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RESUMEN 
 

La presente investigación denominada “Propuesta Organizacional 

de la Dirección y Gestión del Talento Humano en las 

Organizaciones No Gubernamentales que prestan servicios de 

atención y educación a las poblaciones claves” caso ilustrativo 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo. Surgió de la necesidad  de 

administrar  al ser valioso que poseen las Organizaciones y así 

poder asegurar la continuidad de los servicios con eficiencia y 

calidad a través del tiempo. Esta tiene por objetivos: 

 Documentar la información necesaria sobre las ONG’S, la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo, las poblaciones claves, 

el Diseño Organizacional y las herramientas metodológicas 

que se utilizan en la Dirección y Gestión del Talento 

Humano, reclutamiento, selección, contratación y 

orientación de las personas. 

 

 Diagnosticar la situación actual de la Asociación Atlacatl 

Vivo Positivo sobre los procesos que siguen para la  

administración del Talento Humano. 

 

 Elaborar una propuesta de Diseño Organizacional que 

optimizará los procesos que se aplicaran en la Dirección y 

Gestión del Talento Humano. 

Para la realización del diagnóstico  se utilizo el método 

Inductivo que se utiliza cuando la investigación se basa en 

fuentes primarias, recogidas directamente de la realidad, no 

procesada, ya que se toma el análisis de los datos a partir de 

los resultados obtenidos en las entrevistas realizadas a los 

encargados del Área de Administración de Recursos Humanos de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo y las demás ONG’S así como 
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también la Observación, las cuales sirvieron de base para la 

realización del diagnóstico administrativo que permitió 

determinar la necesidad de proponer la creación de la Dirección 

y Gestión del Talento Humano. 

 

Conclusiones 

 

 La implementación de la Dirección y Gestión del Talento 

Humano en la Asociación Atlacatl Vivo Positivo facilitara 

la ejecución de los procesos y funciones relacionados al 

Talento Humano ya que permitirá un mayor control. 

 

 La Asociación Atlacatl Vivo Positivo tendrá personal más 

eficiente y satisfecho si ejecuta el Programa de 

motivación propuesto a través de la Dirección y Gestión 

del Talento Humano ya que actualmente no cuenta con ningún 

plan para los empleados y el voluntariado.  

Recomendaciones 

 Una vez que la implementación de la Dirección y Gestión de 

Talento Humano sea aprobada, se debe delegar o contratar 

una persona que posea conocimientos amplios sobre la 

Gestión del Talento Humano, para que ponga en marcha la 

implementación de la propuesta y evalué la ejecución de la 

misma. 

 

 Para la implementación del programa Motivacional propuesto 

es necesario que se haga de forma periódica y constante, 

para que el Personal visualice la importancia que ellos 

tienen para la Asociación y siempre estén esmerándose en 

cumplir de la mejor manera sus funciones. 
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INTRODUCCIÓN 
 

Las Organizaciones No Gubernamentales (ONG’S) son un grupo no 

lucrativo de ciudadanos voluntarios, que están organizados a 

nivel local, nacional o internacional, con funciones orientadas 

y dirigidas por personas.  

El éxito de estas Organizaciones y otras instituciones depende 

en gran medida de lo que las personas hacen y cómo lo hacen, por 

lo que el presente trabajo se deja claro la importancia que 

tiene el invertir en las personas debido a que esto puede 

generar grandes beneficios. Por tanto la Gestión del Talento 

Humano, se convierte entonces en un aspecto crucial, siendo el 

socio estratégico de todas las demás áreas con las que cuentan 

las Organizaciones.  

En el Capítulo I se presenta un marco teórico que sustenta la 

Propuesta Organizacional de la Dirección y Gestión del Talento 

Humano en las Organizaciones No Gubernamentales que prestan 

servicios de atención y educación a las Poblaciones Claves 

tomando como caso ilustrativo a la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo, en donde se definen las Generalidades sobre el Diseño 

Organizacional los tipos de estructuras y Diseños 

organizacionales más comunes, posteriormente se desarrolla la 

teoría sobre la Gestión del Talento Humano desde su historia, su 

importancia y Objetivos de la misma hasta llegar a los  Aspectos 

Fundamentales de la Gestión Moderna de Personas. De igual forma 

se detallan las generalidades sobre las Organizaciones No 

Gubernamentales, sus antecedentes históricos, los tipos de ONG`S 

que existen, sus características, su clasificación y la historia 

de cómo surgieron en El Salvador, además de los puntos generales 

más importantes sobre las organizaciones en estudio y la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo que es el modelo del caso 

ilustrativo. 
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El diagnóstico de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo 

desarrollado en el Capítulo II determina la situación actual del 

Área de Administración de Recursos Humanos, lo cual permitió 

desarrollar la Propuesta Organizacional de la Dirección y 

Gestión de Talento Humano que mejorará su funcionamiento. En él 

se detalla la metodología de la investigación a seguir, la cual 

representa la situación problemática planteada, posteriormente 

se describe la Situación Actual de la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo en el Área de Administración de Recursos Humanos que 

comprende su Estructura y funcionamiento actual, el Entorno 

Organizacional donde se desarrolla, Análisis y Descripción de 

Puestos, Políticas, Estrategias, Practicas y Herramientas 

implementadas por la Asociación Atlacatl y las demás 

Organizaciones No Gubernamentales en el Área de Recursos 

Humanos, Capacitación, Desarrollo, Prestaciones, Beneficios y  

Plan de Motivación para el personal, además los Medios de 

Evaluación e Información del Área de Recursos Humanos y 

finalmente el Análisis de las Fortalezas, Oportunidades, 

Debilidades y  Amenazas de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 

El Capítulo III contiene la Propuesta Organizacional de la 

Dirección y Gestión del Talento Humano en las Organizaciones No 

Gubernamentales que prestan servicios de Atención y Educación a 

las Poblaciones Claves. 

Detallando en principio la ubicación de la Dirección y Gestión 

del Talento Humano en la Estructura Organizacional de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo, posteriormente la propuesta 

sobre los Objetivos, Metas, Funciones, Políticas y Estrategias 

para poder llevar a cabo una mejor Administración del Talento 

Humano en la Asociación Atlacatl, así también los componentes y 

los principales procesos de la Dirección, como el de 

Reclutamiento, Selección y Contratación de personal, ya que se 
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presentan las actividades a realizar para  ejecutarlo de manera 

eficiente, se establecen recomendaciones para el personal de la 

Asociación Atlacatl que ayude a fomentar el trabajo en equipo 

con los compañeros y facilite el logro de los objetivos de la 

Asociación, se propone también un programa de Motivación y 

Capacitación para que el personal tenga un mejor desarrollo y 

para la Seguridad e Higiene del personal se  presenta una serie 

de recomendaciones así también la propuesta de realización de un 

Banco de Datos para tener mayor control y facilidad a la 

información de los empleados. 

Finalmente se presenta el presupuesto, la propuesta de 

financiamiento y el Cronograma de Actividades para la 

implementación de la Propuesta Organizacional de la Dirección y 

Gestión del Talento Humano en la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo. 
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OBJETIVOS 
 

OBJETIVO GENERAL: 

Desarrollar una Propuesta de Diseño organizacional para la 

Dirección y Gestión del Talento Humano aplicado a Organizaciones 

No Gubernamentales que prestan los servicios de atención y 

educación a las Poblaciones Claves. 

OBJETIVOS ESPECIFICOS: 

 Documentar la información necesaria sobre las ONG’S, la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo, las poblaciones claves, 

el Diseño Organizacional y las herramientas metodológicas 

que se utilizan en la Dirección y Gestión del Talento 

Humano, reclutamiento, selección, contratación y 

orientación de las personas. 

 

 Diagnosticar la situación actual de la Asociación Atlacatl 

Vivo Positivo sobre los procesos que siguen para la  

administración del Talento Humano. 

 

 Elaborar una propuesta de Diseño Organizacional que 

optimizará los procesos que se aplicaran en la Dirección y 

Gestión del Talento Humano. 
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CAPITULO I. GENERALIDADES DE LAS ORGANIZACIONES NO 

GUBERNAMENTALES, EL DISEÑO ORGANIZACIONAL Y LA 

DIRECCIÓN Y GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO. 

1. GENERALIDADES DEL DISEÑO ORGANIZACIONAL 
 

1.1 Diseño Organizacional. 
 

Es el proceso por el cual los gerentes toman decisiones para 

elegir la estructura organizacional o para modificar la ya 

existente, la cual debe ser adecuada para la estrategia, al 

personal, a la tecnología, las tareas de la organización y el 

entorno en el cual sus miembros desarrollan las actividades. 

Esto hace que la alta  dirección deba decidir cómo coordinar las 

actividades y esfuerzos de trabajo tanto vertical como 

horizontalmente.1 

Los conocimientos del Diseño Organizacional han ido 

evolucionando. Al principio los procesos del Diseño 

Organizacional giraban en torno al funcionamiento interno de una 

Organización. Las cuatro piedras angulares para el Diseño de la 

Organización, La división del trabajo, la departamentalización, 

la jerarquía y la coordinación; tienen una larga tradición en la 

historia del ejercicio de la administración.2 

Así, Diseño Organizacional es la creación de funciones, procesos 

y relaciones formales  en una organización; extremo para el que 

deben tenerse en cuenta multitud de factores como el medio 

ambiente, el comportamiento de los seres humanos dentro y 

alrededor de la Organización.  

                                                             
1
 Fuente: http://rescate-estudiantil.com/wp-content/uploads/2010/05/ADMON-3-
DISENO-ORGANIZACIN-Maestria.pdf 
2
Fuente: http://www.monografias.com/trabajos93/el-diseno-organizacional/el-
diseno-organizacional.shtml 
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Se trata por tanto de un área en la que la interdisciplinariedad 

es una perspectiva central. Se basa en la gestión, organización 

y diseño. En esencia, puede ser considerado como un campo 

especial dentro de los estudios de Organización y Gestión del 

cambio (de personas) aplicado al Diseño. Esta perspectiva sobre 

el Diseño de la Organización se desarrolla en el espacio de la 

organización.3 

1.2 Desafío de Diseño Organizacional 
 

Se ha visto que el principal desafío de diseño que enfrenta una 

Organización es elegir los niveles de diferenciación vertical y 

horizontal que le permitan controlar sus actividades para lograr 

sus metas. 

La diferenciación vertical es la manera en que una organización 

diseña su jerarquía de autoridad y crea relaciones de rendición 

de informes para vincular las funciones con las subunidades de 

la organización. Y la diferenciación horizontal es la manera en 

que una organización agrupa las tareas organizacionales en 

funciones para cada subunidad.  

Los desafíos a los que se enfrentan los gerentes  que intentan 

crear una estructura que maximice la efectividad de la 

organización son los siguientes: el primero es como vincular y 

coordinar las actividades organizacionales. El segundo es 

determinar quién tomara las decisiones y el tercero decidir qué 

tipos de mecanismos son los más apropiados para controlar tareas 

y papeles específicos de los empleados. Las decisiones que toman 

los gerentes al intentar resolver estos desafíos mencionados 

                                                             
3
Fuente:www.enciclopediafinanciera.com/organizaciondeempresas/diseno-de-
organizacion.htm 
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anteriormente determinan cuan eficiente funciona su 

organización4. 

1.3 Estructuras organizacionales mecanizadas y orgánicas 

 
Cada desafío de diseño tiene consecuencias en como una 

organización y las personas que hay en ella se comportan y 

desempeñan. Dos conceptos útiles para comprender como los 

gerentes manipulan todos estos desafíos  a fin de influir en la 

manera en que funciona la estructura organizacional son los 

conceptos de estructura mecanizada y estructura orgánica. 

 

1.3.1 Estructuras Mecanizadas 

 

Las estructuras mecanizadas se diseñan para persuadir a las 

personas a comportarse de manera predecible y responsable. La 

autoridad de toma de decisiones está centralizada, se supervisa 

de cerca a los subordinados y la información fluye 

principalmente en dirección vertical con sentido descendente en 

una jerarquía claramente definida. Cada individuo esta 

individualmente especializado, sabe exactamente su 

responsabilidad y desanima o prohíbe el comportamiento 

inapropiado en cada función. 

 

En el nivel funcional, cada función se encuentra por separado y 

la comunicación y cooperación entre funciones son 

responsabilidad de alguien en lo alto de la jerarquía. Por eso 

en una estructura mecanizada, la jerarquía es el principal 

mecanismo  de integración tanto dentro de las funciones como 

entre ellas. Debido a que las tareas se organizan para prevenir 

                                                             
4 Teoría Organizacional, Jones, Gareth R. Pearson, 2008. 
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la mala comunicación, la organización no necesita tener 

mecanismos de integración complejos. Las tareas y los papeles se 

coordinan principalmente por medio de la estandarización y 

reglas y los procedimientos formales escritos especifican las 

responsabilidades de la función. 

Normalmente la promoción es lenta, estable y está ligada al 

desempeño, y se puede trazar el progreso de cada empleado en la 

organización para los siguientes años. Debido a su rigidez, una 

estructura mecanizada es más apropiada para organizaciones que 

enfrentan ambientes estables y no cambiantes. 

 

1.3.2 Estructuras Orgánicas 

 

Las estructuras orgánicas  están al extremo totalmente opuesto 

del diseño organizacional de las estructuras mecanizadas. Las 

estructuras orgánicas promueven la flexibilidad, para que las 

personas inicien cambios y pueden adaptarse rápidamente a las 

condiciones cambiantes. 

 

Las estructuras orgánicas son descentralizadas a fin de que la 

autoridad de toma de decisiones se distribuya  en la jerarquía; 

las personas asumen la autoridad para tomar decisiones conforme 

lo dictan las necesidades organizacionales. Las funciones están 

poco definidas y se desarrollan constantemente nuevos tipos de 

habilidades para realizar tareas que estén en continuo cambio. 

(Ver figura 1). 

 

 

 



5 
 

Figura 1: Estructuras Orgánicas y Mecanizadas 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Organizacional, Jones, Gareth R. Pearson, 2008. 

 

Esta figura muestra la situación. Cada persona desempeña las 

tres tareas y el resultado es una especialización conjunta y un 

aumento de la productividad. A medida que los empleados de 

diferentes funciones trabajan juntos para solucionar problemas, 

participan en las actividades de cada uno. Como resultado se 

necesita un alto nivel de integración para que los empleados 

puedan compartir información y resuelvan los problemas 

provocados  por las diferencias en la orientación de las 

subunidades. La integración de funciones se logra por medio de 

los mecanismos  complejos como la fuerza y el trabajo en equipo. 

Este enfoque orgánico de la toma de decisiones  es muy diferente 

del mecanizado. Con el paso del tiempo en una estructura 

orgánica, se desarrollan normas y valores específicos que den 

énfasis a la competencia y experiencia personal, y la capacidad 

de actuar de manera innovadora. El estatus se otorga por la 

capacidad de proporcionar liderazgo creativo y no por una 

posición formal en la jerarquía. 5 

 

                                                             
5 Teoría Organizacional, Jones, Gareth R. Pearson, 2008. 

A B C 

X Y Z 

A B C 

X Y Z 

La especialización individual 

en una estructura mecanizada. 

Una persona en una función se 

especializa en una tarea o 

conjunto de tareas específicas. 

La especialización conjunta en una 

estructura orgánica a una persona en una 

función que se le asigna una tarea o 

conjunto de tareas específicas; sin 

embargo pueden aprender nuevas tareas y 

desarrollar nuevas habilidades y 

capacidades. 
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Cuadro 1: Diferencia entre Estructura Mecanizada y Orgánica 

ESTRUCTURA MECANIZADA ESTRUCTURA ORGANICA 

Especialización individual 
Los empleados trabajan por separado y se 

especializan en una tarea definida 

claramente. 

 

Mecanismos simples de integración. 
La jerarquía de autoridad está claramente 

definida y es el principal mecanismo. De 

integración. 

 

Centralización. 
La autoridad para controlar tareas se 

mantiene en el nivel más alto de la 

organización. La mayor parte de la 

comunicación es vertical. 

 

Estandarización. 
Se reutilizan muchas reglas para 

coordinar las tareas; los procesos de 

trabajo son predecibles. 

Especialización conjunta. 
Los empleados trabajan juntos y coordinan 

sus acciones para encontrar la mejor 

manera de desempeñar una tarea. 

 

Mecanismos de integración complejos. 
Las fuerzas y los equipos operantes son 

los mecanismos de integración 

importantes. 

 

Descentralización. 
Para encontrar tareas la autoridad se 

delega a personas en todos los niveles en 

la organización. La mayor parte de 

comunicación es lateral. 

 

Ajuste mutuo. 
Se utiliza mucho el contacto directo para 

coordinar tareas y el proceso de trabajo 

es relativamente impredecible. 

Fuente: Organizacional, Jones, Gareth R. Pearson, 2008. 

 

1.4 Dimensiones de la Estructura.6 
 

Sirve para determinar las categorías organizacionales (alta 

gerencia, de nivel medio, gerentes de primera línea y personal 

operativo), y para definir la interacción entre ellas, quien se 

reporta con quien, la autoridad para tomar decisiones, etc. Sus 

categorías: nivel estratégico, táctico y técnico. 

Puede ser: 

 Vertical  

 Horizontal 

 

 

                                                             
6
 Fuente: http://rescate-estudiantil.com/wp-content/uploads/2010/05/ADMON-3-
DISENO-ORGANIZACIN-Maestria.pdf 
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1 

 

 

•Todo aquello que se ha planeado se debe implementar y lograr 
los objetivos planeados. 

2 
•Una relación entre el cliente y los trabajadores. 

3 
•Formar lideres para fomentar el liderazgo. 

4 
•Productividad. 

5 

•Compromiso (nosotros, equipo y valores) ver a la organización 
como familia. 

6 

•Saber las fortalezas y debilidades. Oportunidades y amenazas 
de la organización. 

7 
•Saber entender que el recuso humano es primordial. 

8 
•La flexibilidad y rigidez de la organización 

 

1.5 Diseño de la Organización. 
 

 

Figura 2: Puntos básicos para el Diseño de la Organización7. 

Fuente: Elaborado por el grupo 

 

 

Las decisiones sobre el Diseño Organizacional con frecuencia 

incluyen el diagnóstico de múltiples factores, entre ellos la 

cultura de la organización el poder y los comportamientos 

políticos y el diseño de trabajo. El Diseño Organizacional 

representan los resultados de un proceso de toma de decisiones 

que incluyen fuerzas ambientales, factores tecnológicos y 

elecciones estratégicas (ver figura 2). 

                                                             
7
 Fuente: http://isabeldiazgarcia.blogspot.com/2009/04/diseno-
organizacional.html 
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EL RESTO 

DEPARTAMENTOS 

EJECUTIVOS 

DIRECTOR 

Jerarquización8:  

Este concepto se refiere al patrón de diversos niveles de la 

estructura de una organización, en la cima están los gerentes de 

mayor rango, los que son responsables de las operaciones de toda 

la Organización; los gerentes de rango más bajo se encuentran en 

los diversos niveles descendentes de la organización (ver figura 

3).   

 

La Jerarquización dentro de la Organización es importante porque 

influye en lo que ocurra con las relaciones laborales en un 

departamento específico y afecta la velocidad de las decisiones 

que implican diversos niveles de jerarquía. 

Figura 3: Jerarquización 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaborado por el grupo 

 

Diseño de Puestos de Trabajo:  

Es un medio que utilizan los gerentes para lograr la 

descentralización, que consideran necesaria para perseguir las 

                                                             
8http://thesmadruga2.blogspot.com/2012/01/diseno-organizacional.html 
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DIRECCION 
Y GERENCIA 

FINANZAS 

TALENTO 
HUMANO 

MERCADEO 

PRODUCCIÓN 

metas de la Organización. Esta descentralización le permite a 

los gerentes comunicar a los empleados las oportunidades que 

tendrán ellos para ejercer poder y autoridad dentro de la 

Organización, ya que en procura de lograr los objetivos se van a 

buscar nuevos puestos laborales para lograr una mejor ejecución 

de la labor, y para eso se necesitan a los mejores empleados. 

Departamentalización:  

Es lo que realiza la Organización para agrupar en Departamentos 

a aquellas actividades de trabajo que son similares o tienen una 

relación lógica (ver Diagrama 1). Mayormente se realiza en 

organizaciones grandes para un mejor control de las actividades, 

ya que es muy difícil que una sola persona pueda controlar el 

accionar de una empresa grande.  

Diagrama 1: Departamentalización 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaborado por el grupo 
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1.6 Tipos de estructuras organizacionales. 
 

Constituyen las diversas combinaciones estables de la división 

de funciones y autoridad por medio de las cuales se realiza la 

organización. Se representan por medio de graficas de 

organización y se complementan con análisis de puestos. Estos 

pueden ser: 

1.6.1 Organizacional lineal 

Esta Organización de tipo lineal se constituye de la forma 

estructural más simple  y más antigua (ver figura 4). Es aquella 

en la que la autoridad y responsabilidad correlativa se 

transmite íntegramente por una sola línea para cada persona o 

grupo. 

Figura 4: Características de la  Organización Lineal

Fuente: Elaborado por el grupo 

 

1.6.2 Organización Funcional 

Es aquella que se organiza por unidades especializadas donde la 

autoridad y responsabilidad va en relación a las funciones 

principales o especializaciones que se desarrollan en la 

Existe una autoridad superior y absoluta sobre los 
subordinados 

1. 

La comunicacion es vertical hacia abajo, formal y 
limitada. 

Estructura piramidal en la cima se encuentra la 
maxima autoridad. 

2. 

Las decisiones y control lo toman las maximas 
autoridades. 

3. 
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organización (Ver figura 5). Generalmente la emplean las 

pequeñas empresas porque les posibilita aprovechar con 

eficiencia los recursos especializados y facilita la 

supervisión. 

Figura 5: Características Organización Funcional 

Fuente: Elaborado por el grupo 

 

 

1.6.3 Organización Mixta 

Del resultado de la combinación de la Organización Lineal y 

Funcional surge la Organización Mixta (ver figura 6), que tiene 

como función incrementar las ventajas de cada una y disminuir 

las desventajas de las mismas y así obtener un tipo de 

organización más completo y complejo. , conserva la autoridad- 

responsabilidad transmitida a través de un solo jefe (lineal), 

pero esta autoridad recibe asesoría y servicio técnico de un 

órgano especializado para cada función (funcional). 

 

  

Autoridad Funcional o Dividida que se sustenta en 
el conocimiento. 

1. 

El superior tiene autoridad parcial o relativa 
sobre sus subordinados 

Descentralizacion de las decisiones y enfasis en 
la especializacion. 

2. 

La comunicacion es directa, sin intermediarions 
esto brinda mayor rapidez. 

3. 
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1 
• Estructura organizacional. 

2 
• Especialización del trabajo. 

3 
• Cadena de mando. 

4 
• Tramo de control o tramo administrativo. 

5 
• Departamentalización. 

6 

• Centralización o descentralización en la toma de 
decisiones. 

 

Figura 6: Organización Mixta  

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaborado por el grupo 

Estos componentes son los seis elementos clave a los que 

necesitan enfocarse los gerentes cuando diseñan la Estructura de 

la Organización. La forma es sumamente importante por que 

influye sobre el trabajo de los individuos. Por ejemplo, una 

estructura muy vertical, con una larga cadena de mando y tramos 

de control corto no va a favorecer el trabajo en equipo, por el 

contrario, si queremos incentivar el trabajo en equipo 

necesitamos una estructura más horizontal. 

 

La Estructura Organizacional representa la percepción que tiene 

los miembros de la Organización acerca de la cantidad de reglas, 

procedimientos, trámites y otras limitaciones que se enfrentan 

en el desarrollo de su trabajo. La Estructura Organizacional 

define como se dividen, agrupan y coordinan formalmente las 

tareas de trabajo.  
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Los Diseños Organizacionales más utilizados son: la estructura 

simple, la burocracia, la estructura matricial, la 

departamentalización y la unidad estratégica de negocios. 

