd de los aspirantes a formar parte de las ONG.

2.4.2. Secundarias

La fuente secundaria analiza e interpreta fuentes primarias; es
por esto que en este punto se analizd una serie de documentosde
tipo Dbibliografico, boletines, y sitios web «con informacidn
relacionada al tema de investigacidén, que ayudaron a desarrollar y

sustentar la investigacidn.

2.5 Técnicas e instrumentos utilizados en el trabajo.

El estudio realizado se fundamenta en una investigacidén de campo
donde se recogen los datos de manera directa de la realidad en su
ambiente natural, wutilizando distintas técnicas e instrumentos

como el método mixto, compuesto por una entrevista estructurada y
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la observacidén directa, ademéds del andlisis de documentos e

informes de la organizacién.

2.5.1. Técnicas.

1. Observacién Directa.

Servird para complementar o descartar informaciédn gque no se podré
obtener mediante el cuestionario, Se hizo uso de la guia de
observacidn con el fin de conocer diferentes aspectos como
el numero de personas que laboran en la organizacidén, la atenciodn

brindada, y la coordinacién de los procesos de gestidn.

2. Encuestas.

Esta técnicaes de mayor utilizacién en la recolecciédn de
datos y consiste en un conjunto de preguntas respecto a
las variables a evaluar en la investigacidén; se elaboraron
dos tipos de cuestionarios, uno de ellos dirigidos al
personal administrativode Visidén Mundial y CALMA, compuesto por
32preguntas (Ver anexo N°14), el otro cuestionario contiene 19
preguntas (Ver anexo N°15) dirigido al gerente de recursos
humanos, tomados en cuenta para el andlisis con el fin de realizar
un diagnéstico de la situacidén actual, se aplicd en el caso de
CALMA, a los empleados gque se mantienen en la oficina, y en el
caso de Visidén Mundial, a los empleados que ingresaron a finales
del 2011 y en el afio 2012 con el objeto de obtener informacidn
sobre los aspectos relacionados con la gestién de recursos

humanos.
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2.5.2. Instrumentos.

Los instrumentosutilizadosen la investigacidén, estédn relacionados

con las técnicas, de la siguiente forma:

TECNICA INSTRUMENTO
Observacidén Directa Guia de observacidn
Encuesta Cuestionario

2.6 Unidades de determinacién de Universo y Censo.

Para determinar las unidades de estudio se utilizaron lo

siguiente:

2.6.1. Universo.

Para la realizacién de esta investigacidén de campo se tomaron en
cuenta dos organizaciones de anadlisis son los empleados de
dosOrganizaciones No Gubernamentales que cuentan con programas de
desarrollo para la nifiez % adolescencia en diferentes
departamentos de El1 Salvador, las cuales son CALMA vy Visidn
Mundial. El universo de esta investigacidédn asciende a 77 empleados

de las ONG.



61

2.6.2. Censo.

En el caso de CALMA se pasdé el cuestionario a 12 empleados que
permanecen en oficina, los cuales respondieron para recolectar
informacién de los procesos de reclutamiento, seleccidén e
induccidén que recibieron en la organizaciédn.

En Visidén Mundial, estd representado por 65 personas que
ingresaron a la organizacidén en el afio 2012, y la informacidén de
cébmo realizan estos procesos actualmente. Por lo cual se realizd

un censo en el desarrollo del trabajo. (Ver Anexo N°3).
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3. Tabulacién, analisis e interpretacién de resultados.

DATOS GENERALES

Nombre de la ONG %
CALMA 12 15.58%
Visidén Mundial 65 84.42%
Total 77 100%

Personas encuestadas en ONG

M Visiéon Mundial

B CALMA




DATOS DE CONTENIDO

RECLUTAMIENTO

1. ¢;Cémo calificaria los siguientes procesos?

Objetivo:

procesos de reclutamiento,

conocer la opinién que tienen los empleados

seleccidén e induccidn.
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sobre 1los

Respuesta Bueno Regular Malo
Reclutamiento 63 82.82% 12 15.58% 0 0.00%
Seleccidn 60 77.92 12 15.58% 0 0.00%
Induccidn 51 66.23 19 24.68% 2 2.60%
Calificacion de Procesos
70 A
60 . CA
50 A
® Bueno
40 -
M Regular
30 A
= Malo
20 A
10 A
0 T T 1
Reclutamiento Seleccion Induccion

Comentario:

sobre los procesos,

regular.

La mayoria de los encuestados tiene una

buena opinidén

son pocos los que consideran que el proceso es




2. ¢Cuédl de las siguientes pruebas le aplicaron?

Objetivo: conocer cuadles son las pruebas que realiza la
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organizacién.
Alternativas Fr %
Entrevista 77 100.00%
Psicotécnica 58 75.32%
Conocimiento 63 81.82%
Personalidad 41 53.25%
Simulacidén 2 2.60%
Otras 2 2.60%
Pruebas
77

80 -

70 -

60 -

50 -

40 A

30 A

M Fr

20 A

10 -

0

&
&
Q/Q

Comentario: las pruebas que cominmente se aplican a los candidatos

son la entrevista,

psicotécnica y la de conocimiento.




65

3. ¢A través de qué medios se enterd de la plaza disponible?
Objetivo: identificar que medio es el més efectivo para dar a

conocer una oportunidad de empleo.

Alternativas Fr %
Anuncio de prensa 7 9.09%
Internet 17 22.08%
Archivos de solicitantes 0 0.00%
Agencias de colocacién 0 0.00%
Ferias de empleo 2 2.60%
Universidades 0 0.00%
A través de terceros 55 71.43%
Otros 0 0.00%
Medios de informacion

60 - 55

50 -

40 -

30 -

17
20 -
10 . 2
) 0 0 0 0 [ ] i
O A - - - A Medlo
P & & o O & & &
§§ & .@& & @Q .@9 5? S

obe \Q %é\b (‘0\0 b@e '\\ Q;\‘, be\_

. N

& ¥ S & S &

N & 2 @ G
e Q & <
& B v
¥ ¥

Comentario: la forma més efectiva por la cual se ha dado a conocer
la oferta laboral ha sido por medio de terceros. Sin embargo
deberia tratarse de hacer un mejor uso de otros medios

disponibles.
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4. :Sabe usted si la empresa utiliza métodos para el
reclutamiento interno?

Objetivo: saber si la empresa utiliza métodos de reclutamiento

interno.

Alternativas Fr %
Si 74 96.10%
No 3 3.90%
Total 77 100%

Proceso de Reclutamiento interno

mSi

H No

Comentario: el 96.10% de los empleados afirman que la organizacidn
realiza un proceso de reclutamiento interno, solamente el 3.90%

desconoce si se lleva acabo de esta forma.




5. ;Qué métodos conoce que aplican?
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Objetivo: identificar qué métodos utiliza la organizacidén en el

reclutamiento interno.

Alternativas Fr %
Rotacidén de personal 17 22.08%
Ascenso 43 55.84%
Promocidn 58 75.32%
Otros 5 6.49%
Conocimiento sobre métodos
60 -
50 -
40 A
30 1 W Fr
20 A
10 -
0 T T T
Rotacién de Ascenso Promocidn Otros
personal

Comentario: Las personas encuestadas respondieron que la promocidn

es el método que usualmente se aplican,

seguido del ascenso que es

similar al anterior y en un tercer lugar la rotacidén de personal.
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6. Considera que hay suficiente personal encargado de 1los
procesos de:
Objetivo: Saber si se dispone de suficiente personal encargado de

llevar a cabo los procesos de reclutamiento, seleccidén e

induccién.
Si No
Alternativas
Fr % Fr %
Reclutamiento 55 71.43% 22 28.57%
Seleccidn 55 71.43% 19 24.68%
Induccidén 51 66.23% 24 31.17%

Opinion sobre la disponibilidad de personal encargado de

A4

60 -

40 - | Si
E No
30 A
20 A

10 A

Reclutamiento Seleccién Induccién

Comentario: 55 de los 77 encuestados dicen que si hay suficiente
personal para los procesos de reclutamiento, seleccidn e
induccidén. Mientras que entre 19 y 24 de los 77 encuestados dice

que no hay suficiente personal.
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SELECCION

7. ¢Durante el proceso de seleccidén le fue aplicado algun tipo
de prueba?
Objetivo: conocer si se lleva durante el proceso de seleccidn se

aplica algun tipo de prueba a los participantes.

Alternativas Fr %

Si 76 98.70%
No 1 1.30%
Total 77 100%

Conocimiento sobre aplicacion de prueba
durante la seleccion

mSi

E No

Comentario: el 98.70% afirmé haber sido sometido a algin tipo de
prueba durante el proceso de seleccidn, solamente un 1.30% dijo

gue no se sometid a alguna prueba.
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8. ¢Qué tipo de prueba le fue aplicada-?
Objetivo: identificar qué tipo de prueba se aplican ©para

seleccionar al personal.

Alternativas Fr %

Entrevista 70 90.91%
Psicotécnica 34 44.16%
Conocimiento 60 77.92%
Personalidad 31 40.26%
Simulacidn 7 9.09%
Otras 0 0.00%

Prueba Aplicada

50 -
40 A

30 -~
20 A
10 -

M Fr

Comentario: las pruebas més utilizadas son la entrevista y la de
conocimiento, seguidas de las pruebas psicotécnicas y de

personalidad. Las menos utilizadas son las de simulacién.




9. ¢De qué forma se desarrolld su entrevista de seleccién?

Objetivo:

las entrevistas.
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identificar la forma en que la organizacidén desarrolla

Alternativas Fr %
Individual 72 93.51%
Colectiva 2 2.60%
De grupo 2 2.60%
Sucesivas 5 6.49%
Desarrollo de Entrevista

80 - 79

70 -

60 -

50 -

40 A M Fr

30 A

20 -

1o aa v O

O T T T 1

Individual Colectiva De grupo Sucesivas

Comentario: Del total de los 77 encuestados, 72 dijeron gue su
entrevista fue de forma individual, el resto dijo que se

sometieron a entrevistas colectivas,

de grupo o sucesivas.
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10. Durante el proceso de entrevista, le fue informado
claramente:

Objetivo: conocer la informaciédn que se proporciona a los

candidatos.
Alternativas Fr %
Funciones 63 81.82%
Responsabilidades 67 87.01%
Nivel de formacidén requerido 60 77.92%
Cargo a ocupar 63 81.82%
Otros 7 9.09%

Informacion proporcionada en entrevista
70 - o2 2 60 e3
60 -
50 A
40 -
30 A
20 1 7 m Fr
10 -
0 T T T T T
(.’\QQQS‘) 6%669 g éo(\ oth‘ O‘éo(—)
N i & 2°
« P © ©
QOQ \6® (J'b‘
0‘) 2
< S

Comentario: la mayor parte de los encuestados expresaron dgue se
les dio a conocer sobre las funciones, responsabilidades, nivel de

formacidén y el cargo que desempefiarian en la organizacidn.
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INDUCCION
11. Durante la induccién se le proporciondé informaciédn referente
a:

Objetivo: conocer que informacién es proporcionada en la induccién

de personal.

Alternativas Fr %
Beneficios 65 84.42%
Reglamentos 67 87.01%
Funciones 65 84.42%
Historia 60 77.92%
Politicas 72 93.51%
Pr4cticas generales 46 59.74%
Organizacidén 67 87.01%
Prestaciones 67 87.01%
Estabilidad laboral 53 68.83%
Misibén y Visiédn 70 90.91%
Otras disposiciones 2 2.60%
Informacion proporcionada en induccidn

80 - . 72 e 70

70 465 o/ 65 o o7 7

60 - 53

50 -

40 A

30 -

20 HFr

10 - 2

0 T T T T T T T T T T f

. N
& %@0&0 0 Y\\a,@& o\<~®(’ &@é’ .&000 ,bg,\o“e% & & 9@0&6
F Qg'oé < & 3 O&'f Q@c) .\‘\\b’bb } \;,,\‘Q 6\!—9
o B A\
® <@ s

Comentario: Durante el proceso de induccidén se proporciona la
informacidén relacionada al funcionamiento de la organizacidédn que

incluyen las generalidades de esta.
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12. ¢En  cuédntos dias considera que seria conveniente

desarrollar el programa de induccidn?
Objetivo:

conocer la opinidén de los empleados sobre el tiempo que

consideran prudente para llevar a cabo la induccidn.

Alternativas Fr %

Un dia 7 9.09%
Dos dias 7 9.09%
Tres dias 27 35.06%
Més de 3 dias 36 46.75%
Total 77 100%

Tiempo de duracion de proceso de
induccion

B Un dia
H Dos dia
I Tres dias

B Mas de tres dias

Comentario: el 46.75% de encuestados considera conveniente
realizar la induccién en mas de tres dias, 35.060% dijo que tres

dias y apenas el 9.09% opind que en uno o dos dias es suficiente.
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13. ¢:Los nuevos empleados reciben Induccién especifica
posteriormente a la induccién general?

Objetivo: Conocer si los nuevos empleados reciben induccidn

especifica del cargo a ocupar.

Alternativas Fr %

Si 65 84.42%
No 12 15.58%
Total 77 100%

Induccion Especifica

mSi

E No

Comentario: Un 84.42% de las personas encuestadas afirman que
reciben una induccidén especifica del cargo a ocupar dentro de la

organizacidn.
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14. ¢Durante la induccidén, existen espacios de lectura para
las politicas de la Organizacién?

Objetivo: Determinar la lectura de politicas durante la induccién.