 

1.7 Diseños Organizacionales Comunes9 
 

Para la toma de decisiones estructurales (ver cuadro 2), los 

gerentes tienen algunos diseños comunes de dónde elegir: los 

tradicionales y otros más contemporáneos. 

 

Cuadro 2: Diseños Organizacionales Comunes 

Estructura Simple Estructura Funcional EstructuraDivisional 

Esta estructura consiste 

en un Diseño 

Organizacional con una 

departamentalización 

baja, amplios ramos de 

control, autoridad 

centralizada en una sola 

persona y poca 

formalización. Esta 

forma es mayormente 

utilizada por compañías 

que comienzan como 

iniciativas 

emprendedoras y de 

pequeñas empresas. 

 

Es un Diseño 

Organizacional que 

agrupa especialidades 

ocupacionales similares 

o relacionadas. Podemos 

considerar esta 

Estructura como una 

departamentalización 

funcional aplicada a 

toda una Organización. 

Esta forma es la más 

común en varias 

empresas pues 

racionaliza el trabajo 

y genera una trabajo 

más rápido y eficiente. 

 

Esta Estructura esta 

formada por unidades o 

divisiones de negocios 

separadas. En esta 

Estructura cada 

división tiene 

autonomía limitada, con 

un gerente divisional 

que tiene autoridad 

sobre su unidad y es 

responsable de su 

desempeño. Un ejemplo 

sería la empresa Wal-

Mart que esta dividida 

en 2 divisiones la de 

menudeo y la de 

soporte. 

 

 Fuente: Elaborado por el grupo 

  

                                                             
9 Fuente: http://es.scribd.com/doc/48550171/Disenos-Organizacionales-Comunes 
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2. GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO10 

La Gestión del Talento Humano se refiere al proceso que 

desarrolla e incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral y 

que además desarrolla y retiene a un recurso humano existente. 

La Gestión del Talento Humano1 en este contexto, no se refiere a 

la Gestión del espectáculo.  

La Gestión del Talento Humano busca básicamente destacar a 

aquellas personas con un alto potencial, entendido como Talento 

Humano, dentro de su puesto de trabajo. Además retener o incluso 

atraer a aquellas personas con talento será una prioridad.  

El término fue acuñado por David Watkins de Softscape publicado 

en un artículo en 1998. El proceso de atraer y de retener a 

colaboradores productivos, se ha tornado cada vez más 

competitivo entre las empresas y tiene además importancia 

estratégica de la que muchos creen. Se ha llegado a convertir en 

una "guerra por el talento" y aún más en una etapa donde la 

competencia entre empresas es muy dura.  

Un talento es siempre un tipo especial de persona, y no toda 

persona es un talento. Para ser talento, la persona debe poseer 

diferencial competitivo que la valore. Hoy en día el talento 

incluye cuatro aspectos esenciales para la competencia 

individual: 

 Conocimiento 

 Habilidad 

 Juicio 

 actitud 

Talento era el nombre que se daba a una moneda valiosa en la 

antigüedad hoy en día es necesario  saber integrar, organizar, 

                                                             
10 Tomado de: http://es.wikipedia.org/wiki/Gesti%C3%B3n_del_talento 

http://es.wikipedia.org/wiki/Gesti%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Talento_%28aptitud%29
http://es.wikipedia.org/wiki/Proceso
http://es.wikipedia.org/wiki/Gesti%C3%B3n_del_talento#cite_note-Article-1
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desarrollar, recompensar, retener y auditar ese activo valioso 

para la organización11. 

El término, “gestión del talento” significa diversas cosas para 

distintas organizaciones, para algunos es gerenciar a individuos 

de alto-valor o “muy capaces,” mientras que para otros, es cómo 

se maneja el talento en general, es decir se trabaja bajo el 

supuesto que toda persona tiene algo de talento que requiere ser 

identificado y liberado. Desde la perspectiva de la gestión del 

talento, las evaluaciones del desempeño tratan con dos temas 

importantes: el rendimiento y el potencial. El rendimiento 

actual del empleado ceñido a un trabajo específico ha sido 

siempre la herramienta estándar que mide la productividad de un 

empleado. Sin embargo, la gestión del talento también busca 

enfocarse en el potencial del empleado, lo que implica su 

desempeño futuro si se fomenta el desarrollo apropiado de 

habilidades. 

Los aspectos principales de la Gestión del Talento dentro de una 

organización deben siempre incluir:  

 La gestión del desempeño 

 El desarrollo del liderazgo 

 La planificación de los recursos humanos/identificar las 

brechas de talento 

 El reclutamiento 

 

Dicho término de la Gestión del Talento se asocia generalmente a 

las prácticas de Recursos Humanos basadas en la gestión por 

competencias. Las decisiones de la Gestión del Talento se basan 

a menudo en un sistema de competencias organizacionales claves y 

en competencias inherentes al cargo. El sistema de competencias 

puede incluir conocimiento, habilidades, juicio y actitud 

                                                             
11 Chiavenato Idalberto, Gestión del Talento Humano, mcGraw-Hill 2009 
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(demostrados por comportamientos definidos). Los modelos más 

antiguos de competencias también incluían cualidades que 

raramente predicen el éxito (por ejemplo, la educación, la 

antigüedad, y factores de diversidad que hoy son considerados 

discriminatorios o poco ético dentro de organizaciones)12. 

En la era del conocimiento surgen los equipos de Gestión del 

Talento Humano, que sustituyen a los departamentos de Recursos 

Humanos. Las prácticas de Recursos Humanos se delegan a los 

gerentes de toda la organización y ellos se convierten en 

administradores de Recursos Humanos, mientras que las tareas 

operativas y burocráticas no esenciales se transfieren en 

terceros por medio de subcontrataciones Outsourcing. Los equipos 

de Gestión de Talento Humano se libran de las actividades 

operativas y se ocupan de proporcionar asesoría interna para que 

el área asuma las actividades estratégicas de orientación 

global, de frente al futuro y al destino de la organización y de 

sus miembros. Las personas dejan de ser agentes pasivos a 

quienes se administran, y se convierten en agentes activos e 

inteligentes que ayudan a administrar los demás recursos de la 

organización. 

2.1 Historia de la Gestión del Talento Humano. 

La Gestión del Talento Humano es un proceso que surgió en los 

años 90 y se continúa adoptando por empresas que se dan cuenta 

que lo que impulsa el éxito de su negocio es el talento y las 

habilidades de sus empleados. Las compañías que han puesto la 

gestión del talento en práctica lo han hecho para solucionar el 

problema de la retención de empleado.  

El tema es que muchas organizaciones hoy en día, hacen un enorme 

esfuerzo por atraer empleados a su empresa, pero pasan poco 

tiempo en la retención y el desarrollo del mismo. Un sistema de  

                                                             
12http://es.wikipedia.org/wiki/Gestion_del_talento 

http://es.wikipedia.org/wiki/Gestion_del_talento
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Gestión del Talento Humano a la estrategia de negocios requiere 

incorporarse y ejecutarse en los procesos diarios a través de 

toda la empresa. No puede dejarse en manos únicamente del 

departamento de Talento Humano la labor de atraer y retener a los 

colaboradores, sino que debe ser practicado en todos los niveles 

de la organización.  

La estrategia de negocio debe incluir la responsabilidad de que 

los gerentes y supervisores desarrollen a sus subalternos 

inmediatos.  

Las divisiones dentro de la compañía deben compartir 

abiertamente la información con otros departamentos para que los 

empleados logren el conocimiento de los objetivos de 

organización en su totalidad.4 Las empresas que se enfocan en 

desarrollar su talento integran planes y procesos dando 

seguimiento y administrando el talento utilizando lo siguiente: 

 Buscar, atraer y reclutar candidatos calificados con 

formación competitiva 

 Administrar y definir sueldos competitivos 

 Procurar oportunidades de capacitación y desarrollo 

 Establecer procesos para manejar el desempeño 

 Tener en marcha programas de retención 

 Administrar ascensos y traslados 

2.2 Importancia de la Gestión de Talento Humano. 

 

Desde hace un buen tiempo, las personas están tomando mayor 

conciencia de la importancia del factor humano en el éxito de 

los planes y programas y el logro de las metas organizacionales. 

 

Tradicionalmente, la Gestión del Talento Humano ha sido visto 

como algo secundario e irrelevante. La preocupación principal de 

http://es.wikipedia.org/wiki/Gesti%C3%B3n_del_talento#cite_note-4
http://es.wikipedia.org/wiki/Capacitaci%C3%B3n
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las áreas responsables en algunas instituciones se ha limitado a 

la administración de las planillas, fines del personal y las 

relaciones colectivas de trabajo. Aún hoy existen algunas 

organizaciones funcionando bajo este enfoque tradicional. 

 

Las personas pasan buena parte de sus vidas en el trabajo. Y su 

desarrollo en la vida está ligado generalmente al desarrollo en 

el trabajo. Desarrollo integral que no sólo consiste en aprender 

cosas nuevas, sino también en desarrollar habilidades y 

destrezas de diversa índole. 

 

La Gestión del Talento Humano, entonces, se convierte en un 

aspecto crucial, pues si el éxito de las instituciones y 

organizaciones depende en gran medida de lo que las personas 

hacen y cómo lo hacen, entonces invertir en las personas puede 

generar grandes beneficios. Es así que el área operativa de 

Recursos Humanos se convierte en el socio estratégico de todas 

las demás áreas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo 

y transformar la organización radicalmente. Esa es su finalidad: 

Que las personas se desarrollen integralmente de manera 

individual y grupal, y así conseguir el crecimiento de la 

organización. 

2.3 Objetivos de la Gestión del Talento Humano13 
 

Las personas constituyen el principal activo de la organización. 

Las organizaciones exitosas perciben que solo pueden crecer, 

prosperar y mantener su continuidad si son capaces de optimizar 

el retorno sobre las inversiones de todos los socios, en 

especial de los empleados. La gestión del talento humano en las 

organizaciones es la función que permite la colaboración eficaz 

de las personas (empleados, funcionarios, recursos humanos o 

                                                             
13
Tomado de: http://www.monografias.com/trabajos81/gestion-del-talento-

humano/gestion-del-talento-humano2.shtml 
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cualquier denominación utilizada) para alcanzar los objetivos 

organizacionales e individuales. La expresión “administración de 

Recursos Humanos” (ARH) todavía es la más común. 

Las personas pueden aumentar o disminuir las fortalezas y 

debilidades de una organización dependiendo de la manera como se 

trate. La ARH debe contribuir a la eficacia organizacional a 

través de los siguientes medios: 

1. Ayudar a la organización a alcanzar sus objetivos y 

realizar su misión: no se puede imaginar la función de RH 

sin conocer los negocios de una organización. Cada negocio 

tiene diferentes implicaciones para la ARH, cuyo principal 

objetivo es ayudar a la organización a alcanzar sus metas, 

objetivos y realizar su misión. 

 

2. Proporcionar competitividad a la organización: esto 

significa saber emplear las habilidades y la capacidad de 

la fuerza laboral. 

 

3. Suministrar a la organización empleados bien entrenados y 

motivados: Dar reconocimiento a las personas y no solo 

dinero constituye el elemento básico de la motivación 

humana. Para mejorar el desempeño, las personas deben 

percibir justicia en las recompensas que reciben. 

Recompensar los buenos resultados y no recompensar a las 

personas que no tienen un buen desempeño, los objetivos 

deben ser claros, así como el método para medirlos. 

 

4. Permitir el aumento de la autorrealización y la 

satisfacción de los empleados en el trabajo: los empleados 

no satisfechos no necesariamente son los más productivos, 

pero los empleados insatisfechos tienden a desligarse de 

la empresa, se ausentan con frecuencia y producen 

http://www.monografias.com/trabajos11/veref/veref.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/marx-y-dinero/marx-y-dinero.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/hanskelsen/hanskelsen.shtml
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artículos de peor calidad. El hecho de sentirse felices en 

la organización y satisfechos en el trabajo determina en 

gran medida el éxito organizacional. 

 

5. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: 

Calidad de vida en el trabajo (CVT) es un concepto que se 

refiere a los aspectos de la experiencia de trabajo, como 

estilo de gerencia, libertad y autonomía para tomar 

decisiones, ambiente de trabajo agradable, seguridad en el 

empleo, horas adecuadas de trabajo y tareas 

dignificativas, con el objetivo de convertir la empresa en 

un lugar atractivo y deseable. 

 

6. Administrar el cambio: En las últimas décadas hubo un 

periodo turbulento de cambios sociales, tecnológicos, 

económicos, culturales y políticos. Estos cambios y 

tendencias traen nuevos enfoques más flexibles y ágiles, 

que se deben utilizar para garantizar la supervivencia de 

las organizaciones. 

 

7. Establecer políticas éticas y desarrollar comportamientos 

socialmente responsables: tanto las personas como las 

organizaciones deben seguir patrones éticos y de 

responsabilidad social. La responsabilidad social no solo 

es una exigencia para las organizaciones y en especial 

para las personas que trabajan allí. 

 

8. Construir la mejor empresa y el mejor equipo: La gestión 

del talento humano debe cuidar los talentos y el contexto 

donde trabajan. 

http://www.monografias.com/trabajos15/calidad-de-vida/calidad-de-vida.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/teca/teca.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/medio-ambiente-venezuela/medio-ambiente-venezuela.shtml
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2.4 Procesos de la Gestión del Talento Humano14 
 

A. Admisión de personas, División de reclutamiento y 

selección de personal. 

¿Quién debe trabajar en la organización? procesos utilizados 

para incluir nuevas personas en la empresa. Pueden 

denominarse procesos de provisión o suministro de personas, 

incluye reclutamiento y selección de personas, (Psicólogos, 

Sociólogos). 

 

B. Aplicación de personas, División de cargos y salarios. 

¿Qué deberán hacer las personas? Procesos utilizados para 

diseñar las actividades que las personas realizaran en la 

empresa, y orientar y acompañar su desempeño. Incluyen diseño 

organizacional y diseño de cargos, análisis y descripción de 

cargos, orientación de las personas y evaluación del 

desempeño, (Estadísticos, analistas de cargos y salarios). 

 

C. Compensación de las personas, División de beneficios 

sociales. 

¿Cómo compensar a las personas? procesos utilizados para 

incentivar a las personas y satisfacer las necesidades 

individuales, más sentidas. Incluyen recompensas remuneración 

y beneficios y servicios sociales, (Trabajadores sociales, 

Especialistas en programas de bienestar). 

 

 

                                                             
14
Tomado de: http://www.monografias.com/trabajos81/gestion-del-talento-

humano/gestion-del-talento-humano2.shtml 
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D. Desarrollo de personas, División de capacitación. 

¿Cómo desarrollar a las personas? son los procesos empleados 

para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y 

personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las 

personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y 

programas de comunicación e integración, (Analistas de 

capacitación, Instructores, Comunicadores). 

 

E. Mantenimiento de personas, División de higiene y 

seguridad. 

¿Cómo retener a las personas en el trabajo? procesos 

utilizados para crear condiciones ambientales y psicológicas 

satisfactorias para las actividades de las personas que 

incluye la administración de la disciplina, higiene, 

seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones 

sindicales, (Médicos, Enfermeras, Ingenieros de seguridad, 

Especialistas en capacitación de vida). 

 

F. Evaluación de personas, División de personal. 

¿Cómo saber lo que hacen y lo que son? procesos empleados 

para acompañar y controlar las actividades de las personas y 

verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas de 

información gerenciales, (Auxiliares de personal, Analistas 

de disciplina). 

Estos procesos se diseñan según las influencias ambientales 

externas y las influencias organizacionales internas para lograr 

mayor compatibilidad entre sí. 

 

http://www.monografias.com/trabajos15/mantenimiento-industrial/mantenimiento-industrial.shtml
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2.5 Dimensiones de la Gestión del  Talento Humano15 
 

La gestión del talento humano se divide en dos dimensiones las 

cuales se puntualizan a continuación: 

 

 Dimensión Interna: se aborda todo lo concerniente a la 

composición del talento humano como: los conocimientos, 

las habilidades, capacidades, motivaciones y actitudes. 

 

 Dimensión Externa: son todos los elementos del entorno que 

inciden en la captación, desarrollo y permanencia del 

talento, tales como: Clima Laboral, Perspectiva del 

Desarrollo Profesional, condiciones de trabajo, 

reconocimiento y estimulación. 

 

 

Diagrama 2: Dimensiones del Talento Humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
15
 Tomado de: Artiga, Ana; Artiga, Karla; Monterrosa, Verónica. “Plan de 

sucesión como herramienta clave para la Gestión del Talento Humano…” 
Diciembre de 2011, San Salvador, El Salvador. 
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2.6 Tipos de Talento Humano16 
 

Las características que proceden a un profesional con 

talento, depende de varios factores como: la cultura, la 

formación (actitudes  interpersonales e intrapersonales), la 

motivación, la facilidad para generar hábitos, disponibilidad 

de recursos, entre otros. Sin embargo, se distinguen 5 tipos 

de talentos los cuales son:  

Figura 7: Tipos de Talento Humano 

 

 

                                                             
16
 Tomado de: Artiga, Ana; Artiga, Karla; Monterrosa, Verónica. “Plan de 

sucesión como herramienta clave para la Gestión del Talento Humano…” 
Diciembre de 2011, San Salvador, El Salvador. 

TALENTO DIRECTIVO 

Toma de desiciones,  don de Mando, 
Habilidad para gestionar y dirigir. 

TALENTO COMERCIAL 

Habilidad para comunicar sus ideas, 
persuación y negociación. 

TALENTO TECNICO 

Habilidades y destrezas en un área 
específica. 

TALENTO OPERATIVO 

Ejecutor, dado a la acción,  hace que las 
cosas sucedan y se conviertan en 

realidad. 

TALENTO INNOVADOR Y EMPRENDEDOR 

Cualquier profesional desde su rol directivo, comercial, 
técnico u operativo puede innovar.  Lo que distingue al 

talento innovador  del talento emprendedor más que sus 
conocimientos es su actitud. 
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2.7 Enfoque Estratégico de la Dirección17 
 

Este enfoque hace referencia a que los directivos de hoy en día, 

tienen que pensar estratégicamente acerca de la posición de su 

compañía y acerca del impacto de las condiciones cambiantes. 

Tienen que supervisar la situación externa con mucho cuidado 

para saber cuándo realizar un cambio de estrategia, y deben 

conocer el negocio lo suficientemente bien para saber qué tipo 

de cambio estratégico iniciar. 

Por lo tanto es necesario que los principios de la dirección 

estratégica guíen el enfoque total para dirigir organizaciones. 

Las ventajas de un pensamiento estratégico de alto nivel y una 

dirección estratégica consiente incluye: 

 

1. Proporcionar una guía a la organización completa sobre el 

punto crucial de “que se está tratando de hacer y de 

lograr”. 

 

2. Hacer que los  gerentes estén más alerta a los cambios, a 

las nuevas oportunidades y a los desarrollos amenazadores. 

 

3. Proporcionar a los gerentes ideas para que evalúen 

peticiones de presupuestos en competencia para inversión 

de capital y nuevo personal, un razonamiento que defiende 

con fuerza el destinar recurso en áreas que producen 

resultados y que apoyan la estrategia. 

 

                                                             
17
 Tomado de: Artiga, Ana; Artiga, Karla; Monterrosa, Verónica. “Plan de 

sucesión como herramienta clave para la Gestión del Talento Humano…” 
Diciembre de 2011, San Salvador, El Salvador. 
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4. Ayudar a unificar las numerosas decisiones relacionadas 

con la estrategia que toman los directivos en toda la 

organización. 

 

5. Crear una actitud directiva más proactiva y contrarrestar 

las tendencias hacia las decisiones reactivas y 

defensivas. 

 

2.8 Competencias18 
 

2.8.1 Definición 

 

Conjunto de conocimientos y cualidades profesionales necesarias 

para que el empleado pueda desarrollar un conjunto de funciones 

y/o tareas que integran su ocupación. 

2.8.2 Características 
 

Las competencias reúnen una serie de características las cuales 

son: 

 Son independientes de la estructura organizativa de la 

empresa.  

 

 Son Propias de cada organización, de cada empresa. No 

existen competencias estándares que puedan aplicarse de 

forma universal. Al contrario, las competencias esenciales 

exigen que los perfiles de conocimiento y comportamiento 

se formulen a medidas de la situación estratégica y de los 

conocimientos del entorno. 

 

                                                             
18
 Tomado de: Artiga, Ana; Artiga, Karla; Monterrosa, Verónica. “Plan de 

sucesión como herramienta clave para la Gestión del Talento Humano…” 
Diciembre de 2011, San Salvador, El Salvador. 
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 Son Privativas de las personas, de los empleados que las 

aportan en el desempeño de sus funciones y tareas. 

 

 Son Modificables y evolucionables de manera voluntaria, 

tanto por la persona como por la empresa, siguiendo los 

requerimientos del mercado y del negocio. 

2.8.3 Clasificación de las competencias 

 

Cuadro 3: Clasificación de las Competencias 

A.  Competencia de logro y 

acción: 

 

 Orientación al logro. 

 Preocupación por el orden, 

calidad y precisión. 

 Iniciativa. 

 Búsqueda de información. 

B. Competencia de ayuda y 

servicio: 

 Entendimiento interpersonal. 

 Orientación al cliente. 

C. Competencia de Influencia:  Influencia e impacto. 

 Construcción de relaciones 

D. Competencias Gerenciales:  Desarrollo de personas. 

 Dirección de personas. 

 Trabajo en equipo y 

cooperación. 

E. Competencias Cognoscitivas:  Pensamiento analítico. 

 Razonamiento conceptual. 

 Experiencia técnica 

profesional. 

F. Competencias de Eficacia 

Personal  

 Autocontrol. 

 Confianza en sí mismo. 

 Comportamiento ante los 

fracasos. 

 Flexibilidad. 
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2.9 Las Personas como socias de la organización 
 

En los tiempos actuales, las organizaciones están ampliando su 

visión y actuación estratégica. Todo proceso productivo se 

realiza con la participación conjunta de diversos socios. Cada 

uno de los cuales contribuye con algún recurso. Los proveedores 

contribuyen con materias primas, insumos básicos, servicios y 

tecnología. Los accionistas e inversionistas contribuyen con 

capital e inversiones que constituyen el aporte financiero para 

adquirir recursos; los empleados contribuyen con conocimientos, 

capacidades y habilidades para  la toma de decisiones y elección 

de alternativas que dinamicen la organización; los clientes y 

los consumidores contribuyen adquiriendo los bienes o servicios 

colocados en el mercado; los socios de la organización 

contribuyen con algo esperando obtener un retorno por su  

inversión. Las alianzas estratégicas constituyen medios a través 

de los cuales la organización obtiene nuevos socios para 

fortalecer y consolidar sus negocios y ampliar fronteras. 

El socio más íntimo de la organización es el empleado, está 

dentro de ella y le da vida y dinamismo. 

Socios de la Organización, contribución y esperan retornos de: 

 Accionistas e inversionistas (capital de riesgo e 

inversiones) (Ganancias y dividendos, valor agregado). 

 Empleados (trabajo, esfuerzo, conocimientos y habilidades) 

(Salarios beneficios, retribuciones y satisfacciones). 

 Proveedores (Materias primas, servicios, insumos básicos, 

tecnología), Clientes y consumidores (Compras y 

adquisición de bienes y servicios) (Ganancias y nuevos 

negocios). 