Opcién Fr %

Si 77 100.00%
No 0 0.00%
Total 77 100%

Lectura de politicas

mSi

E No

Comentario: Todas las personas encuestadas afirman que durante la
induccidén se establecen espacios de lectura de las politicas gque

rigen la organizacidn.
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15. ;Como califica el espacio fisico en el cuidl se imparte
la induccidén?
la induccidén se

Objetivo: identificar si el lugar en gque se da

encuentra en las condiciones adecuadas.

. Bueno Regular Malo
Alternativas
Fr % Fr % Fr %
Ventilacién 53 68.83% 17 22.08% 0 0.00%
Muebles 60 77.92% 17 22.08% 0 0.00%
Tluminacién 63 81.82% 12 15.58% 0 0.00%
Espacio 48 62.34% 29 37.66% 0 0.00%
Equipo 51 66.23% 19 24.68% 5 6.49%
Ambientacidn 46 59.74% 19 24.68 0 0.00%
Calificacion del espacio fisico
70 - 60
60 1" 53
50 A
40 -
W Bueno
30 A
S 5 M Regular
20 1 = Malo
10 1 0 B No Existe
0 T f
épo é¥? é§$ Q§P d§§ 6§$
& N & @ < &
@ N é@
v
Comentario: la mayoria de encuestados tiene una buena opinidn

sobre las condiciones del lugar en que se desarrolla la inducciédn.

Sin embargo algunos consideran que las condiciones son regulares.
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16. ¢cLe resultd util 1la informacidn proporcionada en la
induccidén?
Objetivo: conocer si la informacidédn proporcionada en la induccidn

es util para los empleados.

Alternativa Fr %

Si 77 100.00%
No 0 0.00%
Total 77 100%

Utilidad de la informacion

u Si

E No

Comentario: Las personas encuestadas en su totalidad, opinan que

la informacidén proporcionada durante la induccidén les fue util.
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17. ¢Se hace un recorrido por las instalaciones de la
Organizacién?

Objetivo: Conocer si a los empleados se les dio un recorrido por

las instalaciones en las que laboran.

Alternativa Fr %
Si 75 97.40%
No 2 2.60%
Total 77 100%

Recorrido de instalaciones

mSi

m No

Comentario: E1 97.40% de las personas encuestadas han hecho un

recorrido por las 1instalaciones de la organizacién, contra un

2.60% que respondieron que no hicieron recorrido.



18. ;Qué se hace durante este

Objetivo: Conocer actividades

durante el

80

recorrido a las instalaciones?

recorrido de las

instalaciones.
Alternativa Fr %
Presentar a jefes inmediatos 72 93.51%
Presentar a compafieros de trabajo 68 88.31%
Informar sobre salidas de emergencia 36 46.75%
Otros 2 2.60%

Actividades de recorrido

29

80 1

70 A

60 -

50 A
40 -
30 A
20 A
10 A

M Fr

3

A

Presentar jefes Presentar
compaieros

Informar sobre

salidas de
emergencia

Otros

Comentario: Durante el recorrido a las instalaciones,

la actividad

que (a la que se le da més énfasis y por ende la que) mas se

realiza es presentar a los jefes, seguido con la presentacidén de

compafieros y en tercero informacidén sobre salidas de emergencia.
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19. :Mediante que acciones el Jjefe inmediato del nuevo
<
empleado ejecuta la induccidn especifica?

Objetivo: Conocer las acciones tienen més frecuencia durante la

induccidén especifica.

Alternativas Fr %

Presentacidén entre los colegas 75 97.40%
Formas de evaluacién del desempefio 41 53.25%
Relaciones personales 53 68.83%
Diagndéstico de necesidades de aprendizaje 31 40.26%
Métodos de direccidn que se emplean 29 37.66%
Otros aspectos relevantes del puesto 27 35.06%

Acciones en la induccidn especifica

75

W Fr

Comentario: (segun los empleados encuestados) Las acciones dque
(se realizan con mas frecuencia son) con méas frecuencia segun
los empleados encuestados se realizan son la presentacidén entre
colegas, relaciones ©personales y formas de evaluacién del

desempeno.
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4. Determinacién del Diagnéstico de las Organizaciones No

Gubernamentales.

De la tabulacidn anterior se describe el siguiente

diagnéstico:

Los empleados encuestados tienen una buena opinién de los
procesos de reclutamiento, seleccién e induccidén que se

llevan a cabo en la organizacién.

la forma més efectiva por la cual se ha dado a conocer la
oferta laboral ha sido por medio de terceros. Sin embargo se
deberia tratar de hacer mejor uso de otros medios disponibles

como internet, o avisos en el periddico.

Mas del 90% de las personas encuestadas afirman que se hace

reclutamiento interno en la organizacidn.

La entrevista es la prueba méds frecuentemente utilizada en

las organizaciones.

Las personas encuestadas respondieron que el método que es
mas aplicado en la organizacidén es la promocidn, seguido del
ascenso gque es similar al anterior y en un tercer lugar la

rotacién de personal.
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v la mayoria de los encuestados expresaron que se le dio a
conocer las funciones, responsabilidades, nivel de formacidn
y el cargo que desempefiarian en la organizaciédn a través de
un manual.

v' Existen espacios de lectura de politicas dentro del proceso
de induccidén, aunque es solo de las politicas que la

organizacidén considera més relevantes.

v No existe una correcta planificaciédn de los Recursos Humanos
en la entidad porque se afiaden tareas a los trabajadores sin
realizar a priori un anadlisis de los cargos existentes, 1lo
cual crea una sobrecarga en las actividades para 1los

empleados.

v' Sobrecarga de trabajo, los empleados de &reas distintas a la
de recurso humano consideran que hay suficiente personal para
realizar los procesos de reclutamiento, seleccidn e
induccién. Pero los empleados que estédn directamente

relacionados con esos procesos consideran que no es asi.

v' Mala coordinacién de actividades; no se sigue un cronograma
de actividades a realizar, conforme a lo gque ya se tiene

establecido.

Es de aclarar que en la tabulacidén, andlisis e interpretacidn de
datos, no todas las tabulaciones muestran el total de 77

personas encuestadas, ya que por la forma en que se hanredactado



84

las respuestas, han sido contestadas varias alternativas en la

misma pregunta.

5. Conclusiones y Recomendaciones.

5.1

Conclusiones.

La falta de un plan adecuado de gestién de recurso humano
impide a las organizaciones un efectivo ©proceso en la
adquisicién de ©personal capacitado y competente para un

cargo.

El no poseer en su sitio web con un formulario virtual para
agilizar el proceso de seleccidédn de personal se deja de

conocer candidatos potenciales y eficientes para el cargo.

La falta de personal encargado para realizar y manejar 1los
procesos de reclutamiento, seleccién e induccidén, no es la
suficiente por lo que se cae en la sobre carga laboral.

La adaptacidén del nuevo empleado es fundamental para que este
se desenvuelva adecuadamente en su lugar de trabajo vy

desempefie correctamente las funciones a realizar.

Recomendaciones.

Se recomienda realizar un plan de gestidén de recurso humano,
con el fin que se incremente el nUmero de personas que se

sometan a los procesos de reclutamiento y seleccidn.
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Crear un formulario virtual dentro del sitio web que contenga
campos con filtros de Dbusqueda que le permitan a los
encargados la seleccién de personal de hacer de forma més
eficiente dicho proceso.

Incrementar el personal que se encargue de realizar los
procesos de seleccidn, reclutamiento e induccidédn y respetar
sus respectivas funciones para evitar la sobre carga laboral.
Para lograr la correcta adaptacién del empleado a la
organizacidén es necesario dedicarle un tiempo prudente a la
induccidén de éste. Es por eso que se recomienda hacerla de 4

a 5 dias.
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CAPITULO III: PROPUESTA DE UN PLAN DE MEJORA PARA LA

GESTION DEL RECURSO HUMANO. CASO ILUSTRATIVO.

1. Introduccién.

Para las Organizaciones no Gubernamentales resulta indispensable
contar con las personas que posean las caracteristicas adecuadas,
que contribuyan al cumplimiento de los objetivos y metas. Por
ello, una gestién eficaz de Recursos Humanos de la misma comienza

con un correcto proceso de reclutamiento y seleccidn de personal.

Con esta propuesta se pretende abarcar un proceso de Gestidén de
Recurso Humano que integre los procesos de trabajo, la obtencidn
de un alto rendimiento y una sostenibilidad laboral, gque propicie
la comunicacidén entre todas las dreas de trabajo de 1la
organizacidén; generando asi beneficio a todos a los usuarios,

tanto internos como externos y el desarrollo de la organizacién.
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2. Justificacién.

De esta manera, en la basqueda de la competitividad
organizacional, es necesario diseflar estilos de Liderazgo vy
précticas administrativas de alta eficiencia y desempefio de la
gestién del recurso humano, que se constituya en un factor
importante en la organizacidén, para contar con personal gque tenga
capacidades, habilidades y destrezas que garanticen un desemperfio

eficiente en determinado puesto.

Dentro de este contexto, en lo referente a la productividad y el
manejo del capital humano, por tanto, la coordinacidén, direccidn,
motivacidén y satisfaccidén del personal son aspectos cada vez méas
importantes en la Cultura Organizacional; para asi mejorar el
desempefio, lograr la satisfaccidén del trabajador y obtener una
actitud positiva para minimizar la rotacién de personal,
ausentismo, aparicidén de conflictos y otras &reas esenciales de la

organizacién.
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3. Importancia.

El presente capitulo se considera importante, ya que describe los
elementos que se requieren para la Guia de un Plan de Gestidén de
Recurso Humano en la Organizacién Visidén Mundial, el cual se
elabora con el objetivo de que la Organizacidén, ubicada en colonia
Miramonte avenida Bernal de San Salvador, lo utilice como un
instrumento para volverse méds atractivo en la incorporacién de
personas.

No existe a la fecha un plan de gestidén de recurso humano
para desarrollar los procesos de reclutamiento, seleccidén e
induccidén en Visidén Mundial gque busque de forma apropiada en
el proceso de recurso humano por lo que es necesario dque la
organizacién cuente con dicho Plan, que Dbusque una Gestidén de
Recurso humano eficiente.

Para disefiar el Plan de Mejora en la Gestidén de Recursos Humanos
se han tomado en cuenta los resultados de la investigacidén de
campo en la que se logrd determinar las necesidades actuales que
tiene la organizacidén, por un lado el Dbrindar sus servicios a un
mayor numero de la poblacién salvadorefia, y por el otro el contar
con el personal adecuado para desarrollar estos servicios.

El campo de accidén se apoya en el proceso de gestidn, asi también
en las organizaciones que se estudiaron 'y se diagnosticaron
en el capitulo anterior, demostrando poca efectividad gque han

tenido a la fecha, haciéndose necesario aplicar estrategias en
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estos procesos.

Cabe mencionar que para llevar a cabo dicho Plan hay que trazar
objetivos, que muestren la direccidén a lo que se pretende llegar.
Ademds se disefia la propuesta de los aspectos de seguimiento vy
evaluacidén, en el que se medird si el plan propuesto proporcionaré

los resultados esperados.

4. Objetivos.

4.1 Objetivo General

Determinar una guia de gestién de recurso humano para prever
necesidades futuras de busqueda de candidatos comprometidos con la
organizacidén a través del reclutamiento y la seleccidén, logrando

su integracién.

4.2 Objetivos Especificos

> Generar una guia de orientacién en el &rea de Recurso Humano.
> Proponer métodos que ayuden a mejorar el proceso de
seleccidn.

> Establecer el contenido de un programa de induccidén de

personal.
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5. Desarrollo del Plan.

Los resultados de la investigacidén de campo han permitido conocer
la situacidén actual de 1la Organizacidén Visidén Mundial, lo que
conlleva al desarrollo de un PLAN DE MEJORA PARA LA GESTION DEL
RECURSO HUMANO, el cual estd enfocado en que la organizacidn
mejore el proceso de gestionar el Recurso Humano adecuado.

La gestién del recurso humano en las organizaciones, no solo las
gque trabajan con donaciones, sino también aquellas que son
privadas, se propone desarrollar, un modelo de gestionar la
realizacién eficiente de los procesos de reclutamiento, seleccidn
e induccidén, por ser los principales y cumplir el papel de filtros
para poseer personas capaces que contribuyan en gran manera al

desarrollo de las metas y objetivos de las organizaciones.

La propuesta se basa en los modelos de gestién mediante la guia
que busca desarrollar técnicas de reclutamiento, seleccidn e
induccidén que no aplica actualmente las organizaciones al momento

de gestionar recurso humano.

1. Modelo de gestién de Recurso Humano de alto compromiso.
*Objetivo: que el empleado se identifique con los objetivos de

laorganizacién.

Establece una serie de practicas para que el empleado, con

suactividad, pueda contribuir al logro de los mismos.
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. Disefio y establecimiento de ©procesos de socializacidn
organizacional.

. Promocidén interna.

J Dotacién selectiva de una plantilla que permita la creacidn

de estrechos vinculos psicoldégicos entre los empleados vy la
organizacién.

. Atencidén a la formacidén y al desarrollo de la plantilla.

2. Modelo de gestién de Recurso Humano orientados al control.
Objetivo: incrementar la eficiencia vy/o productividad de 1los
empleados.

Las actividades se dirigen a la reduccién de costes directos de

los procesos de produccidén y hacia un mayor aprovechamiento de los

recursos.
. Establecimiento de tareas claramente definidas.

. Desarrollo de procesos de toma de decisiones centralizados.

J Bajo nivel de demandas en lo que a capacidades y destrezas de

los trabajadores se refiere.
. Generacién de escasa interdependencia entre empleados.

J Poca o nula atencidén a la capacitacidn.
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2.1 Fundamentacién del Esquema Propuesto.