 Clientes y Consumidores (Compra y adquisición de bienes y 

servicios) (calidad, precio, satisfacción, valor 

agregado). 

http://www.monografias.com/trabajos4/refrec/refrec.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/ripa/ripa.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/el-trabajo/el-trabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/elciclo/elciclo.shtml
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Las personas pueden ser vistas como socias de las 

organizaciones. Como tales, son proveedoras de conocimientos, 

habilidades, capacidades indispensables y sobre todo, del más 

importante aporte a las organizaciones: la inteligencia, que 

permite tomar decisiones racionales e imprime significado y 

rumbo a los objetivos generales. En consecuencia las personas 

constituyen el capital intelectual de la organización. Las 

organizaciones exitosas descubrieron esto tratan a sus miembros 

como socios del negocio y no como simples empleados. 

2.10 Factores que intervienen en la planificación de la gestión 

del Talento Humano. 
 

Algunos factores que provocan fuertes alteraciones en la 

planificación de la Gestión del Talento Humano son los 

siguientes: 

2.10.1 Ausentismo 

 

Tener empleados no siempre significa que trabajan durante todos 

los momentos de la jornada laboral. Las ausencias de los 

empleados al trabajo provocan ciertas distorsiones cuando se 

tratan del volumen y la disponibilidad de la fuerza del trabajo. 

Las ausencias son faltas o retrasos para llegar al trabajo. El 

ausentismo es su principal consecuencia. Lo opuesto del 

ausentismo es la presencia. Esta se refiere al tiempo durante el 

cual el trabajador está disponible para trabajar. 

El ausentismo es la frecuencia y/o la duración del tiempo de 

trabajo que se pierde cuando los colaboradores no se presentan 

al trabajo. Constituye la suma de los periodos en los cuales los 

colaboradores se encuentran ausente del trabajo, sea por falta, 

por retraso o algún otro motivo. La fórmula para calcular el 

índice del ausentismo es la siguiente: 



30 
 

 

     Índice de Ausentismo = 

#de personas/días de trabajo 

perdidos por ausencia en el mes. 

# Promedio de colaboradores* # de 

días de trabajo en el mes. 

 

2.10.2 Rotación del personal 

 

 

La rotación del personal es el resultado de la salida de algunos 

empleados y entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. 

Las organizaciones sufren un proceso continuo y dinámico de 

actitud negativa para mantener su integridad y sobrevivir. Esto 

significa que siempre pierden energía y recursos y que se deben 

alimentar de más energía y recursos para garantizar su 

equilibrio. La rotación se refiere al flujo de entrada y salida 

de personas en una organización las entradas que compensan las 

salidas de las personas de las organizaciones. A cada separación 

casi siempre corresponde la contratación de un sustituto como 

reemplazo esto significa que el flujo de salidas (separaciones, 

despido y jubilaciones) se deben compensar con un flujo 

equivalente  de entrada (contrataciones de personas) la 

separación se presenta cuando una persona deja de ser miembro de 

una organización. Existen dos tipos de separación: la separación 

por iniciativa del empleado (renuncia) y la separación por 

iniciativa de la organización (despido). 

La fórmula para calcular es la siguiente: 

 

           Índice de Rotación =  

# de empleados separados 

Promedio efectivo de la 

organización19. 

 

                                                             
19Chiavenato Idalberto, Gestión del Talento Humano, McGraw-Hill 2009 
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2.11 Aspectos Fundamentales de la Gestión Moderna de 

Personas20 
 

La Gestión del Talento Humano se basa en tres aspectos 

fundaméntales (ver cuadro 4): 

 

- Son seres humanos: están dotados de personalidad y poseen 

conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades 

indispensables para la gestión adecuada de los recursos 

organizacionales. 

 

 

- Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: 

Las personas son fuente de impulso propio que dinamizan la 

organización, y no agentes pasivos, inertes y estáticos. 

 

 

- Socios de la organización: Invierten en la organización 

esfuerzo, dedicación, responsabilidad, compromiso, 

riesgos, etc. Con la esperanza de recibir retornos de 

estas inversiones: salarios, incentivos financieros, 

crecimiento profesional, carrera, etc. Cualquier inversión 

solo se justifica cuando trae un retorno razonable. 

 

 

 

 

 

 

                                                             
20
Tomado de: http://www.monografias.com/trabajos81/gestion-del-talento-

humano/gestion-del-talento-humano2.shtml 

http://www.monografias.com/trabajos35/tipos-riesgos/tipos-riesgos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/moem/moem.shtml
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Cuadro 4: Diferencia entre las personas como recursos y las personas 

como socias. 

 

PERSONAS COMO RECURSOS 
 

PERSONAS COMO SOCIAS 

Empleados aislados en los cargos Colaboradores agrupados en 

equipos 

Horario establecido con rigidez Metas negociadas y compartidas 

Preocupación por las normas y reglas Preocupación por los resultados 

Subordinación al jefe Atención y satisfacción del 

cliente 

Fidelidad a la organización Vinculación a la misión y a la 

visión 

Dependencia de la jefatura Interdependencia entre colegas y 

equipo 

Alineación en relación con la 

organización 

Participación y compromiso 

 

Énfasis en la especialización Énfasis en la ética y la 

responsabilidad 

Ejecutoras de tareas Proveedores de actividades 

Énfasis en las destrezas manuales Énfasis en el conocimiento 

Mano de obra Inteligencia y talento 

Fuente: Cuadro elaborado por el grupo. 
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3. GENERALIDADES DE LAS ORGANIZACIONES NO 

GUBERNAMENTALES 
 

3.1 Antecedentes Históricos de las Organizaciones No 

Gubernamentales21 
 

El surgimiento de las Organización No Gubernamentales (ONG`S) en 

América Latina se encuentra ligado al tradicional debate sobre 

el desarrollo de sus países actualmente en América Latina existe 

una diversidad de ONG`S que trabajan con programas de ayuda 

humanitaria de la población de escasos recursos, y se encuentra 

constantemente ajustando su accionar a los fenómenos sociales y 

políticos de las décadas. 

A partir de la Segunda Guerra Mundial que se desarrolló entre 

los años de 1939 y 1945, dentro de los países del llamado 

“Tercer Mundo”, se constituye un fenómeno que abre paso a la 

reestructuración de la cultura y de la economía política global, 

logrando la instalación de una guerra contra la pobreza, como 

estrategia para el reacomodo de la globalización con dominación 

mundial a través de un proceso por el cual se produce la 

transformación de los pobres y posibilita el establecimiento de 

nuevos mecanismos de control por medio de una multiplicidad de 

acciones que significaron la creación de lo social como nuevo 

campo de intervención podría entenderse como una verdadera 

oportunidad de progreso.  

A partir de lo anterior, nacen las ONG`S, conocidas como 

Organizaciones sin fines de lucro, que en el ámbito del 

desarrollo y la cooperación, se ha incrementado notablemente a 

nivel mundial.  

                                                             
21
Tomado de: http://wwwisis.ufg.edu.sv/wwwisis/documentos/TE/658.8-

A572d/658.8-A572d-Capitulo%20I.pdf 



34 
 

Estas Organizaciones han ganado visibilidad, reconocimiento y 

legitimidad ante Gobiernos, Organismos y Agencias 

Internacionales, Medios de Comunicación y la opinión pública en 

general, ya no sólo por su acción en el terreno de la ayuda 

humanitaria sino cada vez más como protagonistas del desarrollo 

y la regulación social.  

La Organización de Cooperación y Desarrollo Económico (OCDE), 

que nació de la Organización para la Cooperación Económica 

Europea (OCEE), fue el símbolo del pensamiento económico 

occidental y se transformó en la caja de resonancia de 

filosofías relativamente liberales.  

A comienzos del Siglo XX, el comercio y los imperios fueron los 

principales actores de la globalización, en la década de 1990, 

los nuevos actores han sido la tecnología, los flujos de 

capital, la era de Internet y los flujos de intercambio 

comercial con el extranjero a corto plazo.  

Los nuevos actores que actualmente dominan el escenario mundial 

pertenecen, fundamentalmente, al sector privado. De hecho, un 

sinónimo cercano a la globalización contemporánea lo representa 

la privatización que básicamente identifica a las siguientes 

instituciones u organismos:  

3.1.1 Las Empresas Trasnacionales. 

 

Estas están representadas por grandes o pequeñas empresas que 

funcionan en muchos países, por su dinamismo, sus ansias de 

beneficios y las oportunidades que encuentran con la 

globalización con lo que obtienen éxito en el escenario mundial.  

Dicho éxito está siendo potenciado aún más por las fusiones, las 

adquisiciones, privatizaciones, y alianzas estratégicas que 

aumentan el alcance y el poder de estas empresas.  
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3.1.2  Grupos Especiales de Influencia, (SIG, por sus siglas en inglés). 

 

Estos no son ni Gobiernos, ni Empresas ni ONG’S tradicionales; 

pueden ser bastante diferentes en función del país del que 

provengan. Entre ellos se incluye a ejércitos nacionales o 

fuerzas policiales, grupos terroristas, mafias, sociedades 

secretas, grupos religiosos integristas, instituciones 

religiosas, grupos de presión específicos o cualquier otra cosa. 

Estos grupos de influencia especial, ejercen su poder a través 

de diferentes medios aprovechando las posibilidades que brindan 

la globalización e Internet, lo que los vuelve muy activos 

simultáneamente en muchos países sin tener control 

gubernamental.  

3.2 Las Organizaciones Intergubernamentales (OIG). 
 

Estas se han multiplicado a un ritmo acelerado desde finales de 

la Segunda Guerra Mundial. En cierto sentido, constituyen la 

respuesta gubernamental a la globalización y están formadas por 

alianzas de gobiernos de Estados-Naciones que intentan actuar 

colectivamente en ámbitos en donde la acción individual no es 

efectiva. Estas Organizaciones están heredando parte del poder 

que voluntariamente han cedido de los gobiernos; aunque su 

fortaleza reside en la capacidad de acción concertada. Mientras 

que las políticas y la capacidad de los gobiernos individuales 

que actúan por su cuenta se reducen cada vez más, la capacidad 

de las principales Organizaciones Intergubernamentales del mundo 

para formular políticas siguen siendo muy altas.  

3.3 

 
 

El nombre más común que reciben estas organizaciones tiene 

origen internacional, así como su financiamiento. Y se 
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representa como “Organizaciones sin Fines de Lucro” “ONG” que es 

una traducción literal del inglés “NGO” o “Non Governmental 

Organization” acuñado en esferas de Naciones Unidas para 

designar estructuras sociales desligadas del aparato del Estado.  

De hecho, este grupo es bastante amplio y heterogéneo. Lo único 

que las ONG’S tienen en común es que funcionan con independencia 

de los Gobiernos. Como es evidente, esta definición es demasiado 

amplia para que sea útil. Las ONG’S suelen constituirse en torno 

a un tema común que las define. Ejercen su influencia en el 

escenario mundial

ser consideradas como un todo heterogéneo, ya que desempeñan un 

papel muy valioso en la sensibilización de la opinión mundial, 

pero no pueden remplazar ni a los Gobiernos, ni a las empresas 

ni a los grupos de intereses especiales como los protagonistas 

claves del sistema mundial. Su función más valiosa es la de ser 

actores secundarios. Estas no pueden funcionar en el centro del 

escenario por dos razones:  

A. La primera es que también las ONG’S podrían representar 

grupos específicos de interés, en lugar de grupos de 

interés general.  

Potencialmente, se enfrentan al problema del déficit 

democrático, puesto que el control, la financiación, la 

toma de decisiones y la representatividad de las ONG’S 

varían enormemente. Su carácter espontáneo es un 

testimonio del hecho de que representan ciertos intereses, 

pero no se puede suponer automáticamente que son más 

representativas, que los Gobiernos democráticamente 

elegidos.  
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B. En segundo lugar, aunque sean plenamente representativas, 

las ONG’S carecen de poder de supervisión y ejecución. 

Pueden actuar sobre la opinión pública, pero no tienen 

autoridad moral ni física para imponer sus decisiones a 

nadie.  

3.4 La Sociedad Civil. 
 

En los últimos años se han dicho muchas cosas acerca de la 

Sociedad Civil, aunque el concepto no ha sido nunca 

específicamente definido. Esta, se manifiesta básicamente a 

través de las encuestas de opinión, las actitudes generales en 

torno a ciertos temas y mediante el uso de portavoc

.  

3.5 Agentes Externos 
 

La palabra "agente" viene del latín "agens-entis", quien obra o 

tiene virtud de obra, que puede producir un efecto o persona que 

tiene a su cargo una agencia para gestionar asuntos ajenos o 

prestar determinados servicios.  

Los agentes son todos aquellos públicos externos, que giran 

alrededor del ámbito de acción de la ONG, que van desde 

voluntarios, autoridades locales y estatales, las Agencias 

Nacionales e Internacionales con un fin benéfico y proveedores.  

Cada uno de estos agentes se relaciona de manera directa o 

indirecta con las empresas y entidades implantadas en su 

localidad o en el exterior estableciendo canales de comunicación 

constantes y ágiles haciéndolos partícipes de los valores 

positivos de la institución y de las actividades de los 

proyectos.  

El agente externo es el instrumento de captación de fondos, dado 

que las Organizaciones sin fines de lucro, se financian en su 
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totalidad con las contribuciones en dinero apoderado por 

empresas y particulares para poder trabajar.  

Por otro lado el agente externo es también el puente de 

captación de personas que trabajen con ellos de forma 

voluntaria.  

En base a lo anterior los agentes externos son aquellas personas 

o grupos que ayudan a las ONG'S para que alcancen sus metas, 

tenga impacto y cumpla su misión y pueden ser gobiernos, 

empresas, socios, familias y donantes.  

La importancia de los Agentes Externos que facilita las 

relaciones entre las ONG’S, mediante el uso de herramientas de 

carácter tecnológico; así mismo permite difundir las actividades 

de las ONG'S: proyectos, campañas, demandas de voluntariado; 

mejora las condiciones de trabajo entre las ONG'S de diferentes 

países mediante el intercambio de información; fomenta el 

diálogo y el intercambio de experiencias en cada uno de los 

países en donde se encuentran presente las ONG'S, de manera de 

agilizar y potenciar la participación de los sectores 

interesados. 

Los agentes externos, como es el caso del Programa de Naciones 

Unidas Para el Desarrollo (PNUD), se concentran en ayudar a los 

países a elaborar y compartir soluciones para los desafíos que 

plantean los siguientes temas a través de las Organizaciones sin 

fines de lucro: 

 Gobernabilidad democrática: Una importante labor es apoyar 

el establecimiento de instituciones y procesos que 

respondan mejor a las necesidades de todos. Ofrecen 

asesoramiento práctico sobre cómo alentar una mayor 

participación política, mediante el fortalecimiento de los 

sistemas electorales, legislativos y de la administración 



39 
 

pública. El marco básico es el respeto por los derechos 

humanos y los derechos de la mujer.  

 

 Reducción de la pobreza: colaboran con los Gobiernos de 

países el desarrollo en la promoción de políticas que 

protejan los derechos de los pobres, especialmente las 

mujeres, y los ayuden a obtener acceso a Servicios 

financieros, sociales y jurídicos. Apoyan las estrategias 

nacionales para erradicar la pobreza, basadas en las 

prioridades locales. 

 

 Prevención y recuperación de las crisis. Además de 

coordinar la asistencia Internacional humanitaria en 

situaciones de crisis, los agentes proporcionan 

continuidad entre el socorro de emergencia y el desarrollo 

económico a largo plazo. En sociedades desgarradas por 

conflictos, usan su red mundial para tratar de arbitrar y 

compartir enfoques innovadores para la prevención de la 

crisis, la alerta temprana y la resolución de conflictos.  

 

 Energía y medio ambiente: promueven el desarrollo 

sustentable con el fin de ayudar a los pobres. Esto 

incluye la promoción de energías renovables y no 

contaminantes y la protección de los recursos naturales, 

incluyendo la diversidad biológica. Intervienen también en 

cuestiones ambientales globales como el cambio climático, 

la pérdida de la biodiversidad y la destrucción de la capa 

de ozono.  
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3.6 Generalidades de las ONG’S en El Salvador 
 

3.6.1 Concepto 

 

Es una entidad de carácter civil entendido como "El derecho y la 

disposición de participar en una comunidad, a través de la 

acción autorregulada, inclusiva, pacífica y responsable, con el 

objetivo de optimizar el bienestar público o social, con 

diferentes fines integrantes, creada independientemente de los 

gobiernos ya sea locales, regionales y nacionales, así como 

también de organismos internacionales. 

Las ONG como su nombre lo indica: Organización no gubernamental, 

no depende de gobierno alguno y por ende será decisión de sus 

miembros si quieren o no optar por personería jurídica.22 

Es un grupo no lucrativo de ciudadanos voluntarios, que están 

organizados a nivel local, nacional o internacional, con 

funciones orientadas y dirigidas por personas con un interés 

común.  

Las ONG’S realizan una variedad de servicios y funciones 

humanitarias, llevan los problemas de los ciudadanos a los 

Gobiernos, supervisan las políticas y alientan la participación 

de la comunidad. Proveen de análisis y experiencia, sirven como 

mecanismos de advertencia temprana y ayudan en la supervisión e 

implementación de acuerdos internacionales. Algunas están 

organizadas sobre temas específicos, tales como los Derechos 

Humanos, el Medio Ambiente, Ancianos, Niños, Protección a la 

Mujer o a la Salud.  

Su membresía está compuesta por voluntarios, y el financiamiento 

de sus actividades generalmente proviene de diversas fuentes: 

                                                             
22Sitio web: https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_no_gubernamental 

https://es.wikipedia.org/wiki/Sociedad_civil_%28ciencia_pol%C3%ADtica%29
https://es.wikipedia.org/wiki/Gobierno
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personas particulares, Organismos internacionales, empresas, 

otras ONG’S o recursos propios.  

 

3.7 Tipos de ONG’S 
 

Una clasificación usada para los tipos de ONG, es:  

a) Organizaciones Voluntarias  

Las organizaciones voluntarias son una de las formas posibles de 

expresión de la sociedad civil. Si bien la acción voluntaria o 

altruismo ha existido siempre en todas las sociedades, la 

importancia que toma en los últimos años es debido al desarrollo 

de su organización y su institucionalización del trabajo 

voluntario.  

Tal vez el término más generalizado sea el de Organizaciones No 

Gubernamentales (ONG), expresión que sirve para definir aquellas 

organizaciones que, naciendo al margen de la voluntad 

gubernamental, tiene como finalidad la realización de 

actividades de interés general o público, que han obtenido el 

reconocimiento de entidades consultivas acreditadas frente a 

organismos públicos nacionales o internacionales.  

b) Agencias u organismos de servicios no lucrativos  

Conforman un tejido económico y social de indudable importancia, 

en atención a su tamaño, caracterización y su impacto en la 

generación de riqueza y empleo. Además, desempeñan un 

significativo papel de cohesión social, al actuar como agentes 

sociales innovadores, que presentan y promueven valores sociales 

como la democracia y la participación ciudadana. Estimulan la 

solidaridad y facilitan el encauzamiento de las iniciativas de 

carácter altruista.  
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c) Organizaciones comunitarias o populares  

Tienen la posibilidad de contribuir en el desarrollo de su 

barrio por medio de su participación. Sin embargo, esto depende 

de la Organización y la ocasión. Aquí se mira cuál papel juegan 

las organizaciones comunitarias y qué lugar tomar en la escala 

de participación. En primer lugar el municipio y los actores 

externos están responsables por el desarrollo de la población. 

La participación en el proceso de desarrollo ocurre generalmente 

por medio de una representación de la población en 

Organizaciones comunitarias.  

d) Organizaciones no gubernamentales para el desarrollo  

Se trata de la labor que muchas entidades, asociaciones y ONG’S 

realizan en materia de Cooperación Internacional para el 

desarrollo de países o zonas empobrecidas del planeta.  

Son unidades ejecutoras, responsables de identificar y ejecutar 

acciones y/o proyectos con aportes de la cooperación técnica 

internacional, en coordinación con el Gobierno Central, Regional 

y Local según corresponda, en áreas priorizadas en los planes de 

desarrollo.  

3.8 Características de una ONG 
 

Existen tres características clave que poseen las Organizaciones 

No Gubernamentales, que a continuación se mencionan:  

a) Son independientes del Estado (No Gubernamentales): 

Nacen con iniciativa privada, y en principio están sostenidas 

por las aportaciones de particulares y de Organismos 

Internacionales, así como por los fondos generados de las 

operaciones o proyectos que realizan. 
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Son organizaciones no Gubernamentales, separadas de las 

Administraciones Públicas. Este hecho no significa, sin embargo, 

que las asociaciones no puedan recibir el apoyo económico, de 

las administraciones públicas.  

b) No lucrativas: 

La actividad de este tipo de organizaciones no se orienta a la 

obtención de lucro, es una entidad constituida para prestar un 

servicio que mejore o mantenga la calidad de vida de la 

sociedad; formada por un grupo de personas que aporta su trabajo 

voluntario; no dedicada al lucro personal de ninguno de sus 

miembros, socios o fundadores; y que no tiene carácter 

gubernamental.  

c) Son voluntarias: 

Este fenómeno pretende explicar actividades como la actividad 

filantrópica, las donaciones como fuente de recurso voluntario. 

En el máximo nivel directivo se encuentran personas que realizan 

su tarea de dirección de forma voluntaria. También en muchos 

otros niveles de la organización se encuentran voluntarios; y en 

estas organizaciones son las personas voluntarias las que 

prestan el servicio. 

3.9 Clasificación de las ONG’S 
 

términos generales las áreas siguientes:  

a) Arte y cultura. Son organizaciones comprometidas con 

potenciar el desarrollo de las artes en sus diferentes 

manifestaciones y a promover la identidad y las 

tradiciones del país.  
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b) Emergencia y ayuda humanitaria. Son instituciones que 

ofrecen toda su capacidad técnica y humana para afrontar 

desastres producidos por la naturaleza o por el ser 

humano, dando ayuda a grupos de personas afectadas para 

que sobrevivan.  

c) Crédito. Ofrecen planes de financiamiento a las micro y 

pequeñas empresas, bajo condiciones muy ventajosas, con el 

objeto de lograr desarrollar las potencialidades de las 

mismas y hacerlas autosuficientes.  

d) Defensa del consumidor. Son organizaciones que vigilan el 

accionar de personas naturales y jurídicas que atenten con 

sus acciones contra los derechos de la población a recibir 

un buen servicio o producto de acuerdo a lo estipulado por 

la ley.  

e) Desarrollo empresarial. Son organismos que trabajan en el 

fomento de la actividad empresarial en sus diferentes 

manifestaciones: micro, pequeña, mediana y gran empresa.  

f) Desarrollo organizacional. Son instituciones de la 

sociedad civil que trabajan por la integración, la 

organización y estructuración de diferentes iniciativas de 

desarrollo.  

g) Desarrollo rural.

se centran en mejorar las condiciones de vida en el campo, 

motivando y haciendo esfuerzos por mejorar la 

infraestructura y las condiciones de vida de los 

habitantes de la zona rural.  

h) Educación y capacitación. Son organizaciones dedicadas al 

fomento de la educación por medio de cursos de 

capacitación en aspectos técnicos, así como al estudio y 

preparación de programas de apoyo a la educación.  

i) Investigación y comunicación.

ámbitos específicos de la población investigando aspectos 

como el desarrollo social, económico, político; así como 
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el adelanto o retroceso en los niveles de vida. También, 

buscan crear mecanismos que permitan mejorar los niveles 

de información y comunicación en los diferentes sectores 

de la sociedad.  

 

3.10 Historia de las ONG’S en El Salvador 
 

En la década de 1960, la Iglesia Católica y protestante 

utilizaron este tipo de organizaciones, para buscar alternativas 

de solución a problemas sociales de la realidad nacional. 

Durante el año de 1970 el número de ONG’S en nuestro país 

empieza a incrementarse significativamente, al tiempo que se da 

una unión particular que genera el cambio ideológico de algunas 

ONG’S, sobre todo latinoamericanas, y explica las dos áreas de 

acción que se pueden encontrar en ellas, la primera, vinculada a 

planteamientos reivindicativos (justicia social, igualdad), y 

segunda, centrada en acciones asistencialistas (ayuda de 

emergencia, proyectos sociales).  

El surgimiento y evolución de las ONG’S en la región 

Centroamericana se convierte en un fenómeno masivo a partir de 

la década de 1970, con la descentralización del estado y con la 

creciente participación ciudadana en los modelos de desarrollo 

humano.  

En ese sentido, en 1970 las ONG’S, se enfocaron en la pastoral 

cristiana, con el objetivo de solventar problemas sociales, 

políticos y económicos. En la década de 1980 fue un reto 

difícil, ya que la población atravesaba la guerra, pobreza, 

destrucción y una infinidad de problemas sociales; en este 

momento la misión de las ONG’S se tornaba hacia la búsqueda de 

apoyo de Organismos Internacionales, así como de convencer a los 

nacionales.  
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Las Organizaciones sin fines de lucro constituyen organizaciones 

propias de la sociedad civil, desligada como su nombre lo indica 

de los órganos del Estado.  

Por lo general no buscan el lucro o el beneficio económico para 

sus integrantes, sino un fin altruista en diferentes esferas de 

la vida social, que se dedican específicamente al diseño, 

estudio y desarrollo de programas y proyectos de desarrollo para 

sectores populares.  

3.10.1 Situación actual.  

 

En El Salvador existe un importante grupo de Organizaciones no 

Gubernamentales, (ONG`S) que surgen en un inicio con fines 

beneficiosos, pero que con el tiempo se ven inmersas en el 

conflicto de la guerra y su misión cambia de perspectiva a una 

más social.  

Fue a partir del año de 1990 en que éstas surgieron con nuevos 

enfoques ideológicos, políticos, económicos, sociales, 

religiosos y empresariales.  

Ejemplo: La Fundación Salvadoreña para el Desarrollo Económico y 

Social (FUSADES) y la Fundación Empresarial para el Desarrollo 

Educativo (FEPADE).  

Las ONG’S no tienen la capacidad de argumentar frente a los 

donantes potenciales de la empresa privada, las ventajas de 

contribuir con donaciones a proyectos. Esta situación frena en 

forma significativa las donaciones, impidiendo el beneficio 

tanto para la propia ONG como para las comunidades en general.  

Luego de la firma de los Acuerdos de Paz en 1992, se abren 

nuevas condiciones y nuevos espacios para la operación de las 

Fundaciones sin fines de lucro, las cuales crecieron 

cuantitativa y cualitativamente en estos años, asumiendo papeles 
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de asistencia y desarrollo e integración con las comunidades, 

pero a las vez exigiendo al Estado el cumplimiento de garantías, 

tanto de los derechos humanos individuales, como los derechos 

económicos, sociales y culturales.  

La mayor parte de fundaciones son calificadas como instituciones 

de promoción humana y desarrollo social, éstas trabajan 

directamente con poblaciones específicas en sus respectivos 

proyectos.  

La captación de fondos proviene de las ayudas públicas, las 

cuotas de los socios y donaciones representan sus fuentes de 

financiamiento. No siendo éstas suficientes para subsistir, las 

ONG’S se ven obligadas a buscar otras alternativas. Esta 

necesidad ha posibilitado la adopción de un enfoque de marketing 

por parte de una ONG.  

Por otra parte, las organizaciones sin fines de lucro y en 

particular las ONG’S (Organizaciones no Gubernamentales) tienen 

separadas sus dimensiones dado que por lo general los 

beneficiarios de sus actividades no son quienes contribuyen con 

su financiamiento.  

3.10.2  Importancia económica, social y cultural  

 

a) Importancia Económica. 

Como parte de los propósitos que las ONG’S realizan, está 

el proporcionar herramientas a las personas que lo 

necesitan, estas herramientas incluyen, además de apoyo 

social, educación, técnicas y materiales de apoyo, 

consiste en dotarles de instrumentos básicos para su 

desarrollo.  

El enfoque de trabajo es eminentemente participativo, se 

conforman grupos y centros, organizados por afinidad, por 

las actividades y por similitud. Así asumen una 
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responsabilidad y compromisos solidarios, que luego les 

permiten tener acceso en actividades económicas.  

La gestión de estos programas ha mostrado altos niveles de 

recuperación, lo que demuestra los valores de 

responsabilidad y cumplimiento que se promueven a través 

de charlas y capacitaciones con los sectores interesados.  

 

b) Importancia Social.  

Las ONG’S orientadas al beneficio social, ya sea con 

enfoque de género o no, forman promotores integrales para 

velar por distintas causas, como por ejemplo evitar la 

violencia, promover la buena alimentación, evitar el 

consumo de drogas, el abuso infantil, entre muchos otros 

ejemplos.  

 

Participan en comités intersectoriales, juntas directivas 

comunales, grupos de mujeres, organizaciones sociales e 

instituciones públicas locales, para realizar acciones de 

mejoramiento de la calidad de vida de las y los 

habitantes.  

 

c) Importancia Cultural  

La importancia cultural reviste un doble sentido, 

individual y colectivo, el primero es el auto 

reconocimiento de su propia cultura y el colectivo está 

ligado a la forma como el conjunto de comunidades se 

vincula con su territorio y con la sociedad nacional. Es 

innegable que en las sociedades actuales la cultura es un 

sector productivo e incluso estratégico. Las ONG’S 

promueven y defienden la identidad cultural de los 

pueblos. De esta manera, permite el trabajo de gestión de 

todos estos grupos y líderes culturales, en la búsqueda de 

recursos de todo tipo para financiar las diversas 
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Profesionalización 

• Para responder a exigencias de donantes y 
contar con una formación más específica y 
adecuada a los crecientes niveles de complejidad 
que están adquiriendo las organizaciones.  

Transparencia 
• para mejorar la credibilidad, favoreciendo con 
ello la posibilidad de nuevas aportaciones.  

Confianza Social 
•Para fortalecer la imagen de la entidad y el 
mantenimiento de sus estructuras.  

propuestas de carácter cultural, artístico o comunitario, 

que benefician a un determinado grupo de habitantes de 

distintos sectores.  

 

3.10.3  Retos de las Organizaciones sin fines de lucro  

 

Las nuevas Organizaciones sin fines de lucro se encuentran ante 

tres retos (ver Diagrama 3) que deben formar parte de su visión: 

profesionalización, transparencia y confianza social.  

Diagrama 3: Retos de las organizaciones sin fines de lucro 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaborado por el grupo 

 

Ante ese escenario, y en consideración a las especiales 

características que las definen, es conveniente que dispongan de 

un sistema de información propio, revestido de una serie de 

técnicas e instrumentos de análisis y medición que faciliten su 

gestión y la evaluación de sus actuaciones y resultados.  
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3.10.4 Marco Legal de las Organizaciones sin fines de lucro 

 

Es competencia del Ministerio de Gobernación a través de la 

Dirección del Registro de Asociaciones y Fundaciones sin fines 

de lucro, el de contar con un mecanismo que permita obtener un 

instrumento de publicidad formal de su creación, organización y 

dirección, que brinde seguridad jurídica a dichas 

organizaciones, a sus miembros y a terceros que contraten con 

ellas.  

Las Asociaciones y Fundaciones que manejen fondos provenientes 

del Estado, estarán fiscalizadas por el Ministerio de Hacienda y 

la Corte de Cuentas de la República, según su competencia.  

La Fiscalía General y la Procuraduría General de la República, 

intervienen para verificar y dar el visto bueno a las 

modificaciones de los estatutos de las Fundaciones para los 

casos que la Ley así lo requiere.  

A efecto que las organizaciones sin Fines de Lucro cumplan con 

el régimen legal es necesario que estén sujetas a los siguientes 

tipos de control:  

a) Control Contable  

Las Fundaciones y Asociaciones sin fines de lucro, con un 

capital mayor de Un mil ciento cuarenta y tres dólares 

($1,143.00) deben llevar contabilidad formal de su patrimonio, 

de acuerdo con alguno de los sistemas contables generalmente 

aceptados y conforme a las normas tributarias. Esta contabilidad 

debe ser aprobada por el Centro Nacional de Registro, en ella 

deberán establecerse normas específicas de aplicación en lo que 

se refiere a catálogos de cuentas, manual de cuentas, manual de 

aplicación, uso de determinadas cuentas, sub-cuentas o rubros de 

aplicación, balance y otros estados financieros, que deban 

presentarse al registro.  
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Las Fundaciones y Asociaciones sin fines de lucro con un capital 

de trabajo inferior a Un mil ciento cuarenta y tres Dólares, ($ 

1,143.00), solamente están obligados a llevar un libro 

legalizado, donde asentarán separadamente los gastos, compras y 

ventas.  

Estas entidades deberán enviar al Registro, dentro de los dos 

meses siguientes al cierre de su ejercicio económico, el Balance 

General y Estados Financieros debidamente dictaminados por un 

Auditor, para efectos de su inscripción.  

b) Control Fiscal  

La ley prevé la fiscalización de fondos cuando las Asociaciones 

o Fundaciones sin fines de lucro, manejen fondos provenientes 

del Estado.  

Esta fiscalización la llevarán a cabo el Ministerio de Hacienda 

y la Corte de Cuentas de la República, según su competencia. 

Cuando las entidades que hayan manejado fondos públicos se 

disuelven tendrán que obtener un finiquito de la Corte de 

Cuentas de la República para que se apruebe legalmente su 

liquidación.  

c) Control Registral  

El Estado obliga a las Fundaciones y Asociaciones sin fines de 

lucro, a su inscripción en el registro de Asociaciones y 

Fundaciones sin fines de lucro, inscrito en el Ministerio de 

Gobernación, para efecto de obtener su personería jurídica.  

d) Control Administrativo  

En el caso de que una de estas entidades incurra en cualquiera 

de las infracciones previstas en el art. 83 de la Ley de 

Asociaciones y Fundaciones sin fines de lucro, puede verse 

afectada por una sanción según la gravedad y su reiteración.  
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e) Control de propiedades  

Las asociaciones y fundaciones sin fines de lucro pueden 

adquirir los bienes inmuebles que necesiten para su 

funcionamiento. Si llegasen a adquirir bienes que no sean 

indispensables para la realización de sus fines o los que están 

en su poder dejan de tener la finalidad, tienen que enajenarlos 

a título oneroso en los dos años siguientes a la fecha de su 

adquisición o de aquella en que dejaren de prestar la utilidad 

mencionada.  

f) Control Laboral 

A la fecha las asociaciones y fundaciones sin fines de lucro se 

han regido por las leyes laborales existentes, para el caso, el 

código de trabajo, en cuanto a las relaciones entre empleados y 

patronos; y además a lo concerniente a las prestaciones sociales 

establecidas por dicho código.  

4. ASOCIACIÓN ATLACATL VIVO POSITIVO23 

La asociación Atlacatl Vivo Positivo es  una Organización no 

Gubernamental (ONG) de carácter privado, no política, no 

religiosa y sin fines de lucro, con personería jurídica propia 

que orienta sus acciones hacia la movilización social, 

contribuyendo al mejoramiento de calidad de 

vida de las personas con VIH en El Salvador, 

fue conformada en 1998, al inicio de sus 

actividades se creó como un grupo de personas 

con VIH-SIDA. 

Para  julio de 1,999  la Asociación  cambió  

su nombre a “Asociación Atlacatl 1º de 

Diciembre”  ya  que  a  través  de  una  

                                                             
23Fuente: Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
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alianza  estratégica  con  la Fundación  1º  de  diciembre 

(ONG),  esta  cede  su  personería  jurídica  y  realizan  las  

modificaciones  pertinentes. (Personería jurídica legalmente 

establecida 9 de septiembre de 1997, diario oficial Nº 187, Tomo 

Nº 337.)24 

Para este mismo año  la asociación contaba con 55 miembros 

activos, de  los cuales 10 colaboraban  con  una  membrecía  de  

cincuenta  colones  ($  5.75)  mensuales  para  el sostenimiento 

de pequeñas actividades,  las y  los miembros estaban 

conformados en: 80% personas con VIH y el 20% familiares y 

amigos, el 60% hombres y 40% mujeres entre las edades  de  19  a  

58  años.    Para  entonces  la  Junta  Directiva  estaba  

conformada  por  7 personas,  el  Presidente,  Vice-Presidente,  

Secretario(a),  Pro-Secretario(a),  Tesorero  y  2 Vocales.   

Desde su fundación la Asociación Atlacatl ha promovido la 

defensa y respeto de los Derechos Humanos de las personas con 

VIH, convirtiéndose en la primera organización que impulso 

acciones de incidencia orientada a colocar el tema de Derechos 

humanos y VIH en agenda política. 

Se adoptó el nombre como tal  en homenaje a un personaje de la 

historia salvadoreña creado míticamente durante la época de la 

conquista, con la finalidad de animar a las poblaciones 

indígenas en su oposición a la dominación.  

En la actualidad la asociación está formada por distintas 

direcciones de las cuales se pueden mencionar la Dirección de 

Administración y Finanzas, Derechos Humanos y Monitoreo y 

Evaluación, se puede evidenciar la falta de una unidad de 

Recursos Humanos donde se lleven a cabo todas las funciones y 

actividades de una manera formal.  

                                                             
24
 Fuente: Asociación Atlacatl “Vivo positivo”. Programa de Defensoría de 

Derechos Humanos de las Personas con VIH. 
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La Asociación Atlacatl ha contribuido a  crear  condiciones  

humanitarias  efectivas  a  través  de  la  ejecución  de  

procesos  que promueven el desarrollo personal y comunitario de 

las personas con VIH, sus familiares y allegados/as, en El 

Salvador; en los ámbitos: social, político y legal, sin importar 

identidad sexual, género, nacionalidad, creencia religiosa o 

política. Tomando en cuenta el alcance de su misión, visión, 

fines y objetivos establecidos que se describen a continuación. 

4.1 Misión y Visión25 
 

Figura 8: Misión y Visión de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

Fuente: Elaborado por el grupo 

  

                                                             
25
 Tomado de: Curriculum Institucional “Asociación Atlacatl Vivo Positivo”  

1998-2012. Ver anexo 1.  

Misión 

Asociación  Atlacatl  es  una  organización  salvadoreña,  acreditada  

internacionalmente  que realiza acciones de incidencia para que el estado 

asuma sus obligaciones y compromisos en materia  de Derechos Humanos  y  

la  erradicación  del  estigma  y  discriminación  hacia  las personas con 

VIH. 

Visión 

En  2014,  la  Asociación  Atlacatl  ha  logrado  la  certificación  

internacional  y auto sostenibilidad;  y  ha  contribuido  en  el  avance  

de  la  realización  de  los  Derechos Humanos y erradicación del estigma 

y discriminación hacia las personas con VIH. 
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4.2 Valores  de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo26 
 

Figura 9: Valores de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo 

 

 

 

 

 

 

 
Fuente: Elaborado por el grupo 

 

4.3 Fines de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo27 
 

 Velar por el respeto y la garantía de los Derechos Humanos 

de todas las personas con VIH  o  que  han  desarrollado  

el Síndrome  de  Inmunodeficiencia Adquirida, sin 

distinción de raza, color, credo político, religión, 

nacionalidad.  

 Contribuir  a  crear  condiciones  efectivas  para  

garantizar  una mejor  calidad  de vida  para  las  

personas  con  VIH  o  que  han  desarrollado  el  

Síndrome  de Inmunodeficiencia Adquirida.  

 Realizar  acciones  educativas  y  de  prevención  

dirigidas  a  los  usuarios  de  la Asociación y población 

general.   

 Desarrollo  de  capacidades  y  habilidades  en  las  

personas  con  VIH-SIDA  y  sus familiares.   

                                                             
26
 Tomado de: Curriculum Institucional “Asociación Atlacatl Vivo Positivo”  

1998-2012. Ver Anexo 1. 
27
 Tomado de: Curriculum Institucional “Asociación Atlacatl Vivo Positivo”  

1998-2012. Ver Anexo 1. 

Honestidad 

Compromiso 

Lealtad 

Confidencialidad 

Respeto 

Solidaridad 
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 Implementar  campañas  de  sensibilización  para  

contribuir  a  la  reducción  del Estigma y la 

Discriminación existente hacia las Personas con VIH.  

 Lograr que  las personas con VIH, participen de manera 

activa en  la promoción, exigencia y respeto de sus 

Derechos Humanos.   

 Incidir en  la elaboración de políticas públicas que 

beneficien a  las Personas con VIH-SIDA.  

 Denunciar  las violaciones a  los Derechos Humanos, como: 

Trabajo, Educación, Atención Integral y las demás que 

asisten a las Personas con VIH.   

 Acompañar las acciones de demanda legal que establezcan 

las Personas con VIH a quienes se les violente sus 

Derechos. 

4.4 Objetivos de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo28 
 

Generales. 

Contribuir a  la reducción de  la morbimortalidad del VIH-SIDA 

en El Salvador en el período 2007-2011 a  través de  la 

promoción y defensa de DDHH en el ámbito  social, político y  

legal,  sin  importar identidad sexual, creencia religiosa, 

política y nacionalidad de las personas afectadas por el VIH-

SIDA, con equidad, igualdad y universalidad.  

Específicos. 

1. Incrementar  la  aplicación  del  marco  legal  existente  

ante  la  violación  de  los  Derechos Humanos  de  

hombres  y  mujeres  con  VIH-SIDA,    a  través  de  la  

promoción,  defensa, acompañamiento y vigilancia 

comunitaria.  

                                                             
28
 Tomado de: Curriculum Institucional “Asociación Atlacatl Vivo Positivo”  

1998-2012. Ver Anexo 1. 
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2. Fortalecer  la  capacidad  de  autogestión  y  

sostenibilidad    de  la Asociación  a  través  de  la 

gestión y ejecución de proyectos a corto y largo plazo.  

3. Fortalecer la Comunicación y Divulgación efectiva interna 

y externa de la Asociación, para la  promoción,  

prevención,  sensibilización  en  temas  relacionados  al  

VIH-SIDA  y  el cumplimiento del  Plan Estratégico.  

4. Fortalecer  la representatividad de  la Asociación, que 

permita mejorar  los mecanismos de proyección, 

coordinación e implementación del Plan Estratégico.  

4.5 Poblaciones clave29 

Los términos “poblaciones clave” o “poblaciones clave con mayor 

riesgo de exposición al VIH” hacen alusión a quienes presentan 

mayores probabilidades de exposición al VIH o de transmisión del 

virus. En la mayoría de los casos, presentan mayor riesgo de 

exposición al VIH los hombres que tienen relaciones sexuales con 

hombres, las personas transgénero, los usuarios de drogas 

inyectables, los profesionales del sexo y sus clientes, y las 

personas seronegativas en parejas serodiscordantes. Cada país 

debe determinar cuáles son las poblaciones específicas más 

expuestas a sus epidemias y la respuesta teniendo en cuenta el 

contexto epidemiológico y social. 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo retoma la palabra y acciones 

hacia “Poblaciones Clave” a partir del año  2008 desde que se 

incorpora a la Alliance International como una posible 

organización enlace con más de 52 sedes alrededor del mundo.  

La finalidad es la de realizar acciones en prevención, educación 

y sensibilización en VIH, pero de manera focalizada; es decir, 

                                                             
29
Fuente: 

http://www.unaids.org/es/dataanalysis/datacollectionandanalysisguidance/monit
oringandevaluationofkeypopulationsathigherriskforhiv/ 

http://www.unaids.org/es/dataanalysis/datacollectionandanalysisguidance/monitoringandevaluationofkeypopulationsathigherriskforhiv/
http://www.unaids.org/es/dataanalysis/datacollectionandanalysisguidance/monitoringandevaluationofkeypopulationsathigherriskforhiv/
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desarrollando estrategias que dirigidas a las poblaciones que se 

estaban viendo mayormente afectadas por el VIH, pues cada una de 

ellas requiere una atención directa y/o especializada a fin de 

generar cambios de comportamientos favorables.  

Es de suma importancia conocer el contexto epidemiológico del 

país para determinar cuáles son las poblaciones consideradas de 

mayor vulnerabilidad al VIH o (Población Clave). 

Que poblaciones se consideran claves:  

4.4.1. Hombres que tienen sexo con otros hombres (HSH).  

Se denominan HSH aquellos hombres que practican relaciones 

sexuales con otros hombres de forma esporádica y circunstancial 

(a través de uso de drogas, alcohol por ejemplo). De igual 

manera pueden llevar una vida heterosexual ante la sociedad con 

parejas mujeres e hijos. No considerándose bisexuales pues no 

practican sexo con hombres de forma frecuente. 

4.4.2. Mujeres y hombres trabajadores sexuales.  

Para realizar abordajes en prevención es importante y necesario, 

separar esta categoría por género; es decir, mujeres y hombres 

aparte.  

4.4.3. Hombres gay.  

Son aquellos hombres que asumen su sexualidad,  en atracción 

física y psicosocial hacia otro hombre en todo momento. (Esto no 

quiere decir que sea un hombre que denote ser gay) 
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4.4.4. Población Trans. 

En todas sus expresiones: Transgéneros, Travestis, Transexuales.  

4.4.5. Poblaciones Móviles:  

Son aquellas poblaciones que por sus trabajos o actividades 

cotidianas se movilizan de un lugar a otro. Por ejemplo; 

empleados de construcción, viajeros frecuentes, entre otros.  

4.4.6. Cuerpos uniformados:  

Policías, Bomberos, Personal de seguridad, otros.  

4.4.7. Parejas serodiscordantes:  

Son aquellas parejas afectivas (hombre-mujer, hombre-hombre, 

mujer-mujer) donde uno de sus miembros es positivo al VIH y el 

otro no. 

4.4.8. Usuarios de Drogas Inyectadas. 

Es importante mencionar que en El Salvador, la población UDI aún 

no tiene mucha relevancia como problemática en la transmisión 

del VIH, debido a que por el costo de las drogas inyectadas aún 

no alcanza un nivel significativo entre la población. Sin 

embargo, siempre se considera como población clave por el riesgo 

a la exposición al VIH.  

Las poblaciones antes mencionadas son  las consideradas claves y 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo trabaja principalmente con las 

poblaciones: Trabajadoras sexuales, Trans y Gay.  
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4.6 Organigrama de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo  
 

 Diagrama 4: Organigrama de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo 

 

Fuente: Asociación Atlacatl Vivo Positivo

Director Ejecutivo 

Dirección de Administración 
y Finanzas 

Contabilidad  

Servicios Genrales 

Dirección de Derechos 
Humanos 

Dirección de comunicación 
y divulgación 

Centro de Documentación 

Dirección de Monitoreo y 
Evaluación 

Gestión de Proyectos y 
Sostenibilidad 

Elaboración de Proyectos 

Sostenibilidad 

Auditoria Externa 



61 
 

5. COMCAVIS TRANS30 
 

COMCAVIS TRANS El Salvador, Centroamérica 

fue fundada el 8 de julio del año 2008 con 

el fin de comunicar y capacitar a mujeres 

trans con VIH sida en El Salvador. 

Actualmente COMCAVIS TRANS funciona con alrededor de 30 personas 

que colaboran con la Asociación entre las cuales se encuentran, 

quienes conforman la Junta Directiva y la Asamblea General. 

5.1 Misión y Visión de COMCAVIS TRANS 
 

Figura 10: Misión y Visión de COMCAVIS

Fuente: Elaborado por el grupo 

 

                                                             
30Fuente: COMCAVIS TRANS El Salvador, Centroamérica.  