El esquema que se presentdé en el Capitulo uno es el que se
desarrolla en los niveles jerarquicos de directivos, ejecutivos vy
operativos con la visidén, misidén y objetivos a largo plazo de la

organizacién.

Aplicarel modelo de gestidén de recursos humanos orientados al
control como guia a los procesos de reclutamiento, seleccidn e
induccidén, contribuye a lograr que todo el personal de la
organizacidén tenga las competencias que necesita para cumplir con
sus metas vy responsabilidades en la forma requerida para el

desarrollo de las estrategias de la misma.

Estos procesos son dirigidos dentro de la Organizacién de Visidn
Mundial por: El equipo de seleccidén conformado por los analistas
de Reclutamiento y Seleccién, 1la Coordinadora de Cultura vy
Desarrollo Organizacional (encargada del proceso de Induccidén) vy

Gerente del &area solicitante de personal.

2.2 Alcance del Modelo Propuesto.

A continuacién se presenta una serie de habilidades que debe
poseerel candidato a considerar para aplicar al ©proceso de

gestidn.
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NIVEL

HABILIDADES ASOCIADAS

Directivo

Liderazgo
Poder de decisidn

Capacidad para la resolucidén de
conflictos

Planeacidén y control
Gerenciamiento Estratégico

Comunicacidén Gerencial

Ejecutivo

Liderazgo

Planeacidén y control

Poder de decisién
Relaciones Interpersonales
Pro actividad

Delegacidn y seguimiento

Operativo

Andlisis de la Informacidn
Rapidez

Oportunidad y respuesta
Seguimiento de instrucciones
Clasificacidén de la Informaciédn

Iniciativa y Creatividad.

Cuadro N°6. Cuadro de habilidades del candidato.

Para poner en ejecucidén el Plan

modelo de Gestidén de Recursos

de Gestidn,

Humanos Orientados al

es necesario tomar el

control

siguiendo una guia de pasos la cual se detalla a continuacidén en

la figura N°2.
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Figura N°2

Esquema de Guia de la Propuesta del Plan de Gestién
Aplicacidén de Plan Estrategias
modelo

| Presupuesto |

Toma de

Politica
decisiodén

Evaluacién y
Seqguimiento

6. Reclutamiento.

En Visidén Mundial al contar solo con dos formas de reclutar se
limita la divulgacién a todo un mercado laboral, dejando fuera a
candidatos que pueden ser en un futuro préximo los integrantes de

la organizacién. Los medios utilizados son los siguientes:

1. Anuncios en periddicos

2. Divulgacién de una plaza disponible dentro de la organizacién

(se da a conocer a los empleados).

6.1 Plan.

Para que este proceso sea eficaz y mas amplio, tiene que atraer
una cantidad de candidatos aptos y capaces a aplicar a una

vacante. Por lo tanto, se considera que para que se tenga un buen
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numero de candidatos que se sometan al proceso se le propone a la

organizacidén implementar las siguientes fuentes de reclutamiento:

6.1.1. Reclutamiento por internet: Es una de las formas que las
empresas estdn empleado hoy en dia para reclutar personal y por
medio de esta poder hacer un andlisis del candidato para el
candidato reclutado siga a los siguientes procesos y considerar
como futuro miembro de la organizacidédn. Visidén Mundial no cuenta
con el reclutamiento por internet, no tiene esa alternativa en su
padgina web, donde las personas puedan incluirse como candidatos
potenciales a través de formularios de empleos, por lo tanto, se

propone hacer la implementacidén de la siguiente estrategia.

6.2 Estrategias.

Determinacién de medios de divulgacién de vacantes en la

organizacién.

6.2.1. Formulario virtual. La forma en que se emplee dentro de
la pégina web de la organizacién el formulario para el
reclutamiento es incluyendo dicho formulario, desplegadndose de la
pestafia “enlace” en la parte superior derecha, a través del cual,
las personas puedan proporcionar sus datos generales para dJque
estos sean recopilados en la base de datos que tendra el
departamento de Recursos Humanos para candidatos potenciales en la

plaza a la que estén aplicando o en otras.
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El formulario wvirtual contiene la misma informacién que la
solicitud de empleo en fisico; dando la opcién a las personas que
si se les dificulta poderlo llenar de forma electrénica lo puedan
hacer de forma manual facilitando de esta forma la incorporacidn
al proceso que habilita la organizacidén en busca de un candidato a

cubrir una vacante. (Ver Anexo N°4)

6.2.2. Hacer anuncios en las universidades. En busca de mejores
formas de divulgacidén para una vacante, también se propone a la
organizacién que implemente la creaciédn de anuncios en las
Universidades, a través de convenios con ellas, ya que es un lugar
donde se encuentra un mercado laboral.

Estos anuncios deben de ser forma sencilla, pero a la vez deben de
ser concretos en los requisitos que buscan y la plaza que se
ofrece. Estos anuncios son de gran ayuda a la organizacidédn porque
permiten otra alternativa de reclutar, y es beneficioso porgque no
incrementa los costos en exceso con respecto a otro tipo de

anuncios. (Ver Anexo N°5)

Recepcién de candidatos. Se propone que se haga a través del sitio
web www.visionmundial.org.sv, donde las personas puedan adjuntar
su curriclumo también al correo:contrataciondepersonal@wvi.org.
También pueden llenar la solicitud en las oficinas de Visidn
Mundial ubicadas en Colonia Miramonte, Avenida Bernal, No. 222,

San Salvador, El Salvador, C.A.
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6.3 Politicas.

4 Establecer préacticas de analisis y disefio de puestos de
trabajo, planificacidén y provisién de Recursos Humanos para la
organizacién.

4 Realizar las actividades en los diferentes medios de
comunicacidén las veces necesarias en el afio que dure la
implementacién del Plan de gestidén; en cuanto a los anuncios en

las universidades deben de colocarse con una duracidén de un mes.

v Mantener en constante actualizacidn las wvacantes en las
diferentes redes sociales con las que cuenta la
organizacidn.

6.4 Toma de Decisiédn.

La toma de decisidén de los candidatos que pasan a la siguiente
etapa que es la de seleccidén serd tomada por las personas

encargadas del proceso de reclutamiento y seleccidn.

6.5 Presupuesto.

A continuaciédn se muestra el presupuesto en cual detalla la
inversidén a realizar para poner en marcha dichas estrategias del

modelo.
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Cuadro N°7

Presupuesto de formulario y Anuncio

Concepto Cantidad Precio Unitario Monto

DISENO DE 1 $300.00 $300.00
FORMULARIO WEB

DISENO Y 1 $400.00 $400.00
ELABORACION DE
ANUNCIO EN
UNIVERSIDADES

TOTAL 2 $700.00 $700.00

6.6 Evaluacién y Seguimiento.
La evaluacidén y seguimiento del plan serd hecha por el Gerente de
Recursos Humanos y los encargados de los procesos de reclutamiento

y seleccidédn de la organizaciédn.

7. Seleccién.

Al finalizar el proceso de reclutamiento, se da paso a lo que es
el proceso de seleccidn. Este se desarrolla a través de diferentes
técnicas.

Para agilizar el ©proceso de seleccidn se propone que la
organizacién emplee las siguientes formas de seleccidn: Seleccidn

por comparacién y Seleccidn por competencias.
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7.1 Plan.

7.1.1. Seleccién por Comparacién.

La seleccidén por comparacidén facilita la forma de seleccionar a
los candidatos a la organizacidén porque emplea dos variables para
seleccionar. Las variables que se comparan son: Las exigencias del
cargo (exigencias que debe cumplir el ocupante del Cargo) y el
perfil de las caracteristicas de los candidatos que se presentan.
La Primera variable serd suministrada por el analisis vy
descripcién de cargos. La Segunda se obtendrd mediante 1la

aplicacién de técnicas de selecciédn.

La seleccidén por comparacidn se realizard de la siguiente forma:

1. Determinar el perfil del puesto.

2. Tener un determinado numero de curriculum ya seleccionados.

Una vez que la organizacidn tenga establecido el perfil del cargo
y los requisitos que este estd solicitando se hace la comparacidn
mediante la hoja de vida de un nuUmero determinado de candidatos
que tengan las mayores probabilidades de optar al cargo. (Ver

Anexo N°6)

Esto lo realizarédn las encargadas de los procesos de reclutamiento
y seleccidédn que una vez tengan el perfil y los curriculum de los
candidatos comparen y de esta forma puedan seleccionar al que

cumple con todas o la mayoria de las exigencias del cargo.
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Esta forma de seleccidén busca ahorrar tiempo y logra una manera
efectiva para la obtencidén del candidato que se requiere. Se le
propone a la organizacidén que los datos o la informacién que se va
obteniendo mediante el proceso de comparacidédn se empleen en un
formato donde se detalle el cargo dque aspira, los datos del
candidato seleccionado, el empleo actual (si estd laborando) y el
lugar, también debe de incluirse el nombre de la persona que hizo

la comparacién y la unidad a la que pertenece. (Ver Anexo N°7).

7.1.2. Seleccién por Competencias.

La seleccidén por competencias se centra en personas y no en
puestos, califica el saber y el no saber de una persona y mide el
desempefio, sin embargo dentro de este enfoque lo mas importante es
presentar pruebas (estas pueden ser de conocimiento, producto,
desempefio y actitud) que determinen que una persona es competente.
Las tradicionales formas de los ©procesos de seleccidén de
candidatos a un puesto de trabajo se centran en la demostracidn
mediante determinadas pruebas de un conocimiento basico,
satisfactorio y adecuado, es de ahi donde parte visidédn préactica vy

dindmica de la seleccidédn de personal por competencias.

Para realizar este tipo de seleccidén se debe partir de

competencias como las siguientes:

. Las competencias basadas en el conocimiento, suelen analizar a
través de los cléasicos examenes tedricos y con el estudio del

curriculum aportado por el candidato.


http://www.laboris.net/static/ca_entrevista_por-competencias.aspx
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. Las competencias basadas en las habilidades se registran
mediante pruebas especificas de tipo profesional y con ejercicios
de simulacién de situaciones reales de toma de decisiones.

. Las competencias relacionadas con las aportaciones del
aspirante con respecto a las actitudes y emociones se tratan de
valorar mediante los test psicotécnicos, las entrevistas, entre

otras técnicas.

Una vez determinadas las competencias se pasa al desarrollo de las

siguientes pruebas para determinar al candidato seleccionado.

Para poder seleccionar al candidato por competencias se propone
realizar estas técnicas de simulacidén, para su aplicacidn.

La organizacién y el modelo de gestidén por competencias, pasa
precisamente por evaluar a cada persona. Se propone la

implementacién de la técnica de AssessmentCenter.

7.2 Estrategias.

Implementacidén de entrevista de selecciédn.

7.2.1. Implementacién de entrevista de selecciédn.

Una vez preseleccionados los candidatos se propone hacer grupos
de entre 8 a 12 personas (lo més homogéneas posibles) luego se
realice un Assessment Center para simular situaciones de trabajo
cotidianas que permitan a los observadores conocer el rendimiento

potencial de los candidatos vy apreciar los puntos fuertes vy
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débiles de 1los individuos. De esta manera se podrad obtener
informacidén acerca de las competencias previamente determinadas en

el anadlisis del puesto.

La duracién del Assessment Center serd de un dia y constara de
tres ejercicios a desarrollar. Habrd un coordinador responsable
del desarrollo del programa y de la confeccién de las guias, los
coordinadores serdn las personas encargadas de los procesos de
reclutamiento y selecciédn, ademés participaréan observadores
durante el desarrollo de la actividad, los observadores seran él
gerente de recursos humanos y la analista de reclutamiento vy
seleccidén para observar a los candidatos que participaran del
proceso de AssessmentCenter. Al inicio de la jornada se realizaré
la presentacidén de los observadores y dela coordinadora. Se les
comunicarda a los preseleccionados las actividades que se
desarrollarédn, sus etapas y el tiempo estimado de realizacidn.

Luego se iniciarédn los ejercicios.

El coordinador sera una persona con formacidén profesional en el
area de Recursos Humanos (encargados de los procesos de

reclutamiento y selecciédn).

Su rol consiste esencialmente en:Facilitar el funcionamiento del
grupo. Deberd impartir y explicar los casos a plantear, promover
el trabajo de grupo, moderar y contener los eventos en el proceso
grupal .No es necesario que promueva una participacidén equilibrada

de todos los integrantes ya que dicha participacién es en si una
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variable a evaluar. Si debe poner limites a personalidades que no
corresponden al momento o) conductas que antes pudieran
manifestarse. El1 coordinador deberd ser una persona dque posea

talento para la conduccidén de grupos, equilibrio e imparcialidad.

Los participantes de la actividad deberdn recibir oportunamente la

siguiente informacidn:

Lugar y fecha del evento.

Duracidén prevista del mismo.

Descripcidén genérica de la actividad a desarrollar.

Objetivo de la actividad.

Informacién de resultados que se le dard vy cuando estaré

disponible.

En la organizacidén del grupo a evaluar se deberdn tener en cuenta

los siguientes aspectos:

Recepcidén y ubicacidén de los participantes.

Indicacién sobre aspectos logisticos.

Disposicidén fisica.

En todos los casos se deberda dar a los participantes un minimo de
informacidén sobre los resultados del desarrollo de la evaluacidn

grupal. En el caso particular de una seleccidén externa bastard con
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utilizar los medios habituales con que la organizacidén notifica la

suspensién del tréamite de ingreso de un candidato.

Para la aplicacién del Assessment Center se pueden desarrollar
varias actividades de simulacidén, para la implementacidénsolo se

desarrollarédn tres actividades.