MISIÓN 

Somos una asociación referente y confiable, 
conformada por mujeres trans con VIH, 

comprometidas con el acceso universal a la 
prevención y atención del VIH, mediante la 
comunicación y capacitación; incidencia 
política y pública; y la promoción, 

defensa, demanda y respeto de los Derechos 
Humanos de las personas trans. 

VISIÓN 

En el 2015 COMCAVIS habrá contribuido a la reducción de 
las infecciones por el VIH y la adherencia a la TAR en 

personas trans; habrá alcanzado solidez organizativa, con 
amplia representación nacional y ayudado a un ambiente 

social y político favorable, libre de transfobia, estigma 
y discriminación. 
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5.2 Principios Institucionales de COMCAVIS TRANS 
 

Excelencia 

Solidaridad 

Eficiencia-efectividad 

 

5.3 Poblaciones Metas: 
 

Mujeres trans: con o sin VIH, privadas de libertad, 

trabajadoras sexuales, usuarias de drogas y alcohol, 

rurales y urbanos. 

Hombres trans: con o sin VIH, usuarios de drogas y alcohol, 

rurales y urbanos. 

HSH (Hombres que tienen sexo con hombres): con o sin VIH, 

privados de libertad, trabajadores sexuales, usuarios de 

drogas y alcohol, rurales y urbanos. 

Población GLB: Gays (G),  Lesbianas (L) y Bisexuales (B). 

Personas con VIH. 

6. MOVIMIENTO ESTUDIANTIL CRISTIANO MEC – EL 

SALVADOR31 

MEC- El Salvador, es una Organización No 

Gubernamental de y para las juventudes 

comprometidas con el desarrollo de las 

mismas, a través del análisis, la 

proposición, la justicia social, la 

espiritualidad de Monseñor Romero y la paz. 

El Movimiento Estudiantil Cristiano de El Salvador, inició su 

reactivación como tal, en abril de 2010, cuando un grupo de 

cuatro jóvenes discernieron la historia –heroica, - del MEC, así 

                                                             
31Fuente: MEC- El Salvador, Movimiento Estudiantil Cristiano. Ver Anexo 2. 
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como el llamado profético y función de tal organismo. 

 

A partir de 2005 se trabajó por dos años aproximadamente en la 

reactivación, participando en procesos nacionales y globales de 

ese tiempo, pero a pesar del esfuerzo, no se logró continuar 

dadas las dificultades que las juventudes viven en el país. 

La reverenda Marta Benavides, persona clave que mantuvo viva la 

iniciativa de acompañar a las juventudes en la reactivación del 

MEC comparte que, “el MEC tuvo una presencia fuerte y visionaria 

en el país, en el período anterior al conflicto armado y los 

primeros años del mismo, hasta 1986 más o menos. Además hubo 

personas miembros que sufrieron martirio, persecución, cárcel, 

exilio y empobrecimiento, como su Secretario General que fue 

desaparecido, y una joven acribillada”. 

Continúa su relato, perpetuando que, “El MEC de ese tiempo, 

trabajó fuertemente el ecumenismo, acompañó a Monseñor Romero, 

participó en la creación y servicio de los primeros centros de 

refugiados, y de la gente que allí se acogieron. El problema que 

afectó más fuerte y le hizo decaer fue la guerra con todos sus 

impactos, y el oportunismo de gente que se incorporó durante el 

tiempo de la guerra… fuertes lecciones”, reflexiona. 

Actualmente el MEC avanza resueltamente tomando en cuenta el 

llamado profético de la FUMEC (Fundación México-Estados Unidos 

para la Ciencia), el llamado aplicado a la realidad nacional, 

regional y global, presentando el reto del desarrollo personal, 

profesional y espiritual de la membresía, así como la presencia 

relevante y efectiva en la vida nacional y centroamericana.  

El acompañamiento y mentoría de Marta Benavides hasta abril 

2011, ha sido relevante para Omar García, delegado directo en la 

reactivación del MEC y por su compromiso también en la 



64 
 

Coordinación General, avalado en octubre de 2010 por la 

Secretaría Regional de Movimientos Estudiantiles Cristianos para 

América Latina y El Caribe (FUMEC-LAC). Desde entonces y a 

partir de diciembre de 2011 junto a Manuel Tobar en la 

Coordinación Ejecutiva, un grupo apreciable de Juventudes con 

liderazgo, compromiso y participación ciudadana, se escribe una 

historia nueva del Movimiento. 

 

6.1 Misión y Visión de MEC-El Salvador32 
 

Figura 11: Misión y Visión de MEC-El Salvador 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaborado por el grupo 

 

 
                                                             
32Fuente: MEC- El Salvador, Movimiento Estudiantil Cristiano. Ver Anexo 2. 

MISIÓN 

Promover y fortalecer en las juventudes 

salvadoreñas el liderazgo autónomo, el 

compromiso sensible, crítico, propositivo, 

solidario y transformador de la realidad, a 

través de la diaconía, y el análisis político 

que propicie la transformación positiva de las 

estructuras de injusticia social nacionales e 

internacionales. 

 
VISIÓN 

Ser un movimiento líder con presencia 

activa en El Salvador y América Central, 

comprometido con la voz profética y la 

participación política para el 

establecimiento de la paz integral. 



65 
 

6.2 Valores33 
 

Solidaridad 

Sinceridad 

Transparencia 

Verdad 

Respeto 

Unidad 

Compromiso 

 

6.3 Principios de MEC- El Salvador34 
 

  Humanismo 

   Coherencia 

Autonomía 

Participación 

Democracia 

Equidad 

  

                                                             
33
Fuente: MEC- El Salvador, Movimiento Estudiantil Cristiano. Ver Anexo 2. 

34Fuente: MEC- El Salvador, Movimiento Estudiantil Cristiano. Ver Anexo 2. 
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7. MOVIMIENTO DE MUJERES ORQUÍDEAS DEL MAR35 

El Movimiento de Mujeres Orquídeas 

del Mar, inicio con un grupo de 

mujeres trabajadoras del sexo en 

Octubre de 2005. Se organizaron con 

el propósito de decidir por ellas 

mismas, como mujeres trabajadoras 

sexuales autónomas,  ante las 

injusticias y el atropello de sus 

derechos. Se dieron cuenta, de que solo estando organizadas 

podían hacer escuchar su voz en la sociedad. Buscan lograr una 

mayor unión entre las compañeras que realizan el mismo trabajo, 

para que las trabajadoras sexuales sean realmente sujetas de 

derechos. 

7.1 Misión y Visión del Movimiento de Mujeres Orquídeas del Mar 
 

Figura 12: Misión y Visión Orquídeas del Mar 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Fuente: Elaborado por el grupo 

                                                             
35
Tomado de:  http://hombrescontralaviolencia.blogspot.com/2011/11/orquideas-

de-mar-trabajando-por-los.html 

VISIÓN 

Ser un movimiento de mujeres  

fuerte, unido, visible y solidario 

que promueva el empoderamiento de 

las mujeres trabajadoras sexuales 

en igual de derechos para que 

estas sean promotoras de sus 

propios cambios, que les permita 

tomar decisiones y superar 

obstáculos para promover el auto 

cuidado libre de prejuicios y sin 

discriminación sobre el trabajo 

sexual. 

MISIÓN 

Somos un movimiento de mujeres 

que trabajamos para defender y 

promover los derechos de las 

trabajadoras sexuales a través 

de la capacitación, 

sensibilización y la promoción 

del auto cuido en salud 

integral, trabajando en el 

ámbito nacional con 

metodologías personalizadas y 

sin discriminación. 
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7.2 Objetivos de Orquídeas del Mar 
 

Defender los derechos humanos de las trabajadoras sexuales 

en el país. 

Promover la Salud Sexual y Reproductiva en trabajadoras 

sexuales, así como su auto cuido en salud y el acceso a la 

salud integral. 

Promover iniciativas laborales de apoyo a las trabajadoras 

sexuales que lo soliciten para mejorar su situación 

económica. 

Luchar porque la institución sea una organización 

fortalecida en sus procesos internos de gerencia 

administrativa y crear esfuerzos de auto sostenibilidad 

para el funcionamiento institucional. 

 

7.3 Servicios que presta Orquídeas del Mar 

 

Asesoría y talleres sobre: Derechos Humanos, identidad de 

las trabajadoras sexuales, discriminación, violencia, salud 

sexual y reproductiva, prevención de ITS y VIH/SIDA y 

negociación del condón. 

Capacitación y formación de educadoras en ITS, VIH/SIDA y 

uso correcto del preservativo masculino y femenino. 

Intervenciones educativas entre pares en terreno. 

Recorridas por las zonas y locales de trabajo en las que 

distribuimos condones y materiales de difusión sobre 

Derechos Humanos, género, salud, VIH/SIDA e ITS. 
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Campañas de prevención de VIH/SIDA. Ejecución de proyecto 

de prevención de VIH/SIDA entre trabajadoras sexuales con 

financiamiento del Fondo Global. 
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CAPITULO II. DIAGNOSTICO DE LA SITUACIÓN ACTUAL DE LA 

DIRECCIÓN Y GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO DE LAS 

ORGANIZACIONES NO GUBERNAMENTALES QUE PRESTAN 

SERVICIOS DE ATENCIÓN Y EDUCACIÓN A LAS POBLACIONES 

CLAVES. 

1. METODOLOGIA Y TECNICAS DE LA INVESTIGACIÓN 
 

1.1 Planteamiento del problema 
 

¿En qué medida el diagnóstico de la situación actual del Área de 

Administración de Recursos Humanos de la Asociación Atlacatl 

Vivo Positivo será una herramienta que  ayudará a elaborar la 

Propuesta Organizacional de la Dirección y Gestión del Talento 

Humano?  

1.2 Supuestos de Investigación 
 

1.2.1 Supuesto de Investigación General: 

 

La elaboración de un diagnóstico de la situación actual del Área 

de Administración de Recursos Humanos de la Asociación Atlacatl 

Vivo Positivo permitirá conocer cómo se lleva a cabo la 

Administración de Recursos Humanos. 

1.2.2 Supuestos de Investigación  Específicas: 

 

- En la medida en que  se tenga la información sobre la 

situación actual del Área de Administración de Recursos 

Humanos de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo se podrán 

determinar las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y 

Amenazas con las que cuenta la Organización. 
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- Al conocer las prácticas y herramientas implementadas en 

el Área de Administración de Recursos Humanos por las 

Organizaciones No Gubernamentales ayudará a la 

modificación o implementación de nuevas prácticas y 

herramientas que ayuden a desarrollar la Propuesta 

Organizacional de la Dirección y Gestión del Talento 

Humano. 

 

- La evaluación de la situación de los recursos disponibles 

con los que cuentan las Organizaciones No Gubernamentales, 

permitirá conocer la eficiencia de las actividades 

laborales. 

 

- El diagnóstico de la situación actual de la Administración 

del Talento Humano de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo 

proporcionará una base para  la Propuesta Organizacional 

de la Dirección y Gestión del Talento Humano. 

 

1.3 Metodología de la  investigación 

 

1.3.1 Método de Investigación 

 

A. Método Inductivo 

Se aplicará el Método Inductivo el cual consiste en ir de casos 

particulares para llegar a los generales.  

Este método se utiliza cuando la investigación se basa en 

fuentes primarias, recogidas directamente de la realidad, no 

procesada, ya que se toma el análisis de los datos a partir de 

los resultados obtenidos en las entrevistas realizadas a los 

encargados del Área de Administración de Recursos Humanos de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo y las demás ONG’S.  
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1.4 Tipo de Investigación 
 

Descriptiva 

Se utilizará la investigación descriptiva ya que facilita 

obtener una buena percepción del funcionamiento del Área de 

Administración de Recursos Humanos y por ende los pasos que se 

deben seguir para desarrollar la Propuesta Organizacional de La 

Dirección y Gestión del Talento Humano en la Asociación Atlacatl 

Vivo Positivo. 

Además la investigación descriptiva permitirá conocer la 

situación actual sobre los diferentes  procesos y funciones que 

predominan en el Área de Recursos Humanos. 

1.5 Tipo de diseño de Investigación 

 

1.5.1 Investigación No Experimental 

 

Es un tipo de “Investigación Sistemática en la que el 

investigador no tiene control sobre las variables independientes 

porque ya ocurrieron los hechos o porque son intrínsicamente 

manipulables”36. 

 

Esta es una Investigación no experimental, porque se limitará a 

la simple observación de cómo se realizan las funciones y se 

aplican las Herramientas en el  Área de la Administración de 

Recursos Humanos por lo tanto no se hará manipulación sobre 

ninguna variable. 

 

 

 

                                                             
36http://www.eumed.net/libros-gratis/2006c/203/2i.htm. 
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1.6 Fuentes de Recolección de Datos 
 

1.6.1 Fuentes Primarias 

 

Estará constituida por las personas encargadas del Área de 

Administración de Recursos Humanos de la Asociación Atlacatl 

Vivo Positivo y las ONG´S relacionadas con las poblaciones 

claves que son: Orquídeas del Mar, COMCAVIS y MEC. 

1.6.2 Fuentes Secundarias 

 

En la investigación se utilizaran fuentes secundarias como: 

Documentación proporcionada por la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo y demás ONG´S. 

1.6.3 Fuentes Terciarias 

 

También se utilizaran como fuentes terciarias: sitios web acerca 

de la Metodología de  la Investigación. 

 

1.7 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 
 

1.7.1 Técnica de Recolección de Datos 

 

La técnica de recolección de datos aplicada a la investigación 

será la entrevista debido a que el universo de estudio es 

pequeño lo cual permite obtener la información solicitada 

directamente de los encargados del Área de Administración de 

Recursos Humanos. 
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1.7.2 Instrumento de Recolección de Datos 

 

El instrumento de recolección de datos a utilizar será la guía 

de entrevista que irá dirigida a los encargados del Área de 

Recursos Humanos de la Asociación Atlacatl y otras 

Organizaciones No Gubernamentales que presten servicios de 

atención y educación a las Poblaciones Claves. 

 

1.8 Determinación del Universo 
 

1.8.1 Determinación del Universo 

 

Para realizar la investigación de campo será necesario tomar 

como Universo a las ONG’S dedicadas a la atención y educación de 

las poblaciones claves, debido a que la Propuesta de Diseño 

Organizacional sobre la Dirección y Gestión del Talento Humano 

será adaptable a cualquiera de estas organizaciones, por lo cual 

será necesario conocer la situación actual de algunas de ellas a 

través de entrevistas con los encargados del Área de Recursos 

Humanos. 

 

La determinación del Universo  será basada en la información 

proporcionada por la Asociación Atlacatl Vivo Positivo sobre las 

instituciones afines a su rol de trabajo que estén ubicadas en 

San Salvador. 

Según la información proporcionada, el Universo de estudio 

estará compuesto por cuatro ONG’S  que son las siguientes: 

- Asociación Atlacatl Vivo Positivo 

- Mujeres Trabajadoras Sexuales. Movimiento Orquídeas del 

Mar. 

- Comunicando y Capacitando a Mujeres Trans con VIH en El 

Salvador (COMCAVIS). 
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- Movimiento Estudiantil Cristiano (MEC) Organización de 

Chicos y Gays que trabajan paralelamente con iglesias. 

 

Debido a que el tamaño del Universo es pequeño y accesible, se 

realizará un censo, a través de la aplicación de un instrumento 

estandarizado a toda la población objetivo; por lo tanto, se 

procederá a medir todos los elementos de dicha población, es 

decir, todos los encargados del Área de Recursos Humanos de cada 

institución que conforman el universo. 

2. DESCRIPCIÓN DE LA SITUACIÓN ACTUAL DE LA ASOCIACIÓN 

ATLACATL VIVO POSITIVO Y DEMAS ONG´S EN EL ÁREA DE 

ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS HUMANOS. 
 

De acuerdo a las entrevistas realizadas a los encargados del 

Área de Recursos Humanos en las diferentes Organizaciones No 

Gubernamentales que prestan Servicios de Atención y Educación a 

las Poblaciones Claves, se detalla la situación actual en los 12 

aspectos siguientes: 

2.1 Organización y Funcionamiento Actual del Área de Recursos 

Humanos 
 

El encargado de la Dirección de Administración y Finanzas 

manifestó37 que actualmente la Asociación Atlacatl vivo positivo 

no cuenta con una Dirección y Gestión del Talento Humano, pero 

si con una unidad encargada del Área de Recursos Humanos,  en la 

cual se cuenta únicamente con el Coordinador de la unidad debido 

a la iniciativa de  crear una Dirección, pero hasta el día de 

hoy por falta de algunos recursos no ha sido posible crearse. 

                                                             
37
 Ver anexo 3: Guía de entrevista pregunta 6 y 7. Anexo 4: Resumen de 

entrevista a Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
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La mayoría de las ONG’S que se identifican con los fines de la 

Asociación Atlacatl como lo son Orquídeas del Mar, MEC y 

COMCAVIS, no cuentan con una organización y funcionamiento 

formal de una unidad de Recursos Humanos y por consiguiente con 

una Dirección y Gestión de Talento Humano, por los recursos y el 

personal limitado con el que cuentan, por lo tanto las 

responsabilidades de esta área caen directamente en los 

Directores de las Organizaciones. 

2.2 Estructura Organizativa y Ubicación 
 

La Asociación Atlacatl, cuenta con una Estructura Organizacional 

Mixta38, dentro de la cual no está contemplada la unidad de 

Recursos Humanos de forma independiente, sino de manera conjunta 

con la Dirección de Administración y Finanzas (ver Diagrama 4 

del capítulo I en la página 61), debido a que hace poco tiempo 

se implementó la unidad de Recursos Humanos y se mantiene en 

iniciativa la creación de una Dirección y Gestión de Talento 

Humano, según manifestó en la entrevista el encargado de la 

Dirección de Administración y Finanzas. 

A nivel de la Estructura Organizacional las Organizaciones No 

Gubernamentales que prestan servicios a poblaciones claves, la 

mayoría no poseen estructuras formales a excepción de la 

Asociación Atlacatl y el Movimiento Estudiantil Cristiano (MEC), 

que si posee un Organigrama Estructurado de la organización pero 

que no contempla en él una unidad o una Dirección de Recursos 

Humanos o Talento Humano al igual que las demás organizaciones. 

 

 

                                                             
38
Ver anexo 3: Guía de entrevista pregunta 2 y anexo 4: Resumen de entrevista 

a Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
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2.3 Ambiente Organizacional 
 

El Ambiente Organizacional se refiere al conjunto de influencias 

que recibe la organización de fuentes externas a la misma. En el 

caso de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo, tiene relaciones 

macroscópicas ya que se mueve en un ambiente cultural, 

educativo, político, legal y económico. 

De acuerdo al ámbito cultural, Asociación Atlacatl ha alcanzado 

grandes frutos ya que ha logrado romper con estigmas que van en 

contra de las personas que poseen el VIH, disminuyendo la 

discriminación hacia las poblaciones claves. 

En el ámbito educativo, ha tenido un alto impacto sobre la 

concientización de la enfermedad y la prevención de la misma, 

erradicando los pensamientos erróneos de las personas sobre la 

transmisión de la enfermedad con el fin de evitar la 

discriminación de quienes la poseen y su inserción en la 

Sociedad. 

A través de los años la Asociación Atlacatl ha luchado por 

conseguir el apoyo político  del país independientemente de la 

ideología política, para evitar que las Poblaciones Claves se 

vean afectadas por las demás personas y sean aceptadas en las 

sociedad como personas normales que poseen los mismos derechos y 

oportunidades que los demás, así también ha buscado que apoyen 

los programas y actividades que desarrolla la Organización con 

el fin de alcanzar su objetivos. 

Por la parte legal, el encargado de la Dirección de 

Administración y Finanzas manifestó durante la  entrevista que 

la Asociación Atlacatl es una Organización No Gubernamental 

legalmente constituida39, con personalidad jurídica que se rige 

por las leyes relacionadas a lo laboral. Ejemplo: Código de 

                                                             
39 Ver anexo 5: Datos de Constitución de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
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Trabajo, la Ley de Organizaciones sin Fines de Lucro y la Ley de 

Adquisiciones y contrataciones de la Administración Pública 

(LACAP) dependiendo de la procedencia de fondos40, etc.  

Económicamente la Asociación Atlacatl depende de otras 

instituciones nacionales e internacionales conocidas como socios 

estratégicos que aportan los fondos económicos para la ejecución 

de los programas y actividades  como lo son el Ministerio de 

Salud, Ministerio de Educación, Fondo de las Naciones Unidas 

para la Infancia (UNICEF), Agencia de los Estados Unidos para el 

Desarrollo Internacional por sus siglas en inglés (USAID), entre 

otros. 

  

2.4 Análisis y Descripción de Puestos del Área de Recursos Humanos. 
 

La Asociación Atlacatl Vivo Positivo posee un Manual de Análisis 

y Descripción de Puestos41 que define las funciones y 

responsabilidades de acuerdo a los cargos o puestos que 

desempeñan las personas que laboran en la Asociación42. 

Además el encargado de Administración y Finanzas de la 

Asociación Atlacatl comentó en la entrevista que cuenta con 

otros manuales que guían el funcionamiento de algunas áreas, 

entre los cuales están: 

 Manuales de Procedimientos (Para la Gestión de Recursos 

Humanos, Pago de Sueldos y Honorarios, Otorgamiento de 

Viáticos y Gastos de Viajes, Para la Contratación de 

Recursos Humanos)43. Estos manuales poseen los elementos 

esenciales como propósito, alcance, referencia, 

                                                             
40
 Ver anexo 3: Guía de entrevista pregunta  4 y anexo 4: Resumen de 

entrevista a Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
41
  Ver Anexo 6: Manual de Análisis y Descripción de Puestos. 

42
 Ver anexo 6: Guía de entrevista pregunta  17 y anexo 4: Resumen de 

entrevista a Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
43 Ver anexo 7: Manuales de Procedimientos de la Asociación Atlacatl. 
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responsabilidad, definición, políticas y lineamientos, 

descripción de actividades y diagramas de flujos. Sin 

embargo no poseen glosarios de términos, ni la  

simbología de los diagramas de flujo y algunos de estos 

Manuales de Procedimientos no están actualizados en 

cuanto a los procesos que actualmente se siguen en cada 

una de las áreas de trabajo de la Asociación Atlacatl 

Vivo Positivo. 

 Manual de Inducción (en proceso)44. Este manual aún no ha 

sido finalizado por lo que carece aún de algunos 

elementos. 

2.5 Políticas y Estrategias establecidas del Área de Recursos 

Humanos. 

 

Las políticas son guías de acción, que se crean con el propósito 

de orientar tanto a jefes como al resto de personas al momento 

de tomar una decisión. Es por eso que la Asociación Atlacatl 

tiene formalmente establecidas sus políticas y  estrategias45 

según manifestaron en la entrevista realizada, las cuales son 

evaluadas a través de  la Dirección  de Monitoreo y Evaluación 

para medir la efectividad de las mismas y así tener un parámetro 

para modificarlas o eliminarlas según el caso46. 

2.5.1 Políticas de la  Asociación Atlacatl Vivo Positivo47 

 

 Reglamento Interno Aprobado por El Ministerio de Trabajo48.  

 Política de Higiene y Seguridad Ocupacional. 

                                                             
44 Ver anexo 8: Manual de Inducción (en proceso) solamente se presenta 
portada. 
45
 Ver anexo 9: Cuadro de estrategias de Recursos Humanos. 

46
Ver anexo 3: Guía de entrevista pregunta 12 y anexo 4: Resumen de entrevista 

a Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
47
 Ver anexo 10: Manual de Políticas y Lineamientos. 

48
 Ver anexo 11: Normas para Control de Asistencia y Cumplimiento de Horario 

de Trabajo.  
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 Política de Viáticos para el Personal. 

 Políticas de Desarrollo del Recurso Humano (capacitación y 

formación). 

 Política de VIH. Esta política está orientada a los procesos 

de reclutamiento y selección de personal basados en la no 

discriminación de personas con VIH, dando las directrices 

para la inclusión de estas personas en el entorno laboral. 

Las políticas antes mencionadas cumplen algunos de los elementos 

que debe contener una política como por ejemplo: la 

identificación, el índice, legislación o base legal, pero carece 

de otros como los antecedentes históricos y organigrama de la 

Asociación Atlacatl, además de las firmas de los Directores y 

las personas quienes las elaboraron. 

En algunas Organizaciones No Gubernamentales pequeñas o que no 

están formalmente establecidas las políticas se utilizan de 

manera informal, no escritas y por costumbre, surgen de las  

prácticas de trabajo  y de la forma racional que se espera que 

sucedan las cosas tal es el caso de algunas Asociaciones como 

MEC, COMCAVIS y Orquídeas del Mar, que no poseen políticas y 

estrategias de Recursos Humanos formales que guíen al momento de 

tomar una decisión, aunque es necesario dejarlas bien definidas 

y por escrito para cada área de la organización. 

2.6 Prácticas y Herramientas de Recursos Humanos implementadas 

por las Organizaciones no Gubernamentales. 

 

Según  la entrevista realizada al encargado de Administración y 

Finanzas de la Asociación Atlacatl49 las prácticas y herramientas 

implementas por las Organizaciones No Gubernamentales son 

                                                             
49
Ver anexo 3: Guía de entrevista pregunta 9 y anexo 4: Resumen de entrevista 

a Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
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similares a las que se utilizan en las demás Organizaciones 

éstas son la Evaluación del desempeño, que utiliza el 

instrumento de Evaluación 360°, proceso de contratación de 

personal por medio del Contrato de trabajo, control de 

indicadores básicos como (ausentismo, rotación,  accidentes, 

ambiente laboral etc.) Estas mismas  son aplicadas por la 

Asociación Atlacatl. Las cuales son importantes ya que a través 

de algunas de ellas se mide el rendimiento de los empleados que 

laboran en la organización, tal es el caso de la Evaluación del 

Desempeño. 

No obstante en algunas Organizaciones No Gubernamentales como 

MEC, Orquídeas del Mar y COMCAVIS no son implementadas debido a 

la falta de Recursos monetarios y la ausencia de personal 

profesional que pueda facilitarles y proponerles el uso de 

estas. 

2.7 Capacitación  y Desarrollo del Personal. 

 

La capacitación y el desarrollo del personal es muy importante 

porque proporciona conocimientos, ayuda a desarrollar 

habilidades y mejorar actitudes que permitan un mayor 

rendimiento y mejora de las personas y la organización, es por 

ello que la Asociación Atlacatl contempla  las capacitaciones 

dentro del Plan Operativo, sin embargo no hay un plan específico 

por la falta de fondos para eso50.  

No obstante en la entrevista realizada se mencionó, que la 

Asociación Atlacatl no tiene definida la planeación de la 

carrera51, es decir la posible ruta de ascenso que una persona 

                                                             
50 Ver anexo 3: Guía de entrevista pregunta 19 y anexo 4: Resumen de 
entrevista a Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
51
Ver anexo 3: Guía de entrevista pregunta 18 y anexo 4: Resumen de entrevista 

a Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
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puede seguir dentro de una organización desde su ingreso a la 

misma.  

El plan de la carrera brinda muchos beneficios como el aumento 

de la motivación y genera lealtad hacia la Organización. 

También en otras Organizaciones No Gubernamentales como MEC, 

COMCAVIS y Orquídeas del Mar no poseen un Plan de Capacitación  

y Desarrollo del Personal debido a la ausencia de recursos y por 

lo tanto solo se capacitan cuando las Organizaciones que las 

sostienen realizan este tipo de actividades, las cuales no van 

dirigidas a todas las personas que laboran si no que 

generalmente son solo para los Directores o Líderes. 

 

2.8 Servicios y Beneficios Sociales para el Personal 

 

Los servicios y los beneficios sociales muchas veces forman 

parte de los incentivos que las personas buscan para 

identificarse con una organización. 

En la mayoría de las Organizaciones No Gubernamentales por su 

naturaleza estas dependen de otros Organismos que les brindan 

donaciones para poder sostenerse según manifestaba en la 

entrevista el encargado de la Dirección de Administración y 

Finanzas, es por ello que debido a los escasos recursos 

monetarios no se les facilita brindar al personal las 

prestaciones de ley como ISSS, AFP, tal es el caso de MEC, 

COMCAVIS y Orquídeas del Mar. 

En el caso de Asociación Atlacatl, el beneficio social que 

brinda es oportunidad para estudiar y prestaciones de ley  como 

ISSS, AFP, vacaciones y días de Asueto. 
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2.9 Plan de Bienestar y Estímulos 

 

El encargado de la Dirección de Administración y Finanzas de la 

Asociación Atlacatl declaró en la entrevista que no cuentan con 

un plan de bienestar y estímulos para las personas que laboran 

para la organización debido a la falta de recursos monetarios 

que lo sostengan52 igual es el caso de las demás ONG´S. 

 

2.10 Sistemas de Evaluación del Personal 

 

La Asociación Atlacatl Vivo Positivo, por medio de la Dirección 

de  Monitoreo y Evaluación aplica sistemas de evaluación al 

personal que labora en dicha Organización53, en la entrevista 

realizada al encargado de la Dirección de Administración y 

Finanzas enumeraba las siguientes: la evaluación del desempeño 

la cual es realizada semestralmente y proporciona información 

valiosa sobre el rendimiento de los trabajadores, también emplea 

diferentes herramientas de control para permisos, asistencias, 

ausencias entre otros, para tener un mejor registro e 

información del record que han tenido las personas que laboran y 

determinar aquellos aspectos de su personalidad que no le 

permiten alcanzar el éxito en el ámbito laboral y realizar 

informes para determinar indicadores como el ausentismo. 

 

 

                                                             
52
 Ver anexo 3: Guía de entrevista pregunta 14 y anexo 4: Resumen de 

entrevista a Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
53
Ver anexo 3: Guía de entrevista pregunta 9 y anexo 4: Resumen de entrevista 

a Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 



83 
 

El procedimiento a seguir para la Evaluación semestral del 

Desempeño es el siguiente: 

1. Se cuenta con un instrumento para la evaluación del 

desempeño el cual es el de 360° con preguntas inducidas, y 

se aplica cada semestre para luego compararlo54.  

2. Se realiza una autoevaluación, luego se evalúa cada uno de 

los compañeros y una evaluación de Dirección Ejecutiva a 

todo el personal. Los resultados se muestran de forma 

individual. 

3. Después se comparan para analizar los datos y dar 

recomendaciones o sugerencias. De igual manera se entregan 

de forma individual los resultados a través de una carta 

formal con algunas recomendaciones y/o compromisos de 

empleados.  

En otras Organizaciones No Gubernamentales como MEC, COMCAVIS y 

Orquídeas del Mar no poseen ningún sistema de evaluación para 

las personas que laboran con ellos lo que los limita a poder 

obtener indicadores que les reflejen de una manera objetiva como 

se encuentra el personal. 

 

2.11 Sistemas de Información del Área de Recursos Humanos. 

 

Los Sistemas de Información son un conjunto de elementos 

orientados al tratamiento y administración de datos e 

información, para la organización y su uso posterior, los cuales 

son generados para cubrir una necesidad. En tal caso la 

Asociación Atlacatl  manifiesta que posee sistemas de 

información eficientes tanto físicos como electrónicos de los 

que se pueden mencionar el sistema SAC apartado de RRHH o 

                                                             
54 Ver anexo 12: Metodología para la Evaluación del Desempeño. 

http://es.wikipedia.org/wiki/Dato
http://es.wikipedia.org/wiki/Informaci%C3%B3n
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planilla electrónica55.   No obstante existe la carencia de otros 

sistemas como por ejemplo un sistema de información para la 

gerencia o un sistema de soporte para  decisiones, el primero 

que está orientado a solucionar problemas empresariales en 

general y el segundo realizar el análisis de las diferentes 

variables con la finalidad de apoyar el proceso de toma de 

decisiones. 

En algunas Organizaciones No Gubernamentales como MEC, COMCAVIS 

y Orquídeas del Mar no cuentan con sistemas de información 

dentro de la organización que facilite la interpretación y orden 

de la información entre las diferentes áreas de la organización 

solo utilizan los medios electrónicos para poder comunicarse 

entres si como el correo electrónico, redes sociales, etc. 

 

2.12 Recursos Materiales Disponibles del Área de Recursos Humanos. 

 

De los Recursos con los que cuente una Organización dependerá la 

eficiencia y la Productividad que tengan las personas ya que 

para poder desarrollar bien las actividades laborales es 

necesario contar con equipo en buen estado e instalaciones 

físicas en buenas condiciones.  

 

El encargado de la Dirección de Administración y Finanzas de la  

Asociación Atlacatl manifestó en la entrevista realizada que 

cada persona cuenta con los recursos necesarios para desarrollar 

bien su trabajo. Principalmente cuando son contrataciones por 

proyectos. Solamente quedan cortas las obligaciones relacionadas 

a lo laboral que los proyectos no cubren. Como ejemplo pago de 

                                                             
55
Ver anexo 3: Guía de entrevista pregunta 16  y 20. Anexo 4: Resumen de 

entrevista a Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
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las prestaciones ya que son contratados por servicios 

profesionales debido a la falta de recursos financieros56. 

 

Para las Organizaciones No Gubernamentales como MEC todo el 

equipo ha sido donado por la Red Centroamericana de Personas 

Viviendo con VIH (REDCA) y Programa de las Naciones Unidas para 

el Desarrollo (PNUD) que es financiado por el Banco Mundial, y 

en casos como COMCAVIS que realiza sus actividades en grupos 

pequeños donde son suficientes los recursos y el espacio, pero 

en el caso de ser grupos más grandes deben buscar otros lugares 

o instituciones que  brinden el espacio y los recursos. 

  

2.13 Análisis FODA. 

 

A continuación se presenta un análisis FODA general de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo que abarca todas las áreas y 

muestra sus fortalezas, debilidades,  dejando en evidencia sus 

oportunidades y amenazas, basado en los resultados de las 

entrevistas realizadas y la observación: 

2.13.1 Fortalezas 

 

 Equipo humano joven, capacitado, sensibilizado y 

comprometido. 

 Existencia de Recursos Materiales adecuados para el 

desarrollo eficiente de las actividades laborales. 

 Alto nivel de planificación para la ejecución de los 

programas a desarrollar por la ONG. 

 Políticas y Estrategias de Talento Humano definidas. 

                                                             
56
Ver anexo 3: Guía de entrevista pregunta   21 y anexo 4: Resumen de 

entrevista a Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
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 Posee una alta experiencia en la ejecución de proyectos a 

nivel local. 

 Poseen programas de pasantías para estudiantes 

universitarios. 

 El personal cuenta con espacio físico adecuado para el 

desarrollo de sus actividades. 

 El personal está altamente capacitado en la temática del 

VIH. 

 La Asociación cuenta con herramientas de gerencia 

necesarias para el buen funcionamiento: Reglamento de 

trabajo aprobado por el Ministerio de Trabajo, 

herramientas de Evaluación de Desempeño, Planificación 

Operativa, y se cuenta con Manuales de Procedimientos  y 

además del manual de inducción que se encuentra en 

proceso. 

 Organización  No Gubernamental Independiente respaldada 

por Organizaciones Internacionales. 

 

2.13.2 Oportunidades 

 

 Existencia de una población joven que puede realizar 

voluntariado. 

 Implementación de nuevos procedimientos para Recursos 

Humanos. 

 Alianza entre las ONG’S  para la ejecución de proyectos. 

 Existencia de segmentos potenciales (donantes) para la 

captación de fondos. 

 Reconocimiento nacional y regional en materia de Derechos 

Humanos. 
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2.13.3 Debilidades 

 

 No se cuenta con una Dirección y Gestión del Talento 

Humano. 

 Inexistencia de un programa de motivación hacia el 

personal y voluntariado. 

 No todo el personal maneja la tecnología con la que cuenta 

la institución. 

 Alta dependencia económica a fondos nacionales e 

internacionales para desarrollo de sus programas. 

 Recursos Tecnológicos desactualizados (equipo informático, 

infraestructura, etc.) que se utilizan para realizar las 

actividades laborales en la ONG. 

 Insuficientes Recursos Monetarios para ejecutar todos los 

proyectos. 

 Poco Impacto de los proyectos ejecutados por la ONG en las 

Poblaciones Claves. 

 

2.13.4 Amenazas 

 

 Problemas de índole social (discriminación) que afecten la 

ejecución de los programas o proyectos de la ONG. 

 Falta de apoyo y solidaridad de las empresas privadas 

hacia las causas sociales. 

 Fragmentación de los recursos de la cooperación por parte 

de ONG’S que no trabajan el tema de VIH. 

 Falta de priorización en intervenciones en VIH, en 

sistemas de emergencia nacional. 

 Recorte presupuestario por parte del MINSAL a la 

Asociación Atlacatl. 
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3. DIAGNÓSTICO DE LA SITUACIÓN ACTUAL DEL ÁREA DE 

ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS HUMANOS DE LA 

ASOCIACIÓN ATLACATL VIVO POSITIVO. 
 

El análisis de la situación actual de la Asociación Atlacatl  

“Vivo Positivo”  deja ver claramente las deficiencias dentro del 

proceso de Administración del Talento Humano de la ONG, la 

principal causa de ello es la falta de una Dirección y Gestión 

del Talento Humano que se encargue de ejecutar todos los 

procesos. 

La organización posee una estructura organizacional formal mixta 

lo cual permite una visualización más clara del funcionamiento 

de la misma y se considera un avance importante en cuanto a la 

estructura formal que se necesita en una organización para su 

buen desarrollo y funcionamiento, sin embargo en su organigrama 

administrativo no se contempla una Unidad o Dirección de Talento 

Humano, la cual debería reflejarse. 

El ámbito organizacional en el que se mueve la Asociación 

Atlacatl Vivo Positivo, es bastante amplio, desde la perspectiva 

educativa, por la concientización que hace sobre la no 

discriminación a las personas con VIH en el cual ha tenido 

grandes alcances a lo largo de los años. En el ámbito cultural 

ha logrado romper con grandes estigmas sobre las personas con 

VIH, lo cual habla muy bien de la labor que hacen.  

Legalmente también se encuentran en el ámbito correcto, puesto 

que están legalmente constituidas, aunque en el ámbito político 

y económico no se mueven con grandes facilidades como en los 

anteriores pero siguen luchando por poder hacerlo, ya que no 

tienen un apoyo político y económico lo suficientemente grande 

como para alcanzar con facilidad y en corto tiempo sus metas 

trazadas y cumplir con la misión y visión de la institución. 
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En cuanto a la Administración de Recursos Humanos, si bien es 

cierto realizan muchas funciones relacionadas al área y no 

desconocen la importancia que tiene el buen funcionamiento de 

los Recursos Humanos, poseen grandes deficiencias y desventajas, 

iniciando con la ausencia de la Unidad o Dirección de Talento 

Humano como se mencionó anteriormente, si poseen por ejemplo 

manuales de inducción, análisis y descripción de puestos y otro 

de procedimientos que son importantes pero carecen de otros 

manuales como el de Bienvenida  etc. Además el Manual de 

Inducción antes mencionado no está finalizado y el de 

procedimientos aunque está bastante completo en su estructura y 

contenido esta desactualizado en cuanto a los procedimientos 

actuales de cada una de las áreas de trabajo de la Asociación. 

Las políticas de Recursos Humanos de la Asociación Atlacatl se 

limitan mucho, aunque se cuenta con algunas de gran importancia, 

si es necesario desarrollar otras más específicas para una 

Dirección de Talento Humano. El Manual de Políticas con el que 

cuenta la Asociación Atlacatl Vivo Positivo no contiene algunos 

elementos  importantes como los antecedentes históricos, el 

organigrama de la Asociación y las firmas de quienes han 

participado en su elaboración. 

La Asociación Atlacatl utiliza prácticas y herramientas 

importantes del Recurso Humano, como evaluaciones del desempeño, 

a través de la evaluación de 360°, capacitaciones y control de 

indicadores básicos a través de los índices de ausentismo y 

rotación, pero estas  funciones son desempeñadas por otras 

direcciones que no son de Talento Humano, lo que puede 

significar carga extra para otras direcciones e incluso hacer 

que en determinado momento no se lleven a cabo con el cuidado y 

tiempo necesario. El proceso de reclutamiento, selección y 

contratación del personal que sigue la ONG es bastante 

aceptable, pero con un rediseño un tanto minucioso funcionaria 
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mucho mejor, y resultaría menos largo y tedioso tanto para las 

personas que aplican a un puesto como para quienes llevan a cabo 

este proceso, además de ser mucho más ordenado, se evitaría que 

muchas personas se vean involucradas en este proceso ya de esto 

se encargaría la Dirección de Talento Humano al ser creada y 

serviría de  asesoría para los diferentes Departamentos que 

necesiten un elemento más, para cubrir una vacante. 

No se cuenta con planes de Capacitación y Desarrollo que motive 

al personal y lo prepare para desempeñar con mayor eficiencia su 

trabajo y aumente su conocimiento, aunque si realiza 

capacitaciones para que el personal esté a la vanguardia de 

cualquier situación importante y se vuelvan más competitivos, 

formando en ellos un anhelo por tener un desempeño de calidad, 

lo que trae como consecuencia el buen funcionamiento integral de 

la Asociación Atlacatl. 

La Asociación Atlacatl presta beneficios sociales, pero 

solamente los establecidos por ley, dentro de lo cual se ve la 

necesidad de desarrollar planes motivacionales que incentiven  

al personal. Gran parte de este personal es voluntariado, por lo 

cual se vuelve doblemente necesario que existan otros tipos de 

motivaciones para que las personas se unan para compartir y 

llevar a cabo los objetivos. 

El análisis realizado sobre el diagnóstico de la situación 

actual de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo deja claro la 

necesidad de crear una Dirección y Gestión del Talento Humano 

que tenga como objetivo hacer de la Administración del Personal 

un proceso más eficiente,  que tenga como fin aumentar el éxito 

de la institución, además de solventar las deficiencias antes 

mencionadas con respecto a esta área. 
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CONCLUSIONES  Y  RECOMENDACIONES 
 

Conclusiones 

 

 La Asociación Atlacatl Vivo Positivo no contempla en su  

Estructura Organizativa una Dirección y Gestión de Talento 

Humano que facilite las actividades relacionadas al 

personal de la Organización. 

 

 El ambiente Organizacional cultural y legal en el que se 

desenvuelve la Asociación Atlacatl  ha alcanzado un 

impacto considerable gracias a todos los proyectos 

ejecutados y a la fuerte lucha por involucrarse en la 

sociedad disminuyendo la discriminación hacia las 

Poblaciones Claves, logrando el apoyo de algunas entidades 

nacionales e internacionales, no obstante el ambiente 

educativo, económico y político no ha logrado un impacto 

de gran nivel. 

 

 Los Manuales Administrativos con los que cuenta la 

Asociación Atlacatl no abarcan todas las necesidades del 

Área de Administración de Recursos Humanos, tal es el caso 

del Manual de Análisis y Descripción de Puestos, entre 

otros. 

 

 La Asociación Atlacatl como las demás Organizaciones No 

Gubernamentales como MEC, COMCAVIS, y Orquídeas del Mar no 

poseen un Plan de bienestar y estímulos para el personal 

debido a las limitaciones económicas que poseen. 

 

 la Asociación Atlacatl debido a la falta de recursos 

económicos no ha podido establecer formalmente la 

Dirección y Gestión del Talento Humano que lleve a cabo 
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todos los procesos relacionados al personal, algunos de 

los cuales son realizados o controlados por la Dirección 

de Monitoreo y Evaluación como los sistemas de Evaluación 

al personal, las políticas y estrategias. 

 

Recomendaciones 

 

 Crear una Dirección y Gestión de Talento Humano para poder 

llevar a cabo todas las actividades relacionados al 

personal y de esa manera no perder de vista las 

necesidades de estos y la implementación de procesos para 

facilitar la obtención de información. 

 

 Modificar la Estructura Organizativa de la Asociación 

Atlacatl Vivo Positivo para incluir en ella la Dirección y 

Gestión del Talento Humano para establecer su 

funcionamiento de manera formal. 

 

 Adoptar medidas que fortalezcan el desarrollo de la 

Asociación Atlacatl en el Ámbito Político, Educativo y 

Económico, que son las fuentes externas con las cuales  ha 

tenido mayores dificultades para establecer relaciones. 

 

 Actualizar a través de la Dirección y Gestión de Talento 

Humano los Manuales Administrativos existentes y elaborar 

aquellos que sean necesarios para mejorar la 

Administración del Área de Recursos Humanos. 

 

 Elaborar un plan de bienestar y estímulos para las 

personas que laboran en la Asociación dejando a un lado 

los monetarios y utilizando otros como el reconocimiento 

público de los logros como por ejemplo saludar 
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personalmente en los cumpleaños o fechas importantes, 

tomar en cuenta las ideas de las personas, entre otros. 
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CAPITULO III.  PROPUESTA ORGANIZACIONAL DE LA DIRECCIÓN Y 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES NO 

GUBERNAMENTALES QUE PRESTAN SERVICIOS DE ATENCIÓN Y 

EDUCACIÓN A LAS POBLACIONES CLAVES. 

1. PROPUESTA ORGANIZACIONAL DE LA DIRECCIÓN Y GESTIÓN 

DEL TALENTO HUMANO. 

 

1.1 Ubicación de la Dirección y Gestión del Talento Humano en el 

Organigrama de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 

 

Se propone ubicar la Dirección y Gestión del Talento Humano al 

nivel de las otras Direcciones que posee la Asociación Atlacatl, 

ya que ejercerá su función y autoridad como tal dotando a cada 

Dirección o Área específica del Talento Humano más competente y 

adecuado según la necesidad que se tenga, por lo tanto, todo lo 

relacionado a la Administración y Planeación, Relaciones 

Laborales, Beneficios Sociales, Selección, Desarrollo y 

Evaluación del Talento Humano será desarrollado y ejecutado por 

esta Dirección en compañía del Área o Dirección para la cual se 

esté trabajando. 

El objetivo de ubicar la Dirección y Gestión de Talento Humano 

en esta posición es que contará con el respaldo y comunicación 

de los demás Directores Ejecutivos quienes brindarán su apoyo 

cumpliendo con las decisiones que emita esta Dirección. 

De esta Dirección dependerán tres áreas que son la de 

Administración y Planeación de Talento Humano, Relaciones 

Laborales y Servicios Sociales y el Área de Selección, 

Desarrollo y Evaluación de Talento Humano. 
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Diagrama 5: Propuesta de Ubicación de la Dirección y Gestión del Talento Humano en el Organigrama de la Asociación 

Atlacatl Vivo Positivo. 
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1.2 Objetivo, Funciones, Metas y Estrategias de la Dirección y Gestión 

del Talento Humano. 

 

1.2.1 Objetivo de La Dirección y Gestión de Talento Humano.57 

 

Objetivo General: 

Integrar, mantener y desarrollar un Talento Humano altamente 

calificado y motivado para alcanzar los objetivos de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo a través de la aplicación de 

procesos, prácticas y herramientas eficientes de Administración 

de Talento Humano, así como velar por el cumplimiento de las 

normas y procedimientos vigentes, en materia de competencia. 

Objetivos específicos: 

 Ayudar a la Asociación Atlacatl Vivo Positivo a alcanzar 

su misión, objetivos y metas a través de la realización 

eficiente de las actividades desempeñadas por el Talento 

Humano. 