Las actividades a realizar en el Assessment Center son 1las

siguientes:

1. Actividades de contacto inicial:Serd el primer ejercicio que
desarrollaran los candidatos en elAssessment Center; los
participantes deberdn presentarse a si mismos explicando al resto
de participantes vy evaluadores su nombre, estudios vy algunas
experiencias profesionales o) extra-profesionales que crea
interesantes. El1 tema de esta presentacidén puede ser de libre
eleccién para el candidato o puede ser asignado un tema

especifico. (Ver anexo N°8)

2. Ejercicios de analisis:En este ejercicio se realizarda una
prueba que consistird en una simulacidén en la que se da un
problema con un empleado, una situacidén con algtn lider
comunitario, algun reporte que se tenga que dar, entre otros. En
este ejercicio el candidato contard con 20 minutos para preparar
la situacién. Al candidato se le daran una serie de instrucciones
que debe seguir para indagar en el problema. Agqui se mediréan

cualidades como el liderazgo, el trabajo en equipo, el autocontrol
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o la autoconfianza y competencias tales como: Planificacién vy
organizacién, Andlisis de problemas, Atencidn al cliente,

Iniciativa y Autonomia. (Ver anexo N°9)

3. grupos de discusién: Se reunirdn a los participantes para
discutir un tema que se les asignarad; cada uno de los candidatos
deberd representar un rol y defender su posicidén, pero serda un
tema de discusidén general, sin que cada participante tenga que
defender unos intereses propios. Los participantes tendréan poca
informacién sobre cémo encaminar el tema de discusidén y no se les
explicard cuédl es la decisidédn correcta, esa serd su tarea; deberéan

llegar a un consenso sobre cudl es la decisidén que debe tomarse.

La capacidad de trabajar en equipo o el 1liderazgo seran las
variables a medir. En los grupos de discusidén sin roles se plantea
“una situacidén con problemas que entre todos tienen gue encontrar

una solucidén”. E1l objetivo que se persigue es que todos lleguen a

una solucién comn.(Ver anexo N°10)

Las pruebas tienen distinta variacidén segun cada caso, pero el

tiempo estimado es de 45 minutos a una hora.

Al finalizar con estas pruebas se propone dgque se incluya un
formato de evaluacidén donde se pueda resumir de una forma general
el desempefio del candidato. (Ver Anexo N°11) .Todas estas
actividades deben de ser desarrolladas por las personas encargadas
de los procesos de reclutamiento vy seleccidn, habiendo sido

capacitadas previamente en el desarrollo de estas actividades.
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Al finalizar las actividades se les pedird a los candidatos que
realicen una auto-evaluacién de su participacidén en los juegos y
que hagan comentarios acerca de los mismos. El coordinador deberé
agradecer la participacién de los preseleccionados en el
Assessment Center 'y por UGltimo les comunicarad que seran
contactados por la organizacidén para notificarles los resultados

de la evaluaciédn.

Una vez que los participantes se hayan retirado, el coordinador vy
los observadores haradn la puesta en comin de la informacidn
recolectada a lo largo del proceso con el objetivo de extraer
conclusiones sobre la misma. Se seleccionaran tres candidatos, los
cuales seran entrevistados por el gerente del &4rea solicitante. Si
el gerente de area acepta a uno de los 3 candidatos para ocupar el
puesto, se les realizard el examen médico y se procederd a su

incorporacién.

7.2.2. Entrevista Inicial.

Una vez se tenga al candidato o los candidatos ya seleccionados, se
procederéa a la recepcidn, clasificacién y seleccidn de
curriclum.Una vez definidos los candidatos se los contactaré
telefdénicamente para realizar una entrevista personal en la
organizacidén incluird un test de Aptitud vy personalidad. Se

realizard ademéds una evaluacidén de conocimientos técnicos.

Cuando se presenta el candidato a la entrevista sera realizada

por las ©personas encargadas del ©proceso de reclutamiento vy
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seleccidén, el tiempo de duracidn que tendrd la entrevista serd de
30 minutos a méximo 45 minutos, se haréan preguntas a los
candidatos como las que siguientes:

:Qué sabe de la organizacién?

;Cémo se enterd de esta plaza?

;Cuédl es su objetivo de trabajar en la organizacién?

Para la realizacidédn de la entrevista inicial debe de desarrollarse

mediante la aplicacién de la Entrevista Conductual.

7.2.3. Aplicacién de Entrevista Conductual.

Para el desarrollo de la Entrevista Conductual en primer lugar se
debe capacitar a las ©personas encargadas de realizar dicha
entrevista que en este caso serdn los encargados de reclutamiento
y seleccién y una vez ya capacitados en el desarrollo vy
aplicacidén, pueden proceder a realizarla. La entrevista deben
dividirla en cinco partes que son: Introduccién y exploracién,
experiencia y formacién del individuo, responsabilidades en el
trabajo, eventos conductuales lo que implica que el entrevistado
debe describir detalladamente cinco o seis situaciones importantes
de su trabajo y dos o tres puntos de Dbaja actuacidén, las
necesidades en referencia al trabajo % conclusiones del
entrevistado sobre la entrevista.

La entrevista deberd ser realizada por los analistas de

reclutamiento y seleccidén, en un tiempo de 45 minutos.
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El objetivo de la aplicacién de esta entrevista es 1llegar a
definir wuna lista de variables que permitan identificar a 1los
analistas de seleccidén cada competencia del candidato. La persona
que realice la entrevista Conductual durante el desarrollo le
pedird a cada candidato que relate Dbrevemente tres episodios
exitosos y tres fallidos. Para lo cual se propone que se haga las
siguientes preguntas:

1. :Qué produjo la situacidn?

2. ¢Quién estaba implicado?

3. ¢Qué pensd, sintidé y quiso hacer para hacer frente a la
situacidén?

4. :Qué es lo que realmente hizo?

5. :Qué sucedid?

6. ¢Cudl fue el resultado final del incidente, sus consecuencias?

De esta manera se conseguiradn los datos de personas muy efectivas
y se comparan con las transcripciones de personas poco efectivas,
luego de 1los resultados se separaran aquellas conductas que
tengan la muestra de rendimiento superior.Al dar por concluida la
entrevista inicial proponemos la realizacidén de ©pruebas de
aptitudes para medir las capacidades, destrezas y habilidades del
seleccionado, que al igual que la entrevista estas deben de ser
aplicadas por los analistas de reclutamiento y seleccidn una vez
haya finalizado la entrevista inicial y el candidato que obtuvo

mejores resultados se le apliquen las pruebas de actitudes que
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hardn con el objetivo de poner al descubierto las destrezas vy

habilidades con que cuenta el candidato seleccionado.

7.2.4. Aplicacién de Pruebas.

Los test psicotécnicos tienen un limite de tiempo por realizarlos
que serd de 30 minutos. Por lo tanto, la interpretacidén o
correccidén se hard en Dbase a dos criterios: los aciertos vy
errores, y la rapidez, por eso se hard la aplicacién de la prueba

Test de actitudes numéricas. (Ver Anexo N°12).

La aplicacién de la prueba consistird en repasar las operaciones
con decimales, problemas sencillos de reglas de tres, problemas de
tantos por cien, planteamientos con letras, listados de
operaciones recordando el orden de las prioridades (primero 1los
paréntesis y corchetes si los hay, multiplicacidén y divisidn en el
orden que aparezcan, y, por uUltimo, suma y resta).Y por medio del

resultado obtenido poder evaluar capacidad de anadlisis y ldégica.

7.2.5. Politicas.

v Prdcticas de orientacidén, formacidn, desarrollo, evaluacidn
de desempefio y direccidén de carreras.
4 Establecer actividades para la implementacidén de los procesos

de selecciédn.
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7.2.6. Recomendacién al Departamento Solicitante.

Culminado el ©proceso de seleccidén, se propone se haga una
recomendacidn al departamento que ha solicitado al nuevo
integrante. Que las personas encargadas de los procesos de gestidn
una vez obtenido todos los resultados de las pruebas aplicadas al
candidato gque han escogido le envié un informe al departamento que
lo solicitd para que este realice la entrevista final y tome la

decisién de aceptarlo o rechazarlo.

7.2.7. Entrevista Final.

En Visién Mundial la entrevista final no se realiza, por lo que se
considera que la entrevista final debe de realizarla la persona
que va a ser el jefe del nuevo trabajador para que de esta manera
el jefe pueda tener sus propias perspectivas de la persona, que él
pueda evaluarlo en aspectos como:

e Presentacidén personal.

e Motivacidén e interés hacia el cargo.

e Capacidad para el cargo.
Ademds el trabajador identifique a su probable Jjefe y tenga un
concepto de él. En la entrevista final se propone se implemente un
formato donde el Jjefe inmediato pueda dar de una manera general
aspectos para decidir contratar al candidato recomendado. (Ver

Anexo N°13).
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7.2.8. Toma de Decisién.

Una vez entrevistados y aplicadas las pruebas a los candidatos, se
tendrd que tomar una decisién sobre el candidato idéneo.

Esto supone comparar las condiciones de cada candidato finalista
con las competencias que se formularon en la descripcidén del puesto
la seleccidén, se puede hablar con las personas de los procesos, Jque
previamente habran realizado un informe sobre los puntos fuertes vy
los que debe desarrollar el candidato. Esto les ayudard a tomar la
decisién final. Este informe lo realizaran las personas encargadas

de los procesos de reclutamiento y seleccién. (Ver Anexo N°13)

7.3 Presupuesto.

Cuadro N°8

Presupuesto de Seleccién

Concepto Cantidad Precio Unitario | Monto
Capacitacién al | 3 personas $300 $900
personal

Total 3 $300 $900

7.4 Evaluacién y Seguimiento.

El proceso de seleccidén para saber si se estan obteniendo 1los
resultados esperados se le dard el seguimiento y evaluacidén por

los encargados de estos procesos y el Gerente de Recursos humanos.
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7.4.1. Examen Médico.

El examen médico de ingreso es el siguiente paso en el proceso de
la seleccidén, ya que es un requisito legal en donde se dispone que
todo trabajador debe ser examinado fisicamente, con el fin de
obtener informacidén importante respecto a una buena salud, defectos
fisicos, enfermedades profesionales y otras no detectadas a simple
vista y qgque es necesario gue sean examinadas por un médico con

conocimientos de medicina general.

8. INDUCCION.

La induccién en Visidén Mundial se desarrolla de forma general, no
existe wuna induccién especifica en todos los empleados qgue
ingresan a ella, en la induccidén que realizan tiene una duracién

de tres dias en la cual dan a conocer a las personas sobre:

X Historia y evolucidén de la organizacidn.
X Visidén y misidén de la organizaciédn.
X Politica y reglamento de la organizacién.

La induccidén general la desarrollan de la siguiente forma:

1. A su llegada, a los candidatos se les entrega un Manual de
bienvenida que incluye informacidén sobre la organizacidn, su
modelo de gestidén, su organigrama, sus planes de formacidn, las

normas de vacaciones, entre otros.
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2. La recepcién la hace el responsable directo (entrevista de
acogida), el cual facilita informacién especifica sobre aspectos
fundamentales de cada departamento y sus normas de funcionamiento.

La induccidén general es para todos los candidatos que se someten
al proceso de gestidén en la organizacidédn. Debido a que no hay una

induccidén especifica se propone implementar un Plan de inducciédn.

8.1 Plan.

El plan de induccidén se desarrolla por la persona encargada del
proceso de induccidén en Visién Mundial gque en este caso es la
Coordinadora de Cultura y Desarrollo Organizacional y gerente o

subgerente del 4rea solicitante.

8.2 Estrategias.

Desarrollo de programas de induccidédn generales y especificos.

Para que haya un proceso de induccidén para el personal nuevo que
ingrese a la organizacidédn por primera vez. Es muy importante no
confundir el programa de induccién con un simple manual de
bienvenida, vya que éste forma parte del programa, este proceso
debe estar dirigido a iniciar al empleado de manera integral a la
cultura Organizacional, suministrandole las herramientas
necesarias en aspectos administrativos, de salud ocupacional,
procesos productivos, entre otros, con el propdsito de obtener de

este un eficaz desempefio en las actividades esenciales al cargo.
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Para este se propone la tecnologia de entrenamiento, es decir los

recursos didacticos ya que reduce los costos operacionales, estos

son:
° Recursos Audiovisuales (CD-ROM, DVD, VHS).

. Teleconferencias (Empleo de equipo de audio y video).

. Correo Electrénico.

. Tecnologia Multimedia (Comunicacidén electrd4nica que integra

voz, video y texto).

También se propone que haya un proceso de re induccidén para el
personal contratado con el fin de fortalecer 1la filosofia vy
politicas de la empresa. Revisar las normas de disciplina y de
aspectos administrativos. Incrementar la integracidén grupal
mejorando los procesos de comunicacién, logrando asi maximizar la
calidad de las contribuciones individuales creando wuna actitud
favorable hacia 1la organizacidén. Impulsar el compromiso del
personal con la visidédn y objetivos de la empresa.

Se propone que el plan se desarrolle de la siguiente forma

dividida en tres fases:

1® Fase: Jornadas de Acogida para los trabajadores:
Por lo general, estas jornadas se llevardn a cabo antes de su
incorporacién, se podradn realizar una vez que todo el personal se

haya incorporado.

2% Fase: Entrevistas de Acogida (manual de funcionamiento interno
para nuevas incorporaciones por los cargos intermedios o

responsables directos): Tiene como objetivo dar la bienvenida a
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las nuevas incorporaciones, e informarles sobre objetivos, normas
de funcionamiento interno, turnos, entre otros. Asi mismo, tiene
como objetivo facilitar y recoger cualquier informacidén referente

a aspectos profesionales.

32 Fase: Plan de Formacién individualizada para nuevas
incorporaciones: Tiene como objetivo la adecuacidén formativa
general y especifica de todos los profesionales. Consiste en un
proceso sistemdtico y planificado para modificar vy desarrollar
conocimientos, técnicas y actitudes. Este contiene los siguientes
pasos:

1°) Presentacidén a los miembros del equipo: se realiza a modo de
bienvenida aprovechando alguna reunidén de ciclo o cualquier otro
tipo de reunién. Es muy importante para la integracidén del nuevo
trabajador el sentirse aceptado y acogido por sSus nuevos
companeros.

2°) Visitas de adiestramiento: el jefe inmediato designard a uno o
varios de sus trabajadores para gque sean acompaflados durante
varios dias por el nuevo candidato. La finalidad es que se adapte
a la mecéanica del trabajo diario, ya que ésta serd su principal
tarea.

3°) Asignacidén de la zona de trabajo: al nuevo trabajador le seréa
asignada una =zona de trabajo en funcidén de las necesidades de la
empresa.

4°) Visitas de acompafiamiento: después de varios dias de trabajo

en los que el nuevo trabajador pone a prueba su destreza para
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realizar las funciones diarias, es acompafiado por su Jjefe para
servirle de apoyo motivacional y para ser su guia y entrenador de

campo, siendo ademés su jefe y mentor.

8.3 Politicas.

4 Establecer programas de induccidén que faciliten la adaptacidn

a la organizacidén al nuevo integrante.

8.4 Toma de Decisiédn.

La decisidén de la persona a la que se le va a dar la oportunidad
de ser el nuevo miembro de la organizacidén serd de la Coordinadora
de Cultura y Desarrollo Organizacional

(encargada del proceso de

Induccidn) .

8.5 Presupuesto.

Cuadro N°9

Presupuesto de Plan de Induccién

Concepto Cantidad Precio Unitario Monto
Recursos audio 4 $500 $2,000
visuales
Teleconferencias 1 $1,400 $1,400
Tecnologia 1 $2,000 $2,000
Multimedia
TOTAL 6 $3,900 $5,400
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8.6 Evaluacién y Seguimiento.

Para la evaluacién y seguimiento de la propuesta de induccidén debe
de ser por parte de la persona encargada del proceso de induccién,
para que ella determine si estd siendo de beneficio a la

organizacidn.

8.7 Manejo de Resultados del desarrollo de la propuesta.

Los resultados que se obtendrdn al desarrollar la propuesta de
plan de mejora, estdn determinados en funcidén del perfil del
trabajador que requiere la organizacidén, la gerente de Recursos
humanos, los encargados de Reclutamiento, seleccidn y la
coordinadora del proceso de induccidén son los que tendrdn manejo
de los resultados.Para saber si la propuesta de PLAN DE MEJORA DE
GESTION DE RECURSO HUMANO dard los resultados gque se esperan en la
organizacién se debe de hacer una medicidén de resultados

Cuando se implemente la propuesta que se hace se espera obtener
buenos resultados y estos deben conocerse cada vez terminado los
procesos a los cuales se someten los candidatos.

éComo? Los resultados obtenidos de la propuesta se manejaran cComo
los datos principales que contribuirdn a la seleccidén del
candidato que se adecuado.

éCuadndo? Cuando ya se cuente con la persona indicada al puesto y
se tengan la seguridad que es la persona iddnea a través de los
resultados de la diferentes pruebas aplicadas. Esto se hard en el

proceso de seleccidn.
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cDénde? Todo el desarrollo de la propuesta se hard dentro de las
instalaciones de 1la organizacidén, vya que aca se evaluara al
candidato en todos los procesos.

éQuiénes? Los resultados obtenidos de los procesos a los que se
sometan los candidatos o candidato a optar a una plaza dentro de
la organizacién serdn manejados por el encargado los procesos de
reclutamiento y seleccidén asi como también el departamento que
solicito 1la contratacién del nuevo empleado que serda el jefe,
ademés tendrd manejo de los resultados el departamento de Recursos

Humanos.

8.8 Aprobacién.

Para que esta propuesta pueda ser desarrollada en la organizacidn
se debe de contar con la aprobacidén del personal encargado de los
procesos.

Una vez realizada la respectiva revisién y andlisis del mismo, se
procede a obtener la aprobacién del gerente de Recursos Humanos
asi como las personas involucradas para proceder a implementarlo,
en este caso, las que llevan a cabo y desarrollan estos procesos

de gestiédn.
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Para proponer un Plan de Gestidén es necesario reflejar los costos

en los que se incurrird; asi la organizacidén conocerd si
dentro de su alcance ponerlo en marcha.
A continuacidédn se muestra en el presupuesto establecido

algunas de las estrategias propuestas que requieren inversidn.

Cuadro N°10
Presupuesto General

esta

para

Concepto Cantidad Precio Unitario Monto
Disefo de 1 $300.00 $300.00
formulario web
Disefio y 1 $400.00 $400.00
elaboracidén de
anuncio en
universidades
Capacitacién al | 3 personas $300 $900
personal
Recursos audio 4 $500 $2,000
visuales
Teleconferencias 1 $1,400 $1,400
Tecnologia 1 $2,000 $2,000
Multimedia
TOTAL 10 $4,900 $7,000




9. Cronograma de Actividades.

Para la ejecucién del Plan
cronograma, que muestre en

las estrategias.

Gestidn es necesario

que

tiempo

se

llevaran
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realizar un

a cabo

Actividades | Meses/semanas
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desarrollar | 1 2
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Aprobacidn

Puesta en

marcha

Asignacidén
de recursos

humanos

Asignacién
de recursos

materiales

Asignacién
de recursos

financieros

Evaluacién

Seguimiento
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10. Evaluacién y Seguimiento General.

10.1 Evaluacién: Para llevar a cabo el Plan de gestidén es
necesario contar con la evaluacién las estrategias propuestas,
para ello asi como también las acciones a tomar.

Para evaluar si el plan implementado estd dando los resultados
esperados este debe ser evaluado por el encargado de la
continuidad y cumplimiento del cronograma de actividades serd el
gerente de Recursos Humanos y deméds personal involucrado en el
drea administrativa del departamento, los cuales desarrollan los

procesos de gestiodn.

10.2 Seguimiento: E1l seguimiento del desarrollo del plan debe
verificar los resultados obtenidos durante el desarrollo, vya que
se incluyen en el seguimiento los elementos nuevos a incorporar ya
gue inciden en el proceso de reclutamiento, seleccidén e inducciédn

del recurso humano.
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Anexo N°1

Nombre de ONG Propésito

ONG de Asistencia a | ICw Capitulo E1l Salvador es una

enfermos de Sida en San |Asociacidén sin fines de lucro, es uno de

Salvador (E1l Salvador) los que conforman ICW Global nacidé en
Amsterdam en 1992 ante la falta de apoyo
y respuesta a las necesidades de las
mujeres viviendo con VIH, estd dividida
en regiones a nivel mundial, entre los
objetivos estan: Contribuir a mejoras en
la calidad de wvida de las mujeres
viviendo con Sida.

ONG de Educacién al | Es una organizacién de lideres,

desarrollo y | voluntarios representantes de sus

sensibilizacidén en Santa | comunidades y que tienen como principios

Ana (E1 Salvador). basicos, contribuir con las comunidades
de El1 Salvador, para buscar juntos la

solucidén a los problemas mads urgentes e

inmediatos, creacién de empresa
productivas comunitarias y buscar la
solucién a los problemas que estéan

afectando a gran parte de sus pobladores,
como también buscar juntos las propuestas

ante las autoridades municipales.

ONG de Salud en Santa Ana
(E1 Salvador)

Es una organizacién sin fines de lucro

que busca ayudar a nifios, de 0 a 12 afios,

con gran necesidad ofreciéndoles
servicios de salud general a través de
nuestro equipo realizando campafias
médicas en las comunidades mas
necesitadas. Cuenta con servicios de




medicina general, odontologia,

psicologia, consejeria familiar, entrega

de medicamentos en farmacia.

ONG de Infancia y

juventud en La Libertad

(E1 Salvador.
INCODEP

Una organizacidén no gubernamental, sin

fines de lucro, fundada en abril, 2010 vy

se concentra en: trauma y el desarrollo
del comportamiento humano y la dinamica

de las relaciones interpersonales.

Asociacidén de Comunidades

Unidas para la paz y el
desarrollo de E1l
Salvador.

ONG de Educacién al
desarrollo %
sensibilizacidén en Santa
Ana (E1 Salwvador)

Es una organizacidén de la sociedad Civil

integrada por lideres vy voluntarios de
las comunidades pobres de E1l Salvador,
quienes preocupados por la violencia, el
deterioro ecolégico, la falta de
oportunidades a Jjoévenes vy adultos, el
desempleo, pobreza y falta de servicios
badsicos como agua, energia eléctrica,

atencidén médica, centros de esparcimiento

y educacidén popular en las comunidades.

Fundacidén Funda crea
ONG de Ayuda humanitaria
Salvador (E1

en San

Salvador)

La fundacién cristiana esperanza y amor

(FUNDACREA) , nace con el objetivo de
ayudar a hermanos salvadorefias de
comprobables escasos recursos econdémicos
que por diferentes circunstancias estén
desamparados vy abandonados de cualquier

beneficio o programa estatal. Trabajan en

conjunto con empresas amigas y

voluntarios de buen corazdn que se suman

a las diferentes causas solidarias
impulsadas por fundacrea.
Asociacidén Salvadorefia de | Somos una Asociacidn con compromiso
Ayuda Humanitaria. social que fortalece capacidades en
ONG de Ayuda humanitaria | Atencién Primaria en Salud, gestidn
en San Salvador (E1l | hidrica en acceso y calidad de agua,
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Salvador)

gestidén de riesgos, a los comités
comunitarios en coordinacién con lideres
y lideresas, realizando alianzas con

otros actores para la incidencia publica.

ONG Comencemos

ONG de Asuntos sociales

en Morazadn (El1 Salwvador)

Es una asociacién sin fines de lucro, con
el objeto social del desarrollo de Techo
y Trabajo, especialmente para las
familias, grupos y comunidades que viven
en condiciones de ©pobreza extrema vy
marginalidad. También dentro de sus

actividades se encuentran los siguientes

ambitos de accidén: energia renovable,
agua potable, mejoras a viviendas,
educacidn, cultura, capacitacién,
seminarios, medioambiente, desarrollo

comunitario, problemas sociales.

Adeprosal

ONG de Otros en Sonsonate

(E1 Salvador)

Organizacién apolitica, no religiosa vy
sin fines de lucro. Seguin los estatutos
vigentes los fines vy objetivos de la
asociacidén son a) Promover programas de
desarrollo comunitario, b) promover
alianzas estratégicas para la cooperacidn
nacional e internacional, <c¢) promover
programas dque tiendan a mejorar las
condiciones de vida del sector
proletario, d) gestionar % fomentar
programas de educacidén, salud, vivienda y

generacién de empleo.

Organizacidén mundial

empresarios.

de

ONG de Asuntos sociales

en San Salvador

Salvador)

(E1

Esta organizacién 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
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trabajadores, de los diversos sectores
asi el desarrollo de los mismos.
CENCITA Es una ONG, gque 1inicidé su trabajo en
ONG de Medio Ambiente en | Junio de 1993, como un proyecto de

San Salvador (E1

Salvador)

intercambio de informacidén conformado en
un inicio por 5 profesionales de planta

dedicados a las labores de asesoria

técnica y capacitacién de agricultores vy

agricultoras, particularmente en materia

de agricultura organica, y a la creacidn

y mantenimiento de wun banco de datos

sobre tecnologias alternativas.

Fundacién Salvadorefa
para la Salud y Educacidn
Rural

ONG de Educacidén en San

Salvador (E1 Salvador)

La Fundacién Salvadorefia para la Salud vy

Educacidn Rural (FUSER) , trabaja con

cuatro componentes: La Educacién, La

Salud, Proyectos Productivos y Medio

Ambiente. En Educacién se plantean

proyectos de innovacidén educativa, sobre

todo en el aprendizaije temprano,

especialmente en las escuelas del é&rea

rural, donde existe una diferencia

abismal en la parte de calidad educativa

entre las escuela de las &reas urbanas.

FUNDACION MANA

Se dedican a atender adultos mayores en

ONG de Tercera Edad en | situacidén de vulnerabilidad dandoles,
San Salvador (E1 | asistencia médica, recreacidén, educacidn
Salvador) en salud, bolsa de alimentos, dotacidén de
ropa y les ensefian a ser productivos.
VOLUNTADES Es una asociacidén de jdévenes entre los 14

ONG de Voluntariado en La

Libertad (El1 Salvador)

y 30 afios de edad que trabajamos como

voluntarios dando tiempo vy conocimiento

al servicio de otros grupos infantiles,
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juveniles o) comunidades pobres. La
mayoria de voluntarios son estudiantes vy
realizamos nuestro voluntariado en fines

de semana u horarios fuera del estudio.