 Desarrollar las habilidades y capacidades del Talento 

Humano con el que cuenta la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo. 

 Suministrar a la Asociación Atlacatl Vivo Positivo de un 

Talento Humano capacitado y motivado. 

 Permitir el aumento de la autorrealización y satisfacción 

del Talento Humano de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo 

que ayude a orientarlos al éxito organizacional. 

 Desarrollar y mantener la calidad de vida en el ambiente 

laboral del Talento Humano, dentro de la Asociación 

Atlacatl Vivo Positivo. 

                                                             
57
 http://www.monografias.com/trabajos-pdf4/nociones-gestion-talento-

humano/nociones-gestion-talento-humano.pdf 



97 
 
 

 Establecer políticas éticas y desarrollar comportamientos 

sociales responsables, que garanticen la no discriminación 

y el cumplimiento de los derechos básicos del Talento 

Humano. 

 

1.2.2 Funciones  de La Dirección y Gestión de Talento Humano. 

 

 Planificar, organizar, dirigir y controlar los procesos de 

Reclutamiento, Selección y Contratación del personal, 

Evaluación del Desempeño, Capacitación y Desarrollo del 

Talento Humano, Remuneración de Cargos, Planillas, 

Bienestar Social y Relaciones Laborales en base a las 

Leyes, Políticas y Reglamentos Internos de la Asociación 

Atlacatl Vivo Positivo, estas funciones son actualmente 

realizadas por la Dirección de Administración y Finanzas, 

pero ahora serán ejecutadas por la nueva Dirección. 

 

 Asesorar a los Directivos y encargados de las Unidades 

Funcionales de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo en lo 

relacionado a la Administración del Talento Humano. 

 

 Velar por la aplicación de las políticas, normas y 

reglamentos en lo que respecta a los diferentes Procesos y 

Prácticas de Administración de Talento Humano, función que 

ha sido desempeñada por la Dirección de Administración y 

Finanzas, sin embargo, al crearse la Dirección y Gestión 

del Talento Humano, será responsabilidad de esta.  

 

 Atender las consultas y reclamos presentados por el 

personal de la Asociación y el voluntariado de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo, relacionados con la 
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interpretación y aplicación de reglamentos, normas y 

procedimientos en materia de Talento Humano; a fin de 

proponer soluciones adecuadas, esta función es llevada a 

cabo actualmente por la Dirección de Administración y 

Finanzas pero al implementarse la nueva propuesta serán 

realizadas por la Dirección y Gestión del Talento Humano. 

 

 Velar porque se brinde un espacio de trabajo adecuado, con 

los implementos necesarios, para que el personal de la 

Asociación Atlacatl pueda desarrollar sus labores de una 

manera eficaz y satisfactoria y por las adecuadas 

condiciones de higiene y salubridad para un mejor desempeño 

del personal. 

 

 Crear y mantener un ambiente organizacional de desarrollo y 

satisfacción del Talento Humano, de forma tal que le 

permita al personal progresar en base al mérito, aptitudes 

y habilidades. 

 

 Fomentar adecuadas relaciones entre los Directores, el 

personal y el voluntariado de la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo. 

 

 Garantizar la coordinación de las acciones requeridas de 

manera oportuna para dar cumplimiento a la remuneración del 

personal que labora en la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo. 

 

 Recibir y tramitar las solicitudes de sanciones 

disciplinarias que amparen suspensiones y destituciones al 

Personal de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
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 Participar en la creación o exclusión de cargos de las 

Direcciones y Unidades de la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo. 

 

 Participar en la Planificación Estratégica Anual de 

actividades y el Anteproyecto de Presupuesto de la 

Dirección con relación a la estructura del Talento Humano 

de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 

 

 Implementar Tecnologías de Información actualizadas que 

permitan mantener un sistema integrado de información del 

Talento Humano de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo y de 

los procedimientos que ejecuta la Dirección y Gestión de 

Talento Humano. 

 

 Mantener actualizados los Manuales Administrativos de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo, función que actualmente 

es realizada por la Dirección de Administración y Finanzas 

pero con el desarrollo de la Dirección y Gestión de Talento 

Humano pasaría a ser una función propia de esta Dirección. 

 

 Realizar Auditorías parciales y globales de los diferentes 

puestos de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo.  

 

1.2.3 Metas de la Dirección y Gestión del Talento Humano. 

 

 Reducir en un 5% la cantidad de retiros voluntarios del 

personal y el voluntariado de la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo en el primer semestre que empiece a funcionar la 

Dirección y Gestión del Talento Humano. 
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 Reducir en al menos un 10% el costo de reclutamiento y 

selección de personal de la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo, antes de finalizar el primer año de implementada 

la Dirección. 

 

 Mantener por debajo del 15% el índice de reclamos y/o 

ausentismo del personal de la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo a partir del primer trimestre del año, en que se 

inicie la Dirección. 

 

 Atender más del 80% de las necesidades de Capacitación de 

la fuerza laboral de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo, 

antes de finalizado el primer año de funcionamiento de la 

Dirección. 

 

 Mejorar en un 60% las relaciones entre los Directores de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo, el personal y el 

voluntariado, al finalizar con el primer bimestre del año. 

 

 

1.2.4 Estrategias de la Dirección y Gestión del Talento Humano. 

 

 Realizar un plan de capacitaciones con temas que provean 

formación y desarrollo a los empleados y voluntariado, 

tales como Trabajo en Equipo, Inteligencia Emocional, 

manejo eficiente de Equipo de Oficina, entre otros. 

 
 Generar mayor participación de los empleados en el proceso 

de toma de decisiones mediante la formación de un comité 

que representen al personal durante reuniones semanales y 

exponga sus ideas, sugerencias o mejoras a las actividades 
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que se realizan y de esta manera hacer que el empleado se 

sienta parte de la familia de la Asociación Atlacatl.  

 

 Mantener un Ambiente Laboral de confianza y respeto entre 

Directores, empleados y voluntariado mediante la 

convivencia en actividades como Fiesta de Navidad, 

Celebración de aniversario de la Asociación Atlacatl y así 

mismo proveer de las Herramientas y Equipo en buen estado 

para desarrollar las funciones que les corresponden con la 

debida gratificación por  las labores realizadas. 

 

 Fomentar el respeto y la inserción de personas que tengan 

problemas de salud o que sean discriminadas por la 

sociedad mediante la elaboración y aplicación de políticas 

como la del VIH que impida la discriminación de personas  

que posean la enfermedad al momento de reclutamiento de 

personal para la Asociación Atlacatl así como también una 

política de convivencia que fomente la armonía entre los 

compañeros de trabajo con o sin VIH. 

 

 

1.3 Diseño de Cargos de la Dirección y Gestión del Talento Humano. 

 

Para el funcionamiento de la Dirección y Gestión de Talento 

Humano, se requiere del personal idóneo que desempeñe las 

funciones ya antes establecidas para Director y los encargados 

de cada una de las tres Áreas de la Dirección y Gestión de 

Talento Humano. Por tal razón se le propone a la Asociación 

Atlacatl  el Diseño de los siguientes Cargos: 
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1.3.1 Diseño del cargo de Dirección y Gestión de Talento Humano. 

 

 

ASOCIACIÓN ATLACATL 
VIVO POSITIVO 

FORMATO DEL DISEÑO DE CARGOS 

 

NOMBRE DEL CARGO 

 

Director de la Gestión del Talento Humano. 

 

RESUMEN DEL CARGO 

 

Dirigir las actividades de Administración y Planeación del Talento Humano, 

relaciones Laborales y Beneficios Sociales,  selección, Desarrollo y Evaluación del 

Talento Humano. 

 

RELACIONES 

 

El encargado de la Dirección y Gestión de Talento Humano deberá reportarse con el 

Director Ejecutivo quien será su jefe inmediato. 

Se relacionara con las demás áreas que están en la misma línea jerárquica. 

Supervisara a las personas que estén designadas dentro de la Dirección y Gestión 

del Talento Humano. 

 

REQUISITOS PARA EL CARGO 

Graduado universitario en administración de empresas o psicología. 

Mínimo 3 años de experiencia en el área del Talento Humano. 
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RESPONSABILIDADES O FUNCIONES 

 

1. Planificar, organizar, dirigir y controlar los procesos de Reclutamiento, Selección y 

Contratación del personal, Evaluación del Desempeño, Capacitación y Desarrollo 

del Talento Humano, Remuneración de Cargos, Planillas, Bienestar Social y 

Relaciones Laborales en base a las Leyes, Políticas y Reglamentos Internos de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo, estas funciones son actualmente realizadas por la 

Dirección de Administración y Finanzas, pero ahora serán ejecutadas por la nueva 

Dirección. 

 

2. Asesorar a los Directivos y Unidades Funcionales de la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo en lo relacionado a la Administración del Talento Humano. 

 

3. Velar por la aplicación de las políticas, normas y reglamentos en lo que respecta a 

los diferentes Procesos y Prácticas de Administración de Talento Humano. 

 

4. Atender las consultas y reclamos presentados por el personal de la Asociación y el 

voluntariado de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo, relacionados con la 

interpretación y aplicación de reglamentos, normas y procedimientos en materia 

de Talento Humano. 

 

5. Velar porque se brinde un espacio de trabajo adecuado, con los implementos 

necesarios, para que el personal de la Asociación Atlacatl pueda desarrollar sus 

labores de una manera eficaz y satisfactoria y por las adecuadas condiciones de 

higiene y salubridad para un mejor desempeño del personal. 

 

6. Crear y mantener un ambiente organizacional de desarrollo y satisfacción del 

Talento Humano, de forma tal que le permita al personal progresar en base al 

mérito, aptitudes y habilidades. 

 

7. Fomentar adecuadas relaciones entre los Directores, el personal y el 

voluntariado de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
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8. Garantizar la coordinación de las acciones requeridas de manera oportuna 

para dar cumplimiento a la remuneración del personal que labora en la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 

 

9. Recibir y tramitar las solicitudes de sanciones disciplinarias que amparen 

suspensiones y destituciones al Personal de la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo. 

 

10. Participar en la creación o exclusión de cargos de las Direcciones y Unidades 

de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 

 

11. Participar en la Planificación Estratégica Anual de actividades y el 

Anteproyecto de Presupuesto de la Dirección con relación a la estructura 

del Talento Humano de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 

 

12. Implementar Tecnologías de Información actualizadas que permitan 

mantener un sistema integrado de información del Talento Humano de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo y de los procedimientos que ejecuta la 

Dirección y Gestión de Talento Humano. 

 

13. Mantener actualizados los Manuales Administrativos de la Asociación 

Atlacatl Vivo Positivo. 

 

14. Realizar Auditorías parciales y globales de los diferentes puestos de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
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1.3.2 Diseño del cargo del Encargado del Área de Administración y Gestión 

del Talento Humano. 

 

 

ASOCIACIÓN ATLACATL 
VIVO POSITIVO 

FORMATO DEL DISEÑO DE CARGOS 

 

NOMBRE DEL CARGO 

 

Encargado del Área de Administración y Planeación del Talento Humano. 

 

RESUMEN DEL CARGO 

 

 Desarrollar los procesos de Gestión del Talento Humano como el Diseño de 

Cargos, el Análisis y Descripción de Puestos, las Políticas de la Dirección y 

Gestión de Talento Humano, la Administración de Salarios y 

Compensaciones, el desarrollo y creación de banco de datos y sistemas de 

información del Talento Humano y la Evaluación de las funciones de la 

Dirección. 

 

RELACIONES 

 

 

El encargado del Área Administración y Planeación de Talento Humano  deberá 

reportarse con el Director de Gestión del Talento Humano quien será su jefe 

inmediato. 

Se relacionara con las demás áreas que están en la misma línea jerárquica. 
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REQUISITOS PARA EL CARGO 

 

 Graduado o Estudiante de 4º año en la carrera de administración de 

empresas o psicología.  

 1 año de experiencia en el Área del Talento Humano. 

 Excelentes relaciones interpersonales. 

 

RESPONSABILIDADES O FUNCIONES 

 

 

1. cuando surja un nuevo puesto de trabajo o se necesite modificar uno que ya exista 

el encargado del Área de Administración y Planeación, deberá elaborar el diseño de 

cargos tomando en cuenta los requerimientos del Área solicitante para así crear un 

puesto idóneo en el cual el empleado se pueda desempeñar exitosamente y así 

evitar descontento de parte del Área que hace el requerimiento. 

 

2. Diseñar el Análisis y Descripción de Puestos en el cual se  identificaran las tareas, 

deberes y responsabilidades que se espera que realice en el trabajo. También se 

establecen las habilidades y condiciones de trabajo que la persona necesita para 

cumplir correctamente con las tareas que se le solicite.  

 
3. Realizar los procesos de Administración de salarios y compensación en el cual se 

establezcan un conjunto de normas y Procedimientos para implementar o 

mantener estructuras de salarios que deberán ser equitativas y justas 

 
4. Crear un banco de datos y sistema de información los cuales contienen un conjunto 

de procedimientos ordenados que gestionan la información relativa al Talento 

Humano de la Asociación Atlacatl los cuales les sirva de apoyo para la toma de 

decisiones. 
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1.3.3 Diseño del cargo del Encargado del Área de Relaciones Laborales y 

Beneficios Sociales. 

 

 

ASOCIACIÓN ATLACATL 
VIVO POSITIVO 

FORMATO DEL DISEÑO DE CARGOS 

 

NOMBRE DEL CARGO 

 

Encargado del Área de Relaciones Laborales y Beneficios Sociales. 

RESUMEN DEL CARGO 

 

 En esta Área  se velará por establecer buenas relaciones laborales entre los 

Directores y el Talento Humano que posee de la Asociación Atlacatl, así 

también por la seguridad y calidad del bienestar del Talento Humano. 

RELACIONES 

 

El encargado del área Relaciones Laborales y Beneficios sociales deberá reportarse con el 

Director de Gestión del Talento Humano quien será su jefe inmediato. 

Se relacionara con las demás áreas que están en la misma línea jerárquica. 

REQUISITOS PARA EL CARGO 

 

 Graduado o estudiante de 4º año en administración de empresas o psicología. 

 1 año de experiencia en el área del Talento Humano. 

 Excelentes relaciones interpersonales. 

RESPONSABILIDADES O FUNCIONES 

 

1. Diseñar un programa que ayude a mejorar las relaciones laborales entre los 

Directores y el Talento Humano de la Asociación Atlacatl. 

2. Elaborar un manual de Higiene, Seguridad y Calidad de vida del Talento Humano de 

la Asociación Atlacatl. 
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1.3.4 Diseño del cargo del Encargado del Área de Relaciones Laborales y 

Beneficios Sociales. 

 

 

 

ASOCIACIÓN ATLACATL 
VIVO POSITIVO 

FORMATO DEL DISEÑO DE CARGOS 

 

NOMBRE DEL CARGO 

 

Encargado del Área de Selección, Desarrollo y Evaluación. 
 

 

RESUMEN DEL CARGO 

 

 Encargarse del Reclutamiento, Selección, Contratación e Inducción del 

Talento Humano, de igual forma desarrollar las actividades de Capacitación 

o Formación, Evaluación del Desempeño, Motivación, Desarrollo del Talento 

Humano y el Trabajo en Equipo. 

 

RELACIONES 

 

 

El encargado del área de Selección, Desarrollo y Evaluación deberá reportarse con el 

Director de Gestión del Talento Humano quien será su jefe inmediato. 

Se relacionara con las demás áreas que están en la misma línea jerárquica. 
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REQUISITOS PARA EL CARGO 

 

 Estudiante de 4º año en administración de empresas o psicología. 

 1 año de experiencia en el Área del Talento Humano. 

 Excelentes relaciones interpersonales. 

 

RESPONSABILIDADES O FUNCIONES 

 

 

1. Desarrollar el proceso de Reclutamiento, Selección, Contratación e Inducción del 

Talento Humano cuando surja un nuevo puesto de trabajo.  

 

2. Desarrollar  programas de capacitación o formación cuando sea necesario para 

mejorar el desempeño del Talento Humano en su puesto de trabajo. 

 

3. Elaborar un programa de Evaluación del Desempeño para detectar si el Talento 

Humano se está desempeñando correctamente en su puesto de trabajo. 

 

4. Implementar un programa de motivación el cual aliente al Talento Humano para 

que puedan desempeñarse de una mejor manera en su puesto de trabajo. 

 

5. Crear programas de desarrollo del Talento Humano para mejorar el desempeño en 

sus puestos de trabajo. 

 

6. Fomentar el trabajo en equipo entre  Talento Humano y el voluntariado que labora 

en la Asociación Atlacatl con el fin de establecer buenas relaciones y desarrollar las 

actividades con mayor éxito. 
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1.4 Cultura Organizacional. 

 

La cultura Organizacional está formada por un conjunto de 

valores, experiencias, sentimientos y creencias compartidas por 

los miembros de una Organización que orientan el comportamiento 

de estos y define la forma de hacer las cosas. 

Es por eso que se le propone a la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo  una Cultura Organizacional Flexible con enfoque en el 

futuro y énfasis en el cambio para poder  adaptarse al entorno 

en el que se desenvuelve el cual está en constante cambio. 

Para impulsar una Cultura Organizacional con enfoque en el 

futuro y énfasis en el cambio se recomienda lo siguiente: 

 Conocer el entorno en que la Asociación Atlacatl Vivo 

positivo se desenvuelve; es decir, realizar un análisis de 

los factores económicos, políticos, tecnológicos, sociales 

y culturales que pueden afectar el desarrollo de las 

actividades de la Asociación Atlacatl. 

 

 Hacer que tanto los Directores como el personal y el 

voluntariado se identifiquen con la Misión de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo, mediante el 

reconocimiento de ésta y armonizando los objetivos de la 

Asociación con los de  los empleados. 

 

 Promover el Desarrollo Humano y la Capacitación entre los 

miembros de la Asociación Atlacatl. 

 

 Mantener canales de comunicación eficaces entre los 

miembros de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo, esto se 

puede realizar mediante correo electrónico, teléfono y 

otros medios que pueden ser de utilidad como los orales. 
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Es importante destacar que el cambio de la Cultura 

Organizacional debe ser impulsado por el Director Ejecutivo 

asumiendo una posición de liderazgo y cambio en su 

comportamiento, luego transmitirla a los demás Directores para 

que puedan impulsarla y transmitirla a los demás miembros de la 

Asociación Atlacatl. 

1.5 Clima Organizacional. 

 

Es importante darle un valor significativo al clima 

organizacional ya que tiene que ver con el conjunto de 

sentimientos y emociones favorables y desfavorables que influyen 

en el personal para valorar su trabajo. 

Por tal razón se le propone a la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo tomar en cuenta los siguientes aspectos para 

desarrollar un clima organizacional favorable para el personal: 

 Desarrollar buenas relaciones interpersonales: esto 

significa que los Directores mantengan una relación de 

confianza y respeto con las personas que están a su cargo 

eliminando de esta manera la barrera del miedo para que 

las personas que laboran no sientan tensión en su lugar de 

trabajo y así puedan también llevar una buena relación con 

los compañeros de trabajo realizando de manera eficiente y 

eficaz las actividades laborales, esto se puede 

desarrollar mediante actividades donde convivan los 

empleados con los Directores como las fiestas de fin de 

año, celebración de cumpleaños, entre otros.  

 Buzón de sugerencias: darle la libertad al personal para 

que pueda expresarse y pueda dar recomendaciones para 

mejorar un proceso o la manera en cómo se realiza una 

determinada actividad, y así generar compromiso para 
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lograr los objetivos de la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo y se sientan con la misma importancia que tienen 

los Directores de dar su opinión y así evitar un ambiente 

de opresión. 

 Dar mantenimiento mensual a los equipos de trabajo que se 

utilizan para realizar sus actividades laborales: es 

importante destacar que para que una persona se sienta 

cómoda en su lugar de trabajo debe contar con el equipo 

adecuado y el espacio así como también las medidas de 

seguridad pertinentes como por ejemplo el extinguidor en 

caso de incendios.  

 

1.6 Proceso de toma de decisiones de la Dirección y Gestión del 

Talento Humano. 

 

La toma de decisiones en una Organización es muy importante ya 

que de las decisiones correctas y a tiempo depende el éxito de 

los retos o situaciones a las cuales se enfrente es por eso que 

se propone a la Asociación Atlacatl un Modelo Estratégico de 

Toma de Decisiones, llamado Enfoques de Decisión Paralelos, es 

un Modelo de Mintzberg, Raisinghani y Theoret. Este modelo es 

para tomar decisiones estratégicas y debido al papel estratégico 

y protagónico que va tomar la Dirección y Gestión de Talento 

Humano en la Asociación Atlacatl se propone aplicar este modelo 

como tal. 
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El Modelo de Enfoques de Decisión Paralelos consiste en las 

siguientes 3 fases: 

 

Figura 13: Fases del Modelo de Enfoques de Decisión Paralelos 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaborado por el grupo. 

 

1.6.1 Primera fase: Identificación. 

 

Esta fase comprende dos rutinas:  

Reconocimiento de la decisión: se identifican las oportunidades 

de la Asociación Atlacatl y los problemas a los cuales la 

Asociación Atlacatl se enfrenta en materia de Talento Humano 

como: 

- El incumplimiento del contrato laboral. 

- Peleas y diferencias entre empleados 

- Llegadas tardes. 

- Ausencias del personal. 

- Crisis económicas. 

- Recorte de personal, etc. 
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Cuando se tenga conocimiento sobre alguno de los problemas antes 

mencionados, es importante que el encargado de la Dirección y 

Gestión de Talento Humano tenga claro y bien definido el 

problema y conozca los antecedentes de tal situación a la cual 

le buscara solución. 

Diagnóstico: se trata de comprender al máximo posible, los 

síntomas del problema y sus causas.  

Se identifica la necesidad para una decisión como una diferencia 

entre la información que se posee de una situación actual y un 

estándar deseado. Para este apartado la Asociación Atlacatl 

deberá: 

 

1. De acuerdo al tipo de problema, situación o crisis el 

encargado de la Dirección y Gestión del Talento Humano, 

deberá conocer cada una de las partes involucradas. 

 

2. Obtener información sobre las causas que originaron la 

situación a la cual se están enfrentando. 

 

3. Entrevistar a cada una de las partes, para conocer los 

diferentes puntos de vista y versiones sobre la situación 

y corroborar datos. 

 

4. Establecer conclusiones según la información recolectada 

para poder desarrollar recomendaciones que ayuden a crear 

alternativas de solución.  
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1.6.2  Segunda fase: Desarrollo  

 

En esta fase se desarrolla una o más soluciones a un problema o 

a una crisis, o a la elaboración de una oportunidad. El progreso 

puede describirse en función de dos técnicas: la de búsqueda y 

la de diseño.   

Una vez que se haya realizado el diagnóstico sobre la 

problemática o situación tratada, el encargado de la Dirección y 

Gestión de Talento Humano deberá: 

1. Plantear de acuerdo a los resultados del diagnóstico las 

posibles alternativas de solución y, 

 

2. Evaluar las ventajas y desventajas de aplicar cada una de 

las alternativas. 

 

1.6.3 Tercera fase: Selección.  

 

Se escoge la mejor alternativa. La selección es un proceso de 3 

etapas.  

Primero: las rutinas de selección se aplican secuencialmente a 

una sola elección.  

Es decir todas las alternativas de solución desarrolladas en el 

paso anterior, deberán someterse al mismo proceso de evaluación 

que permita escoger a la Dirección y Gestión del Talento Humano 

la mejor alternativa. 
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Segundo: se utiliza la rutina de evaluación – elección, para 

investigar las alternativas y seleccionar un curso de acción. 

Esta rutina de evaluación utiliza tres formas: juicio, 

negociación y análisis.   