Médicos por el Derecho a

Con el objetivo de minimizar los impactos

la Salud negativos que provoca la falta de salud
ONG de Salud en San | en las comunidades del interior del pais,
Salvador (E1 Salvador) especialmente en el departamento de
Morazéan, Medicinas Du Monde (MDM
Francia), ante su eventual salida de E1
Salvador, después de varios afios de
cooperacién y para dar continuidad al
trabajo iniciado, tomdé la iniciativa de
promover la formacién de una asociaciédn
salvadorefa.
Fundacién el folklor | Una asociacidén dedicada al impulso de la
edit. cuco misica folcldérica y la danza folclérica
ONG de Cultura en Santa|de El Salvador, nuestro propdsito es
Ana (E1 Salwvador) rescatar nuestros valores y fomentar 1la
practica de estos en la poblacidn escolar
del departamento de Santa Ana.
Asociacién de Beneficio |Los fines de la Asociacién son: Promociédn
Comunitario para El |y conservacién del medio ambiente,
Salvador - ABCOSAL mediante la puesta en practica de
ONG de Educacién al | proyectos de reforestacidén, saneamiento
desarrollo y | ambiental, proteccidén de los suelos vy
sensibilizacidén en San | desarrollo de proyectos ecoldgicos y de
Salvador (E1l Salvador) prevencidn de desastres naturales;
Conservacién de la Salud Integral.
RED Red de pastores evangélicos la mayor
ONG de Asuntos sociales |organizacidén de el salvador, nacimos de
en San Salvador (E1 | hecho en el ario 2004 y legalmente en el
Salvador) afio 2005, <con méds de 600 capellanes
evangélicos, han logrado sacar de las
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pandillas a mas de 600 joévenes que hoy

predican la palabra de Dios y gque siempre

son perseguidos y maltratados por las

autoridades, nadie quiere darles trabajo.

Un Techo Para Mi Pais

ONG de Ayuda humanitaria

Un Techo para mi Pais (UTPMP) es una

organizacidén latinoamericana que nace en

en San Salvador (E1 | Chile en 1997. Construyen <casa ©para
Salvador) familias de escasos recursos.

Una ONG que nace en el afo 2005 con el
ACOIDES propdésito fundamental de disminuir la

ONG de Discapacitados en

pobreza extrema en el salvador para ello

San Salvador (E1 |un grupo integrado por ©profesionales

Salvador) comprometidos con el desarrollo econdmico
de los mé&s necesitados a formado una
asociacién sin fines de lucro denominada
“acoides”.

COSAL Se dedica a la educacidén no formal de

ONG de Apadrinamiento en

Sonsonate (E1 Salvador)

nifos, joévenes y adultos, nos

especializamos en la enseflanza del idioma

inglés, francés vy cursos de formacién

profesional. Desde el afio 2003 comenzaron

labores educativas en la ciudad de

Sonsonate y poco a poco se han ido

posicionando en este departamento.

Fussvis

ONG de Salud en San

Salvador (El1 Salwvador)

FUSSVIS preocupado por el impacto social
que las enfermedades visuales generan en

nuestro pails, 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 nosotros con la
ayuda de dios y la colaboracién de

fundaciones hermanas y personas de buena
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fe podemos desarrollar este proyecto.

AMUJERINTEGRAL

Libertad (El1 Salvador)

Una asociacién conformada por hombres vy
mujeres con principios de integrar a las
familias ya que en la actualidad existe
tanta desintegracién familiar y no existe
la educacidén adecuada ni el apoyo para la
mujer para poder salir adelante con sus
hijos e hijas vya que en la actualidad
existe un 60% de las mujeres son Madres

solteras.

Infancia
juventud en San Salvador

(E1 Salvador)

ACAP tiene diez afios de experiencia en
trabajo comunitario a nivel nacional vy
local en la prevenciédn, atencién vy
formacién del maltrato infanto-juvenil,
iniciativas socio-econdémicas auto-
sostenibles en poblaciones vulnerables,
programas de mejoramiento de las
condiciones de salud mental en la
poblacién infanto-juvenil y su nucleo
familiar, asi como el fomento y apoyo de

la participacidédn ciudadana.

Asociacidédn ASOMEDYO

Salvador (El1 Salwvador)

Es una institucidén especializada, que
tiene entre sus miembros profesionales de
la medicina, arqgquitectura, ingenieria,
medioambientalista, abogados,
administracién de empresas, etc. Que
tiene como visidén ser una institucidn
especializada y competitiva en a atencidn
primaria de Salud con énfasis en
prevencidn, educacidn en salud,

investigacidén social, proyectandose a
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construir prestigio nacional e

internacional.

FUNDACION EDIFICANDO
SOBRE LA ROCA

ONG de Infancia y
juventud en San Salvador

(E1 Salvador)

Impulsar programas que contribuyan a la
prevencidén, rehabilitacidén y recuperacidn
integral de personal adictas al consumo
de drogas, alcohol. Delincuencia y
pérdida de valores, desarrollo de
proyectos productivos y de capacitacidn
dirigidos al personas en ©proceso de
rehabilitacién y prevenciédn, insercidén
laboral, académica, social y familiar de
las personas adictas a drogas, alcohol,
formacidén laboral o) vocacional con

enfoque integral, organizacidn.

Fundavimies
ONG de ayuda humanitaria

en la paz (el salvador)

Son una entidad que nace legalmente en
este afio de 2009 y busca padrinos para
poder sostener los diferente ©programas
que tenesmos a la fecha como: ayuda
humanitaria: alimentacidén a indigentes;
alimentacidn a personas de extremos
recursos econdmicos, nifios de la calle,
como la atencidén a programa de salud vy
becas de estudio a nifilos de 06 afios a

-

mas.

Asociacién SALVADORENA DE
DESARROLLO INTEGRAL
COMUNITARIO

ONG de Educacidén en San

Salvador (E1 Salwvador)

Una asociacién sin fines de lucro, ni
religiosa, gque se tiene como objetivos
principales promover la educacidén en
todos 1los niveles en El1 Salvador, asi
como desarrollar programas de
capacitacidn técnica y profesional,
Gestionan programas N proyectos de

desarrollo local % social.
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Brindanasesorias técnicas
capacitaciones al sector Ptblico y
Privado. Brindan asistencia técnica vy

apoyo financiero.

Fundacidén
Primero.

ONG de

La Nifez

Infancia

Yy

juventud en San Salvador

(E1 Salvador)

Fundacién La Nifiez Primero es una entidad
que desde el 2002 promueve en El1 Salvador
la recreaciédn 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 wuso del
tiempo 1libre, de esta forma apoyar su
desarrollo integral y a la vez puedan
prevenir bajo su autonomia evitar el uso

de drogas vy la participacidén en 1la

pandillas.
Comunidad Cristiana | Los fines u objetivos de la Comunidad
Internacional Cristiana Internacional son: a) Promover,
ONG de Familia en San | impulsar, desarrollar e implementar
Salvador (E1 Salvador) planes, programas, proyectos y acciones
que contribuyan a la vida espiritual, la
salud, la educacién y el desarrollo
sostenible e integral de la familia. B)
Participar en la ejecucidén de proyectos
de desarrollo, trabajando en forma
coordinada con organizaciones no
gubernamentales, religiosas, de los
sectores publicos y privados.
Asociacidn para el | Una Asociacién sin fines de lucro
Desarrollo Integral | especializada en los temas de
Comunitario Construccidn, Alfabetizacidn, Medio
ONG de Salud en San | Ambiente, Salud y Nutricidn que
Salvador (E1 Salvador) trabajamos para las comunidades mas
pobres de E1l Salvador creando y

promoviendo diversos proyectos de
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cooperacidén que dirigimos a la Comunidad
de Organizaciones Nacionales e

Internacionales.

Anexo 1. Clasificacidén de ONG en El1 Salvador.
Fuente.http://cdim.esap.edu.co/BancoMedios/Documentos%20PDF/el%20papel%20de%201las$200ong%20
en%20la%20aplicaci%C3%B3n.pdf



Anexo N°2

Programas de visidén mundial en E1 Salvador

NUMERO
PDA

NOMBRE

LIDER DE PDA

DIST.
ON

DIRECCION DE OFICINA
DE PDA

01261

LOS
MANANTIALES

Sonia de
Vinueza

59 Km

Zona verde quintas
recreativas Rancho San
José a 500 metros del
parque central de
Caluco, Municipio de
Caluco,
Sonsonate,Caluco,
Sonsonate

01274

NUEVO
AMANECER

NéstorSanchez

86 Km

Cantén Metalio,
Colonia San José,
Sonsonate

#95,

01272

JUBILEO

Jaime Ernesto
Escobar

39 Km

2a. Calle Oriente,
casa #11, Barrio San
Juan, frente a la Casa
de la Cultura de
Armenia, Sonsonate.

01263

SAN JULIAN

Ivan Fuentes

47 Km

4a. Calle Ote.
Bo. El1 Centro,
Fte. A Tabernaculo A.
de Israel, San Julién.
, Sonsonate

#9,

02793

NUEVO
RENACER

Pedro Moréan

110 Km

Barrié San Martin, 5a
Av. Norte, casa No 20,
Cantén Cara Sucia, San
Francisco Menéndez.
Ahuachapan

01266

SENDERO DE
ESPERANZA

Emilio Artero

93 Km

Barrio El Centro Calle
Principal, Bajada El
Morrito,

Guaymango .Ahuachapan

01269

SINAI

Jenny Ayala

129 Km

3a Av. Sur Barrio El
Calvario Frente a
Piscinas Municipales,
St. Elena, Usulutéan

02346

TIERRA NUEVA

Rafael
Fuentes

121 Km

Calle principal Barrio
el Calvario, contiguo
a Unidad de Salud de
San Francisco Javier,
Departamento de
Usulutan.




02130

NUEVA VIDA

Gloria Mejia

122 Km

Barrio El1 Centro, 5a
Av. Sur, Ozatlan.
Usulutéan

02129

SOLIDARIDAD

Enoc Martinez

120 Km

Final de la 1°.
Avenida Norte, Barrio
Candelaria, casa No.
3, Concepcién Batres,
Usulutéan.

01270

TEPETITAN

Milagro Rauda

77 Km

Km. 52 1/2 carretera
que de San Vicente
conduce a desvio,
Cantén las Minas,
Apastepeque.

03689

SAN AGUSTIN

Félix Rodas

122 Km

Avenida Gerardo Norte,
al poniente del Parque
Central., Usulutéan

01271

EL ALFARERO

Karen Benitez

155 Km

Bo. El1 Centro, Calle
Menéndez, 2 cuadras al
Ote. Alcaldia Mpal. De
Guatajiagua. Morazan

01264

SESORI

Carlos Ayala

175 Km

Barrio La Carlota,
frente a Mercado
Municipal, 2 cuadras
al oriente de 1la
oficina anterior S/N,
Sesori., San Miguel

01267

LA BENDICION

Mario
Villatoro

119 Km

Barrio San Juan, Av.
Roosevelt S/N,
Lolotique. San Miguel

02763

MONTANA DE
FE

02762

FORJANDO UNA
SONRISA

Roberto Cea

160 Km

160 Km

Primera calle
poniente, S/N, Barrio
El Calvario, salida
hacia Carolina, Ciudad
Barrios.

03196

TORRE FUERTE

Ernesto
Rodriguez

172 Km

Barrio El1 Centro, 4
av. Norte, atras de
iglesia catélica,
municipio de Carolina.

04003

YUSIQUE

Vidal
Espinoza

119 Km

Cobertura en el
municipio de
Chinameca,
Departamento de San
Miguel.




04004

RIO DE
BENDICION

Gilberto
Alvarado

150 Km

Barrio La Cruz, Pasaje
César, atras de la
iglesia catélica,
frente a Ferreteria
Lara, Jucuapa Usulutan

Informacién proporcionada por Visidén Mundial.

Anexo 2.
Programas
de Visiédn
Mundial en
El
Salvador.
Fuente.



Anexo N°3

REPORTE DE PERSONAL PARA RECIBIR INDUCCION

) FECHA DE 5
NUMERO NOMBRE INGRESO CARGO A DESEMPENAR

1 Alvaro Ernesto Angulo 12/09/2011 | Administrador de Infraestructura

2 Susana Isabel Flores Zelaya 15/07/2011 | AsistenteAdministrativo

3 Reina de la Paz Cruz 03/10/2011 | AsistenteTécnico

4 Doris Aydee Ramos 01/10/2011 | Auxiliar de ServiciosGenerales
Instructor Técnico de

5 Henan Alvarado Carabante 17/10/2011 | Emprendedurismo

6 Wendi Orellana 20/09/2011 | Técnico de Incidencia y Justicia

7 Merlin Liliana Gonzalez 24/10/2011 | AsistenteEjecutiva

8 Victor Vargas 24/10/2011 | AsistenteAdministrativo

9 Silvia Yaneth Castillo 24/10/2011 | Auxiliar de ServiciosGenerales

10 Francisco Rodriguez 24/10/2011 | Oficial de Seguridad

11 Berta Elizabeth Argueta 01/11/2011 | Auxiliar de ServiciosGenerales

12 Jaime Alfredo Escobar 18/01/2012 | AsistenteAdministrativo

13 Carlos Enrique MelgarMoran 17/01/2012 | Lider de Programa

14 Liliana del Carmen Ramos 01/12/2011 | Especialista en disefio

15 Nestor Manuel Sanchez Duran 12/12/2011 | Especialista en disefio

16 Sandra Yanira Gonzalez 01/12/2011 | Lider de Programa

17 Virgilio Abraham Cortez 10/01/2012 | Contador

18 Victor Manuel Mendez 01/11/2012 | Gerente de Desarrollo

19 Patricia Carolina Barrientos 18/01/2011 | Gerente de Desarrollo

20 Karla Marcela Chavez 18/01/2012 | Facilitador de Patrocinio

21 Fabiola Argentina Alas Bolafios 18/01/2012 | Especialista en disefio

22 AmilcarGamalielCéaceres 15/02/2012 | Especialista en Monitoreo

23 Maria del Carmen Palacios 14/02/2012 | Auxiliar de Administracién

24 Dina Elizabeth Lépez Montoya 02/02/2012 | Facilitador de Patrocinio

25 José Fredis Pineda 08/02/2012 | Facilitador de Desarrollo

26 Luz MariaBarrientos 08/02/2012 | Coordinadora Regional de Proyecto
Oficial de Construccién de

27 Roberto DiazCrespin 01/12/2012 | Capacidades

28 Claudia Carolina Funes 14/02/2012 | Facilitador de Patrocinio

29 Daniel Herndndez Padilla 08/02/2012 | Digitador

30 Romeo Antonio Mejicanos 15/02/2012 | Digitador

31 José HumbertoJovel 14/02/2012 | Oficial de Seguridad

32 Flor de MariaMulato 27/02/2012 | Auxiliar de ServiciosGenerales

33 Cristina MariaAbrego Serrano 01/03/2012 | AsistenteAdministrativo

34 Arianalucia Ramirez 02/02/2012 | Lider de Programa

35 Nelly MaricelaPaiz 08/02/2012 | Especialista en disefio

36 Alexandra AfifeKhoury 02/02/2012 | Especialista en disefio

37 Lissete Lorena Carpio de Estrada 08/02/2012 | Lider de Programa

38 Iris Daniela Monroy 02/02/2012 | Contador

39 Walter Henry Sandoval 08/02/2012 | Gerente de Desarrollo

Anderson Alberto Sarmiento

40 Flores 02/02/2012 | Gerente de Desarrollo

41 Heriberto de Jesus Salazar 08/02/2012 | Especialista de disefio y monitoreo

42 Leticia Mendoza de Equizabal 01/03/2012 | Lider de Programa




43 Roberto Eugenio Gutierrez 12/03/2012 | Especialista en disefio

44 Zoila Margarita Menjiva 23/03/2012 | Especialista en disefio

45 Juan Antonio Trejo 09/04/2012 | Lider de Programa

46 Ana Beatriz Perez 12/04/2012 | Contador

Francisco Reynaldo Linares

47 Escobar 23/04/2012 | Gerente de Desarrollo

48 Eduardo Antonio Orantes 15/06/2012 | Gerente de Desarrollo

49 Rafael Alberto Letona 03/10/2011 | Facilitador de Patrocinio

50 GracielaArna Mendez 01/10/2011 | Facilitador de Desarrollo

51 GraciaMaria Rivera Rosales 17/10/2011 | Coordinadora Regional de Proyecto
Oficial de Construccién de

52 Juan Ricardo Choto 20/09/2011 | Capacidades

53 Marta Alicia Minero 24/10/2011 | Gestor de Compras

54 José Isal Chavez 24/10/2011 | AnalistaFinanciero

55 Ricardo Ernesto Nolasco 08/02/2012 | Gestor de Compras

56 Erick Alberto Mufioz 15/02/2012 | Gerente de Desarrollo

57 Fatima del Carmen Sanchez 14/02/2012 | Administrador de Infraestructura

58 Zulaman Beatriz Perez 27/02/2012 | AsistenteAdministrativo

59 XiomaraOrellanaMoran 01/12/2012 | AsistenteTécnico

60 Santiago Fernando Lépez 14/02/2012 | Auxiliar de ServiciosGenerales
Instructor Técnico de

61 Victor Manuel Larios 08/02/2012 | Emprendedurismo

62 Ana Patricia Salverria 15/02/2012 | Técnico de Incidencia y Justicia

63 José Eduardo Amaya Castillo 14/02/2012 | Gerente de Desarrollo

64 Pablo Daniel Moran Alvarez 27/02/2012 | Administrador de Infraestructura

65 Salvador Emilio Serrano Alfaro 24/10/2011 | AsistenteAdministrativo

Anexo N°3:
Fuente:

Informacidén proporcionada por Visién Mundial.

Listado de Personas para el Censo Visidén Mundial




Anexo N° 4

World Vision

Vision Mundial El Salvador

SOLICITUD DE EMPLEO

Llenar la informacidén de forma manuscrita

FOTOGRAFIA

RECIENTE

NOTA: Toda informacidén serd tratada confidencialmente

FECHA: PUESTOSOLICITADO: SUELDOMENSUAL DESEADO:
DATOS PERSONALES

NOMBRES : APELLIDOS:

DIRECCION:

TELEFONO FIJO:

TELEFONO MOVIL:

LUGAR Y FECHA DE NACIMIENTO:

ESTADO CIVIL:

GENERO:

DUI:

ISss:




FORMACION ACADEMICA

NOMBRE DE LA INSTITUCION

DESDE

HASTA CERTIFICADO O TITULO OBTENIDO

CONOCIMIENTOSGENERALES

NIVEL
IDIOMAS:
AVANZADO MEDIO BASICO
PAQUETES DE NIVEL
COMPUTACION: AVANZADO MEDIO BASICO
EN CASO DE EMERGENCIA LLAMAR A:
NOMBRE : TELEFONO DIRECCION PARENTESCO




EMPLEOACTUALYANTERIORES

EMPLEO
EMPLEO EMPLEO EMPLEO

ANTERIOR ANTERIOR ANTERIOR

CONCEPTO ACTUAL O
ULTIMO

TIEMPO DE

de a de a de a de a
LABORAR:

EMPRESA:

DIRECCION:

TELEFONO:

PUESTO:

INICIAL
SUELDO

FINAL

JEFE INMEDIATO

REFERENCIAPERSONAL (Favor de no incluir parientes ni jefes anteriores)

NOMBRE : DIRECCION TELEFONO

HAGO CONSTAR QUE LA INFORMACION ES VERDADERA

FIRMA

Anexo N°4 Formato de Solicitud de Empleo

Fuente: Disefio del grupo de proyecto.




Anexo N°5

World Visién es una organizacién cristiana
humanitaria de desarrollo, dedicada

trabajar con la nifiez, sus familias y sus Vision Mundial El Salvador

= World Vision

comunidades para reducir la pobreza y la

injusticia.

TECNICO PARA CAMPANA DE SALUD

Cargo Solicitado:

Tipo de contratacién:

Nivel de experiencia:

Edad:

Departamento

Trabajador Social
Tiempo completo

De tres a cinco afios
24 / 25

San Salvador

Interesados (as) en aplicar llamar al (503) 2261-9800para mayor informacién

y enviar a comunicaciones_sv@wvi.org su hoja de vida, carta de aplicacién

y adjuntar en una hoja de world las respuestas a las siguientes preguntas:

1- ;Cudles son sus cualificaciones, experiencia y trayectoria laboral?

2- ;Por qué desea trabajar en visién mundial?

3- Mencione tres principales fortalezas y 3 areas de mejora

4- Mencione los logros mas significativos en el area profesional.

Importante colocar en el asunto del correo electrénico el nombre de la

plaza a la que aplica.

Anexo N°5: Formato de Disefio de Anuncio

Fuente: Disefio del grupo de proyecto.

(Disefio de Anuncio)



Anexo N° 6

Perfil para director de Administracién y Finanzas

PERFIL DEL OCUPANTE

(Describa objetivamente las caracteristicas que se consideran
necesarias para cubrir el puesto. No tome en cuenta sus
caracteristicas personales, sino las gque segun su
experiencia, serian necesarias para lograr los resultados
del puesto)

a)

b)

c)

d)

e)

I. Edad: entre 30 y 40 afios

IT. Género Masculino o Femenino

Escolaridad (Bachiller, Licenciatura, ingenieria,

maestria, doctorado, etc.)

I. Licenciatura en Administracién de Empresas, Economia
o Ingenieria Industrial.

IT. Maestria en Finanzas.

Conocimientos Especializados

I. Conocimiento de leyes tributarias, fiscales y
laborales
II. Preferencia con estudios en desarrollo humano.

Experiencia laboral

I. 3 afios de experiencia en puestos similares.

Habilidades y conocimientos técnicos

I. Manejo de programas de computacidén: Office, Excel
avanzado, Word, Power Point, Internet.

IT. Conocimiento de ingles a nivel avanzado (lector-
escritura y conversacidn)

ITII. Manejo de wvehiculo (4x4) 'y con licencia de
conducir (preferiblemente)

Actitudes




I. Acostumbrado a trabajar bajo presidn.

IT. Que fomente las buenas relaciones interpersonales
III. Trabajo en equipo.

IVv. Paciente

V. Con sentido de cooperacidn

VI. Iniciativa

VII. Respetuoso/a

VIII. Responsable

IX. Orientacidén a resultados

X. Confidencialidad

Anexo N°6: Formato de Perfil de Puesto.

Fuente: Disefio proporcionado por Visién Mundial



Anexo N°7

: , FORMATO DE COMPARACION POR
Vision Mundial COMPETENCIAS

World Vision

CANDIDATO SELECCIONADO

Cargo al queaspira:

Nombre :

DUI:

Empleo Actual:

Empresa:

POCESO REALIZADO POR

Nombre:

Cargo:

UnidadOrganizacional:

AnexoN°7: Formato de Comparacién por Competencias

Fuente: Disefio del grupo de proyecto.



Anexo N°8

world Vision

Visién Mundial El Salvador

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD

Actividades de contacto inicial

Relaciones
interpersonales,
Adaptabilidad,

en
al
Responsabilidad,
de
bajo presidn,

Trabajo
equipo, Orientacién

servicio,
Capacidad trabajo
capacidad

de aprendizaje.

DATOS DE EVALUACION PONDERACION FECHA DE EVALUACION
COMPETENCIAS A EVALUAR 30%

OBJETIVO DE LA
ACTIVIDAD

Identificar el potencial de sociabilidad
del participante que permita evaluar su

grado de integracidén vy capacidad de
asociarse con personas internas y
externos

PUNTOS A EVALUAR

1. Demuestra iniciativa
2.Control de la situacidén ante conflictos
3.S5abe escuchar, toma en cuenta a otros

4 .Mantiene comunicacién con el grupo

5

Mantiene buenas relaciones

METODOLOGIA

a) Se divide en grupos para que cada
uno dramatice un caso y explique las
soluciones. Se les debe de explicar a los

grupos que pueden utilizar los materiales
disponibles en el saldn.

b) Al formar los grupos los
evaluadores deben observar el
comportamiento de cada participante y se
evaltan las competencias.

c) Los participantes exteriorizan las
reflexiones de los dramas.

Computadora.

RECURSOS A UTILIZAR:Impresiones de los casos por grupo,

relaciones
situaciones.

RESULTADOS ESPERADOS:Loscandidatos

expresaran sus potenciales en

interpersonales y como estos se adaptan a diferentes

exo N°8: Guia de evaluacién Actividad Contacto Inicial



Anexo N°9

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD

Actividades Ejercicio de Analisis

DATOS DE LA EVALUACION | PONDERACION FECHA DE EVALUACION

COMPETENCIA A EVALUAR : 352

Competencia a evaluar:

Adaptabilidad,

Colaboracién,

Dinamismo, Iniciativa,

Productividad,

Tolerancia a la

Frustracioén, Capacidad

de Trabajo Bajo Presidn,

Iniciativa y Trabajo en

Equipo.

OBJETIVO DE LA ACTIVIDAD |Evaluar al personal el potencial de
concentracidn, liderazgo, dinamismo,
trabajo en equipo vy Dbajo presidn,

conductas que permitan identificar las
habilidades y caracteristicas para el
puesto

PUNTOS A EVALUAR 1. Habilidad
2. Adaptabilidad
3.Colaboracion
4 .Dinamismo
5.Productividad
6. Trabajo en equipo
7. Trabajo bajo presidn
METODOLOGIA a) El grupo debera defender su posicién.
b) E1 grupo deberd opinar como se

sintieron al realizar la dinédmica.
c) La toma de decisiones por parte de
los grupos.

RECURSOS A UTILIZAR:Impresiones de los casos por grupo,

Computadora.

RESULTADOS ESPERADOS:lLa capacidad de anadlisis de los candidatos.
Una ponderacidén satisfactoria de los candidatos.

Anexo N°9 Guia de evaluacién Actividad Ejercicios de Analisis




Anexo N°10

World Vision

Visién Mundial El Salvador

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD

Grupos de discusién

DATOS DE LA EVALUACION

PONDERACION FECHA DE EVALUACION

COMPETENCIA A EVALUAR

Competencias a evaluar:
Liderazgo

Colaboracién,

Toma de decisidn
Dinamismo,

Iniciativa,

Capacidad de Trabajo
Bajo Presidén, Iniciativa
y Trabajo en Egquipo

35

o°

OBJETIVO DE LA ACTIVIDAD

Evaluar al personal el potencial para
poder llegar a una solucién en comun,
trabajo en equipo vy bajo ©presidn,
conductas que permitan identificar las
habilidades vy caracteristicas para el
puesto y con otros de su equipo.

PUNTOS A EVALUAR

. Toma de decisidn

. Colaboracién

. Productividad

. Trabajo en equipo

. Trabajo bajo presidn

g w N

METODOLOGIA

a) El grupo deberd defender su posiciédn.
b) El grupo deberd opinar acerca de la
dindmica.

c) La toma de decisiones por parte de
los grupos.

d) Las reacciones bajo presidédn por parte
de los participantes.

RECURSOS A UTILIZAR:
Computadora.

Impresiones de los casos por grupo,

RESULTADOS ESPERADOS:
manejo de esta.

Trabajo en equipo y la presidén laboral y el
Una ponderacidén satisfactoria de los candidatos.

Anexo N°10 Guia de evaluacién Actividad Grupo de discusién




Anexo N° 11

Yision Mundial

World Vision

FORMULARIO DE EVALUACION PROCESO DE SELECCION

DIA

MES

NOMBRE

DUI

EMPLEO ACTUAL

EMPRESA

CARGO AL QUE ASPIRA

NIVEL JERARQUICO

PERFIL DE COMPETENCIAS

SABER :"Conocimientos y

Experiencia "

EstudiosBasicos

TITULO

INSTITUCION

FECHA DE GRADUACION




SABER HACER: "HABILIDADES"

PUNTAIJE DE EVALUACION

OBSERVACIONES

RESULTADOS DE ANALISIS

ELABORADO POR:

CARGO:

Anexo N°11l: Formato de Evaluacién en proceso de Seleccién.

Fuente: Disefio del grupo de proyecto.



Anexo N° 12

Test de aptitud numérica.

El objetivo del test es descubrir los operadores (suma +, resta -,
multiplicacién * 6 divisidén /) que hay que colocar entre los numeros para
conseguir que el resultado de la operacidén sea el mostrado.

Ejemplo:

17 = 72 152 5

La solucién seria: 17 = 7 + 15 = 5

Tienes 3 minutos para completar el test. Pasado este tiempo se evaluaran
las respuestas correctas automdticamente. Pulsa el botdn "Comenzar" para

empezar el test.

-1 =2 3 6
19 =13 13 7
92 =118 4
-10=14 10 14
14 =2 1 12
-18=8 12 14
10 =10 11 11
87 =7 8 10
37 =5 8 3
-52=13 13 5
-3 =12 12 4
1 =133 9
18 =1 3 14
88 =137 3
86 =11 8 2
30 =5 5 5
-51=3 9 6
2 =7 7 2
8 =104 2
5 =9 1 4
28 =8 2 12
7 =9 10 8
3 =9 3 1

1

19 =8

=
(@)



Anexo N°13

world Vision’

Visién Mundial El Salvador

DATOS GENERALES

FORMATO DE ENTREVISTA DE JEFE INMEDIATO

FECHA

DD

MM AAA

NOMBRE DEL CANDIDATO:

CARGO:

NIVEL:

AREA ORGANIZACIONAL:

FACTORES DE DECISION

FACTOR

OBSERVACIONES

PRESENTACION FORMAL

HABILIDADES Y DESTREZAS

MOTIVACION HACIA EL CARGO

CONOCIMIENTO Y EXPERIENCIAS

CONCEPTO GENERAL

CALIFICACION

FIRMA

Anexo N°13: Formato Entrevista de Jefe Inmediato.

Fuente: Disefio del grupo de proyecto.



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Cuestionario para personal de las Organizaciones No Gubernamentales

El presente cuestionario tiene como propdsito obtener informacidn relativa
a reclutamiento, seleccién e induccién del recurso humano para las

Organizaciones No Gubernamentales de la ciudad de San Salvador.

La informacién proporcionada serd utilizada con fines académicos.

Por lo que atentamente se solicita su valiosa colaboracidén respondiendo
objetivamente a las siguientes preguntas.

Indicaciones: lea cuidadosamente las siguientes preguntas. Marque con una

X la casilla que considere correcta, complemente cuando sea necesario.

DATOS GENERALES

1. Nombre de la ONG:

2. Cargo de la persona que proporciond la informacidn:

DATOS DE CONTENIDO
RECLUTAMIENTO
1. ;Cémo calificaria los siguientes procesos?

Bueno Regular Malo

1. Reclutamiento O O O



2. Seleccidn O O O
3. Induccidn O O O

2. :Cuéles de las siguientes pruebas le aplicaron?

1. Entrevistas d
2. Psicotécnica O
3. Conocimiento d
4. Personalidad O
5. Simulacién O
6. Otras O
Mencidénelas:

3. (A través de qué medios se enterd de la plaza disponible?

1. Anuncio de prensa d
2. Internet O
3. Archivos de solicitudes O
4. Agencias de colocacién O
5. Ferias de empleo d
6. Universidades d
7. A través de terceros O

8. Otros O



Especifique:

4, :Sabe usted si la empresa utiliza métodos para el reclutamiento

interno?
1. Si O
2. No O

Si respondidé que NO pasar a la pregunta 6.

5. :Qué métodos conoce que aplican?

1. Rotacidén de personal O

2. Ascenso O

3. Promocidn O

4. Otros O
Mencione:

6. Considera que hay suficiente personal encargado de los procesos de:
Si No
1. Reclutamiento O |

2. Seleccidn O O



3. Induccidn O O

SELECCION

7. ¢Durante el proceso de seleccidén le fue aplicado algun tipo de

prueba?
1. Si d
2. No O

8. :Qué tipo de prueba le fue aplicada-?

1. Entrevistas O
2. Psicotécnica O
3. Conocimiento O
4. Personalidad d
5. Simulacién O
6. Otras d
Mencidnelas:

9. :De qué forma se desarrolld su entrevista de seleccidn?

4., Individual O

5. Colectiva O

6. De grupo O



10. ;Durante el proceso de entrevista,

7.

1.

INDUCCION

Sucesivas O

Funciones

. Responsabilidades

. Nivel de formacidén requerido

. Cargo a ocupar

. Otros

Mencione:

le fue informado claramente:

O

11. Durante la induccién se le proporciond informacidédn referente a:

1.

Beneficios O
Reglamento O
Funciones O
Historia O
Politicas O
Practicas generales (I

Organizacidén O



8. Prestaciones O

9. Estabilidad laboral O
10. Misidén y Visidn O
11. Otras disposiciones O
Mencione:

12. :En cuéntos dias considera que seria conveniente desarrollar el

programa de induccidén?

1. Un dia O
2. Dos dias O
3. Tres dias O

4. Mas de 3 dias O

13. :Los nuevos empleados reciben Induccién especifica posteriormente a
la induccidén general?

7. Si O

8. No O

14. :Durante la induccidn, existen espacios de lectura para las

politicas de la Organizacién?



15. ;Cémo califica el espacio fisico en el cudl se imparte la induccién?

Bueno Regular Malo No existe
1. Ventilacidn O O O O
2. Muebles O O O O
3. Iluminacidén O O O O
4. Espacio O O O O
5. Equipo O O O O
6. Ambientacién O O O O

16. ;Le resultd util la informacidédn proporcionada en la induccién?

1. Si (|

17. ; Se hace un recorrido por las instalaciones de la Organizacién?

1. 51 d

18. : Qué se hace durante este recorrido a las instalaciones?

1. Presentar a compafieros de trabajo O



2. Informar sobre salidas de emergencia |

3. Presentar con jefes inmediatos |
4. Otros O
Mencione:

19. :Mediante que acciones el jefe inmediato del nuevo empleado ejecuta

la induccidén especifica-?

1. Presentacidén entre los colegas O

2. Formas de evaluacién del desempefio. O

3. Relaciones personales O

4. Diagndéstico de Necesidades de Aprendizaje. O

5. Métodos de direccidén que se emplean. O

6. Otros aspectos relevantes del puesto O
Especifique

Muchas gracias por su colaboracién..



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Cuestionario dirigido a Jefe de Departamento de Recurso Humano.

El presente cuestionario tiene como propdsito obtener informacidn relativa
al reclutamiento, seleccién e induccién del Recurso Humano para las

Organizaciones No Gubernamentales de la ciudad de San Salvador.

La informacién proporcionada serd utilizada con fines académicos.

Indicaciones: lea cuidadosamente las siguientes preguntas. Marque con una

X la casilla que considere correcta, complemente cuando sea necesario.

DATOS GENERALES

3. Nombre de la ONG:

4. ;Cuantos empleados posee el departamento de Recursos Humanos?

1.De 1 a 4 L]
2. De 5 a 8 L]
3. De 9 a 13 L]
4. De 14 a Més (]

DATOS DE CONTENIDO

1. :Considera que cuenta con suficiente personal para cubrir las

necesidades que produce el crecimiento de la Organizacidn?

1. 81 O
2. No O



;Considera que estéan establecidas de manera formal las
responsabilidades vy los deberes del departamento de recursos

humanos?

1. Si d

2. No d
¢:De las siguientes ©politicas cudles se aplican dentro de la
organizacién?

1. Politica de contratacidén e induccidén de personal

Politica de Estdndares de Recursos Humanos

Politicas de desarrollo de Recursos Humanos

O 0O 0o 0o o

2

3. Politicas de mantenimiento de Recursos Humanos
4

5. Politicas de control de los Recursos Humanos

De los siguientes procesos ¢en cudl existe un control constante?

1. Reclutamiento O
2. Seleccidn O

3. Induccidn O

¢El departamento de Recursos Humanos acttia de manera practica en la
deteccidébn de problemas en cuanto al manejo de personal?
1. S1i O

2. No O

Si respondidé que SI ¢Describa la forma de cédmo lo hace?

Si respondidé que NO ¢Por qué considera que no lo hace?



8. ¢Cbmo calificaria los siguientes procesos?

Bueno Regular Malo
1. Reclutamiento d d O
2. Seleccidn O O O
3. Induccidn O O O

9. (Existe un acoplamiento a las necesidades nuevas y cambiantes en

materia de reclutamiento, seleccidn e induccidn?
1. Si a

2. No O

10. ¢Cada cuanto tiempo se revisan los procesos antes mencionados para

detectar deficiencias a corregir?

Tiempo Menos de un | De un afio a | De dos afios | No se

Proceso ano dos a mas revisa

Reclutamiento

Seleccidn

Induccidn

RECLUTAMIENTO

11. ;Existe un proceso de reclutamiento?
1. Si O
2. No O
12. :Qué fuente utiliza para reclutar al personal?

1. Interna O



2. Externa O

3. Ambas O

13. ¢Qué medios utiliza para solicitar personal?

1. Periddicos |
2. Ferias de empleo O
3. Volantes O
4. Rétulos |
5. Internet O

6. A través de terceros O

7. Otros O

Mencione:

14. ;Qué métodos utiliza para el reclutamiento interno?

1. Rotacidén de personal 0O

2. Ascenso O

3. Promocidn O

4. Otros O
Mencione:

15. ;Qué medios utilizan para el reclutamiento externo?

Enumere del 1 al 7, siendo 1 el més utilizado y 7 el menos
utilizado.

1. Anuncio de prensa O



2. Internet O

3. Archivos de solicitudes d

4. Agencias de colocacién O

5. Ferias y presentaciones O

6. Universidades O

7. Otros O
Especifique:

16. En relacién a la respuesta anterior, ¢Por qué utiliza en mayor

proporcidén este o estos medios?
1. Por costo O
2. Por eficiencia 0O

3. Ambos O

SELECCION

17. ¢;Existe un proceso de seleccién?
1. si

2. No

18. ;Qué informacidén es suministrada en el proceso de seleccidn?

1. Beneficios O
2. Reglamento O
3. Normativa O

4. Funciones O



5. Responsabilidades

6.

Otros

Mencione:

O

19. ;Durante el proceso de

1.

2.

Si a

No O

seleccidédn se aplica alguin tipo de prueba-?

20. ¢Cudl de las siguientes pruebas se aplican?

21.

. Entrevistas

. Psicotécnica

. Conocimiento

. Personalidad

. Simulacidn

. Otras

Mencidnelas:

O

O

O

O

¢En qué forma se desarrollan las entrevistas de seleccidn?

3.

Individual

. Colectiva

De grupo

. Sucesivas

O

O



22 . Las pruebas de conocimiento son desarrolladas de acuerdo a:
1. Forma de aplicacidén (oral, escrita)d
2. Forma de elaboracidén (subjetiva, objetiva)d

3. Area de conocimiento (general, especifica)l

23. ¢Cudl de estas técnicas se podria aplicar al proceso de seleccién?

1. Estudio de casos O
2. Juegos de direccién O
3. Psicodrama O
4. Role-Playing O
5. Dinédmica de grupos |
6. Otros O
Mencione:
INDUCCION

24. De las siguientes politicas de induccidén ;cudles se aplican?

Politicas de informacidén de la organizaciédn

O
Politicas de personal O
Politicas de condiciones de contratacidn O

O

S w N

Politicas de plan de beneficios para el trabajador

25. De los siguientes contenidos marque cuales se dan en el proceso de

induccién.



1. Historia O

2. Politicas |
3. Practicas generales O
4. Organizacidén |
5. Prestaciones O
6. Seguridad |
7. Misidén y Visidn O
8. Otras disposiciones O
Mencione:

26. ¢En cuantos dias considera que seria conveniente desarrollar el

programa de induccidén?

5. Un dia O
6. Dos dias O
7. Tres dias O

8. Mas de 3 dias O

27. ¢Durante la induccién, existen espacios de lectura para las

politicas de la Organizacién?
3. S8i O

4. No O

28. ¢;Como califica el espacio fisico en el cudl se imparte la induccién?

Bueno Regular Malo No existe

7. Ventilacidn O O O O



29.

30.

31.

32.

8. Muebles O O O O

9. Iluminacidn d d O O
10. Espacio O O O O
11. Equipo O O O O
12. Ambientacidénld O O O

¢Le resulto Gtil la informacidédn proporcionada en la induccidn?

3. Si O

4. No O

:Se hace un recorrido por las instalaciones de la Organizacidén?

3. 51 O

4. No O

:Qué se hace durante este recorrido a las instalaciones?

5. Presentar a compafieros de trabajo O

6. Informar sobre salidas de emergencia [

7. Presentar con Jjefes inmediatos O
8. Otros O
Mencione:

;Cuédles son las proyecciones que tiene actualmente en cada uno de

los siguientes procesos?



1. Seleccidn:

2. Reclutamiento:

3. Induccidn:

Observaciones:

Muchas gracias por su aportaciédn...