 

 Juicio: una persona hace una elección en su mente. Es 

decir, el encargado de la Dirección y Gestión del Talento 

Humano, deberá, escoger una de las alternativas para 

someterla al siguiente punto. 

 

 Negociación: la selección se realiza por un grupo de 

tomadores de decisiones con objetivos conflictivos, cada 

uno ejerciendo su juicio. El Director de la Dirección y 

Gestión del Talento Humano deberá pedir a las personas 

inmediatas o cercanas a la situación como el encargado o 

jefe de las personas involucradas, que den su juicio sobre 

la alternativa escogida para tener un punto de vista 

diferente al propio. 

 

 Análisis: la evaluación se realiza por tecnócratas 

(directivos), seguido luego por una elección 

administrativa.  Una vez el Director haya escogido la 

alternativa y negociado con las demás personas 

involucradas o interesadas en la solución del problema 

deberá hacerla conocer a los demás Directivos incluido el 

Director ejecutivo, para que este de su autorización al 

ejecutarla. 
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Tercero: se utiliza la autorización para que en un nivel más 

alto de la jerarquía se ratifique el curso de acción escogido. 

Al tener la autorización de la Dirección Ejecutiva de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo, se dará por entendido que se 

ha escogido la alternativa más adecuada entre las demás con el 

respaldo de esta dirección, por lo tanto, se procederá a la 

ejecución de la misma.  

 

El proceso de toma de decisiones se resume de la siguiente 

manera: 

Diagrama 6: Proceso de Toma de decisiones. 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaborado por el grupo. 
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Figura 14: Flujograma del Proceso de Toma de decisiones. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaborado por el grupo. 

 

1.7 Tecnología de la información y control. 

 

Las tecnologías de la Información y Control son muy importantes 

ya que facilita la fluidez y la confianza de la información 

entre las Áreas funcionales para poder tomar una decisión 

acertada.  

 

 

Dirección y Gestión 

del Talento Humano 

Diagnostico 

Se entrevistan a las partes 

involucradas 

Se obtiene información sobre las 

causas 

Se conocen las partes 

involucradas 

Búsqueda y diseño de 

alternativas 

Selecciona una 

alternativa 

Solución del 

problema 

Fin 

Evaluar alternativas  

Sigue analizando 

alternativas 

Elige una 

alternativa 

Obtiene la 

autorización 

NO SI 

Reconocimiento 

del Problema 
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1.7.1 Información para la Toma de Decisiones y Control Organizacional 

 

Se propone a la Asociación Atlacatl un Sistema de Información 

para la Administración (SIA)58 para ser utilizado por la 

Dirección y Gestión del Talento Humano el cual es un sistema 

automatizado que proporciona información y apoyo para la toma de 

decisiones. El SIA está fundado en los sistemas de procesamiento 

de las transacciones y en las bases de datos externas y 

organizacionales. Estos sistemas proporcionaran informes y 

accesos  en línea a los registros ordinarios e históricos de la 

Asociación, servirán principalmente a las funciones de 

planeación, control y toma de decisiones a nivel de la Dirección 

Toman la información obtenida de los Sistemas de Procesamiento 

de Operaciones (SPO) el cual es otro Sistema de Información que 

realiza y registra las actividades diarias necesarias para la 

operación de la Asociación  (Elaboración de propuestas de 

proyectos, registro de Donadores entre otras) y la presentan en 

forma de resumen.  

En el procesamiento de la información, es donde se hacen 

necesarios recursos de información para la transformación: 

hardware, software, especialistas de información (operadores), 

usuarios, instalaciones y bases de datos. En este punto es de 

vital relevancia las decisiones que tome la Dirección y Gestión 

del Talento humano de la Asociación Atlacatl respecto del 

personal que utilizará las aplicaciones disponibles, ya que 

éstos deben tener la capacidad de manejo en tecnologías de la 

información y lograr aplicar esto a las soluciones de los 

problemas, esto se puede lograr por medio de capacitación al 

personal por parte de los proveedores de los Sistemas  de 

Información para que puedan utilizarlo. 

                                                             
58 http://html.rincondelvago.com/sistemas-de-informacion_11.html 
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2. COMPONENTES DE LA DIRECCIÓN Y GESTIÓN DEL TALENTO 

HUMANO. 

 

2.1 Estructura del órgano de Gestión del Talento Humano. 

 

Se propone estructurar la Dirección y Gestión de Talento Humano 

en tres grandes Áreas funcionales: 

 Administración y Planeación del Talento Humano: aquí se 

desarrollarán los procesos de Gestión del Talento Humano 

como el Diseño de Cargos, el Análisis y Descripción de 

Puestos, las Políticas de la Dirección y Gestión de 

Talento Humano, la Administración de Salarios y 

Compensaciones, el desarrollo y creación de banco de datos 

y sistemas de información del Talento Humano y la 

Evaluación de las funciones de la Dirección. 

 

 Relaciones Laborales y Beneficios Sociales: En esta Área  

se velará por establecer buenas relaciones laborales entre 

los Directores y el Talento Humano que posee la Asociación 

Atlacatl, así también por la seguridad y calidad del 

bienestar del Talento Humano. 

 

 Selección, Desarrollo y Evaluación: El Reclutamiento, 

Selección, Contratación e Inducción del Talento Humano son 

de las principales funciones que le corresponderá 

desarrollar a esta Área, de igual forma la Capacitación o 

Formación, Evaluación del Desempeño, Motivación, 

Desarrollo del Talento Humano y el Trabajo en Equipo. 
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Por lo tanto, el Órgano Estructural de la Dirección y Gestión de 

Talento Humano se propone se establezca de la siguiente manera: 

 

Diagrama 7: Organigrama de la Dirección y Gestión del Talento Humano. 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaborado por el grupo. 

 

 

Nota: para una mejor visualización la presentación de este  

diagrama difiere con la estructura que se presenta en el 

Organigrama general de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo en 

la Dirección y Gestión del Talento Humano, que se propone en la 

página 2. 
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2.2 Principales Procesos de Gestión del Talento Humano.59 

 

Los principales procesos de Gestión de Talento Humano, que 

deberá seguir la Dirección y Gestión de Talento Humano de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo son los siguientes: 

2.2.1 Incorporación de Personas. 

 

En este proceso la Dirección y Gestión del Talento Humano, 

incluirá personas que necesite la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo para la ejecución de sus actividades, a través del 

reclutamiento y la selección adecuada del personal. 

 

2.2.2 Aplicación de Personas. 

 

La Nueva Dirección y Gestión del Talento Humano deberá 

establecer los procesos para el diseño de las actividades que el 

Talento Humano realizará en la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo, el diseño de los cargos, el análisis y descripción de 

puestos, la inducción y orientación del Talento Humano y la 

evaluación del desempeño. 

 

2.2.3 Compensación de Personas. 

 

Las recompensas, administración de salarios,  beneficios y 

servicios sociales para el personal de la Asociación Atlacatl 

Vivo Positivo son parte de los procesos que la Dirección y 

Gestión de Talento Humano deberá desempeñar. 

                                                             
59
 http://www.monografias.com/trabajos-pdf4/nociones-gestion-talento-

humano/nociones-gestion-talento-humano.pdf 
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2.2.4 Desarrollo de Personas. 

 

Deberá también la Dirección y Gestión de Talento Humano, 

desarrollar capacitaciones que garanticen el desarrollo 

profesional y personal de las personas que laboran en la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo a través del plan de la 

carrera y programas de comunicación e integración. 

 

2.2.5 Mantenimiento de Personas. 

 

Esta Dirección será la encargada de crear las condiciones 

ambientales y psicológicas  satisfactorias para las actividades 

de las personas donde se incluirá la higiene, seguridad y 

calidad de vida del personal de la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo.  

 

2.2.6 Evaluación de Desempeño. 

 

Aquí la Dirección acompañará y supervisará las actividades de 

las personas y verificara resultados a través de la Evaluación 

del Desempeño, también controlará las bases de datos del 

personal que maneje la Asociación Atlacatl Vivo Positivo y los 

Sistemas de Información Gerencial con los que cuente o empleen 

de acuerdo a la propuesta. 
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A continuación se presenta un diagrama de los procesos de la 

Dirección y Gestión del Talento Humano: 

 

Diagrama 8: Procesos de la Dirección y Gestión del Talento Humano. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaborado por el grupo. 
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2.3 Diseños de Cargos. 

 

Se propone  a la Asociación Atlacatl el siguiente diseño de 

cargos basado en el Modelo situacional o contingente. 

Modelo situacional o contingente: se le propone a la Asociación 

Atlacatl Vivo Positivo este modelo ya que representa un enfoque 

más amplio  porque considera tres variables simultáneamente: 

 Las personas  

 La tarea y  

 La estructura de la organización.  

El  modelo  situacional  se  basa  en  cinco dimensiones  

esenciales  que  todo  cargo  debe  tener  en  mayor  o menor 

grado: 

1.  Variedad:  El encargado de la Dirección y Gestión del 

Talento Humano tendrá  una  amplia  gama  de  operaciones  y  el  

uso  de  diversos  equipos  y procedimientos para que el cargo 

sea menos repetitivo y menos monótono. 

2.  Autonomía: La  independencia,  libertad  y  criterio  

personal  para planear  y  ejecutar  su  trabajo,  seleccionar  

el  equipo  que  utilizara  y  decidir  qué  métodos  o 

procedimientos seguirá son beneficios o privilegios con los que 

contara  el Encargado de la Dirección y Gestión del Talento 

Humano. 

3.  Significado  de  las  tareas:  Para tener un buen liderazgo 

en esta Dirección, el encargado de la dirección y Gestión del 

Talento Humano deberá tener conocimiento  de  la  influencia  

que  el  cargo   ejerce  en otras personas o en el trabajo 

organizacional. 
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4.  Identidad con la tarea: EL  encargado de la Dirección y 

Gestión del Talento Humano deben identificarse con el trabajo  

que se desempeñara es decir  tener conocimiento del área, 

conocer las funciones que realizaran y  espíritu de servicio 

para el cargo a desempeñar. 

5.  Retroalimentación. 

Se propone el siguiente formato:  

 

ASOCIACIÓN ATLACATL 
VIVO POSITIVO 

FORMATO DEL DISEÑO DE CARGOS 

 

NOMBRE DEL CARGO 

Se coloca el nombre del nuevo cargo a implementar. 

RESUMEN DEL CARGO 

Se da una breve descripción que define en que consiste en el nuevo 

cargo. 

RELACIONES 

Se detalla a que área debe reportarse y con cuales otras áreas se 

relacionarán para tomar decisiones y a que áreas supervisara. 

REQUISITOS PARA EL CARGO 

Se especifican los requisitos que debe poseer el personal que aplicara a 

ocupar el cargo. 

RESPONSABILIDADES O FUNCIONES 

Se enlistan de manera específica cuáles serán las funciones que se  

desempeñaran en el nuevo cargo. 
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Figura 15: Flujograma del Proceso de Diseño de Cargos. 

 

 

 

Fuente: Elaborado por el grupo. 

 

2.4 Análisis y Descripción de Puestos. 

 

En la descripción de la situación actual del Área de 

Administración de Recursos Humanos de la Asociación Atlacatl 

Vivo Positivo se mencionó la existencia de algunos Manuales 

Administrativos, entre ellos el Manual de Análisis y Descripción 

de Puestos, sin embargo reflejan algunas deficiencias ya que no 

poseen ciertos elementos importantes que un Manual 

Administrativo debe contener y muchas de las funciones  

enlistadas por cada puesto no están actualizadas. 

Se determina el nombre del 

cargo 

Dirección y Gestión del Talento 

Humano 

Se definen requisitos para el 

cargo 

Se establecen relaciones con 

otras áreas de trabajo 

Se enlistan las funciones del cargo 

FIN 
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Por tal razón se le propone a la Asociación Atlacatl que a 

través de la Dirección y Gestión de Talento Humano actualice los 

Manuales Administrativos, teniendo el cuidado de tomar en cuenta 

los elementos básicos que estos deben poseer y que se presentan 

a continuación: 

 Tabla de contenido 

 Introducción 

 Instrucciones para el uso del manual 

 Cuerpo del manual 

 Flujogramas 

 Glosario de términos 

 Conclusiones 

 Recomendaciones 

 Anexos 

Para el Manual de Análisis y Descripción de Puestos se propone 

seguir el siguiente formato para el cuerpo del manual:60 

1. DESCRIPCIÓN DEL PUESTO 
 

A. Identificación del puesto de trabajo 

El primer paso consiste en diferenciar cada puesto de 

trabajo de todos los demás, aquí se busca incluir la 

información que permita  identificar el puesto dentro de 

la estructura de la organización.  

Nombre del Puesto:____________________________________ 

Puesto Superior Inmediato:____________________________ 

Institución u Organismo:______________________________ 

                                                             
60 http://www.difementes.com/formatos/analisisdecargoscomponentes.pdf 
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Puestos bajo su mando:________________________________ 

Sueldo:_______________________________________________ 

Prestaciones:_________________________________________ 

Otras prestaciones:___________________________________ 

Puestos de los cuales es posible lograr candidatos 

para su provisión:____________________________ 

Posibles cargos a que puede ascender:_________________ 

 
B. Resumen del Cargo 

En forma general debe contener una explicación de las 

funciones que se desarrollan en el puesto por orden de 

importancia divididas en: 

- Mentales  

- Físicas 

- Periódicas 

- Ocasionales. 

Mencionar los elementos básicos que utiliza para realizar 

sus funciones: 

- Materiales que emplea. 

- Máquinas y herramientas que utiliza. 

 

C. Líneas de Autoridad 

Especificar de qué Área o Dirección depende y sobre qué 

Área o Dirección ejerce alguna autoridad o supervisión. 

 

D. Relaciones Internas Principales. 

Detallar con que otras unidades, áreas,  departamentos o 

direcciones se relacionan. 

 

E. Ubicación en el Organigrama 

Ubicar el puesto analizado dentro del organigrama general 

de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
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F. Dificultades del Puesto. 

Enunciar las dificultades más importantes y los errores 

más comunes con los cuales puede enfrentarse el Talento 

Humano que ocupe el puesto analizado. 

 

2. ESPECIFICACIÓN O CUERPO DEL ANÁLISIS. 
 

 
 

3. PERFIL DEL PUESTO 
 

A. Requisitos Generales. 

Edad:_________________________________ 

Estado Civil:_________________________ 

 

B. Formación. 

Nivel Académico:_______________________ 

Titulación Específica:_________________ 

Postgrado:_____________________________ 

Estudios Técnicos:_____________________ 

Cursos Específicos:____________________ 

C. Conocimientos. 
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Conocimientos Específicos:_____________ 

Conocimiento de otros idiomas:_________ 

Conocimientos Informáticos:____________ 

Uso de Equipo Tecnológico:_____________ 

(Impresora, Fotocopiadora, Escáner, Cañón, etc.) 

 

D. Experiencia. 

Años requeridos en posiciones similares. 

 
E. Otros Requisitos. 

- Habilidades Físicas y Mentales. 

- Actitudes 

- Disponibilidad para viajar 

- Poseer Vehículo 

- Disponibilidad de Horarios, etc. 

 

F. Competencias o Características requeridas en alto grado 

Enlistar competencias y características específicas que 

debe poseer la persona que ocupe el cargo analizado y 

descrito. 

 

G. Responsabilidades Por: 

Responsabilidades sobre: 

- Información 

- Personas 

- Fondos 

- Maquinaria y Equipo 

 

Fecha de Aprobación Aprobado Por: 

   

(Ocupante)   (Superior) 
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2.5 Políticas de la Dirección y Gestión del Talento Humano. 

 

A continuación se proponen algunas políticas que puedan ser 

implementadas por la Dirección y Gestión del Talento Humano que 

servirán como guía para la toma de decisiones en los procesos de 

Reclutamiento, Selección de personal, Remuneración, Capacitación 

y Desarrollo y Evaluación del Desempeño. 

 

2.5.1 Política de Reclutamiento 

 

 Cuando surja una vacante se tomara como prioridad el 

voluntariado de la Asociación Atlacatl así como el personal 

interno. 

 

 Las personas que estén realizando o hayan finalizado sus 

horas sociales dentro de la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo, podrán aplicar también al proceso de reclutamiento 

para una vacante. 

 

2.5.2 Políticas de Selección de Personal 

 

 La Selección de personal para la Asociación Atlacatl se 

realizara sin considerar aspectos como la raza, religión, 

sexo, política y otros que no tengan que ver con el 

desarrollo eficiente de las actividades laborales. 

 

 Toda persona que aspire a ser miembro de la Asociación 

Atlacatl Vivo Positivo deberá someterse al proceso de 

evaluación correspondiente. 
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 Será responsabilidad de la Dirección y Gestión del Talento 

Humano coordinar las diferentes actividades relacionadas a 

la selección de personal para garantizar su eficiencia. 

 

 Las Direcciones que necesiten llenar plazas vacantes 

deberán notificar a la Dirección y Gestión del Talento 

Humano mediante un formulario para que realice el debido 

proceso de selección de personal en conjunta coordinación 

con la Dirección que lo necesite. 

2.5.3 Políticas de Evaluación del Desempeño 

 

 La Asociación Atlacatl Vivo Positivo realizará la 

Evaluación del Desempeño cada semestre. 

 

 Toda evaluación que se realice será con el método 360  y 

se discutirán los resultados con las personas 

involucradas. 

 

 Todo resultado producto de la Evaluación del Desempeño se 

manejara de manera confidencial. 

 

2.5.4 Políticas de Remuneración 

 

 La Asociación Atlacatl Vivo Positivo adoptará un sistema 

de remuneraciones que  responda a las condiciones  de 

dicha Asociación. 

 

 El sistema de remuneraciones será manejado y actualizado 

por la Dirección y Gestión del Talento Humano al lado de 

la Dirección Ejecutiva de la Asociación Atlacatl vivo 

positivo. 
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 la Asociación Atlacatl no concederá préstamos ni anticipos 

de salarios ni al personal, ni a los colaboradores que 

laboren para la Asociación. 

2.5.5 Políticas de Capacitación y Desarrollo 

 

 La Dirección y Gestión del Talento Humano solicitara 

patrocinio o financiamiento de otras instituciones para 

realizar las actividades de Capacitación.  

 

 Capacitar y desarrollar al personal de acuerdo a las 

necesidades de capacitación por los resultados de la 

Evaluación del Desempeño y la observación Directa de cada 

Director al personal. 

 

 La Asociación Atlacatl Vivo Positivo sancionara al 

personal que no asista a las capacitaciones que le 

corresponden con la suspensión de 3 días. 

 

 Será deber del personal transmitir los conocimientos 

adquiridos en las capacitaciones a los compañeros que no 

tengan la oportunidad de asistir ya sea por limitaciones 

de cupo o de recursos por parte de la Asociación Atlacatl 

Vivo Positivo. 

 

2.6 Reclutamiento del Talento Humano. 

 

El Reclutamiento de Talento Humano de la Asociación Atlacatl 

Vivo Positivo inicia con la búsqueda de convocar, identificar e 

interesar a candidatos capacitados para llenar las vacantes y 

termina cuando  se recibe las solicitudes del empleo 
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obteniéndose así un conjunto de solicitantes para la selección 

del nuevo personal. 

Por tal razón, es de gran importancia para la Asociación 

Atlacatl que defina cuales pueden ser sus fuentes de 

Reclutamiento de Talento Humano y los medios que utilizará para 

hacer las convocatorias correspondientes.  

2.6.1 Fuentes de Reclutamiento 

 

En cuanto a las Fuentes de Reclutamiento de la Asociación 

Atlacatl se les propone utilizar tanto fuentes internas como 

externas: 

Fuentes Internas: Se recomienda utilizar como fuentes internas 

al mismo personal que labora dentro de la Asociación, 

dependiendo del puesto vacante, es decir si alguien del personal 

de menos rango cumple los requisitos del puesto o ha aumentado 

su conocimiento y experiencia de acuerdo a la carrera laboral 

que se siga para un posible ascenso, será visto como un 

candidato que pueda ocupar el puesto vacante, de no ser así, 

también se pueden utilizar como fuentes internas las personas 

que ofrecen su voluntariado para los proyectos de la Asociación, 

recomendaciones dadas por el personal y personas que hayan 

destacado en sus horas sociales, etc. 

Fuentes Externas: Entre estas fuentes la Asociación Atlacatl 

puede utilizar Agencias de empleos, empresas privadas 

consultoras dedicadas a reclutar personas, Centros de enseñanzas 

en este caso Universidades o de acuerdo a la plaza también 

colegios e institutos técnicos, personas que asistan debido a la 

convocatoria del puesto vacante y Asociaciones de Profesionales, 

etc. 
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2.6.2 Medios de Reclutamiento 

 

Los Medios de Reclutamiento que se proponen a la Dirección y Gestión 

del Talento humano para llevar a cabo el proceso de Reclutamiento son 

los siguientes: 

 

 Avisos en periódicos 

En caso que la Asociación Atlacatl  considere utilizar este 

medio para la convocatoria deberá publicar un anuncio explicando 

las características del puesto y el perfil deseado del candidato 

y otra información como el nombre de la Asociación, y la forma 

de hacer contacto con ella, en un periódico de circulación 

reconocido a nivel nacional. 

 

 Las Páginas Web 

Este resulta un medio muy efectivo en la Actualidad por lo cual 

es recomendable utilizar, aquí la Asociación creara un anuncio 

virtual que podrá publicar en páginas web dedicadas a anunciar 

ofertas laborales como por ejemplo www.Tecoloco.com, 

www.computrabajo.com, etc. También se podrá anunciar en la 

página oficial de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo, donde se 

podrá tener un espacio de ofertas laborales en el caso que se 

tengan plazas vacantes o se abra una nueva que necesite ser 

ocupada. 

 

 

 

 

http://www.tecoloco.com/
http://www.computrabajo.com/
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 Universidades 

En este caso la Asociación tendrá que divulgar la necesidad de 

personal a través de estas instituciones que son fuente de 

candidatos con profesionales potenciales. 

Estas son las técnicas más idóneas para que la Asociación 

Atlacatl pueda Reclutar de manera fácil y rápida al personal que 

necesita.  

 

2.7 Selección, Contratación e Inducción del Talento Humano. 

 

2.7.1 Selección 

 

Objetivos 

 Detectar al personal idóneo para la Asociación Atlacatl 

Vivo positivo con el objeto de llenar los puestos 

vacantes. 

 

 Conocer las técnicas de selección idóneas para la 

Dirección y Gestión del Talento Humano. 

 

El paso después del Reclutamiento es el de la Selección del 

personal, en el cual se elige, clasifica y decide cuales son los 

candidatos más adecuados para cubrir las necesidades de la 

Asociación Atlacatl. 

 

 

 



138 
 
 

2.7.2 Técnicas de Selección 

 

Las técnicas de selección que se le proponen a la Dirección y 

Gestión del Talento Humano de la Asociación Atlacatl son las 

siguientes: 

 Entrevista de Selección 

Esta herramienta debe ser  utilizada por la Asociación Atlacatl 

Vivo Positivo  para conocer las características de los 

preseleccionados y otros elementos que a la Dirección le 

interesen, esta actividad debe ser realizada por el Director y 

el encargado del Área de Selección, Desarrollo y Evaluación. 

 Pruebas de conocimientos 

Se propone a la Asociación Atlacatl Vivo Positivo que  para 

evaluar el nivel de conocimiento general y específico de los 

candidatos exigidos por la vacante realice Pruebas  Psicológicas  

para medir los factores de inteligencia, personalidad, 

aptitudes, competencias e inteligencia emocional de los 

candidatos seleccionados: 

Cuadro 5: Pruebas de conocimientos 

Factor a Evaluar Pruebas 

Personalidad 16 PF 

Aptitudes Test de Aptitudes Administrativas 

Competencias NEGO= Habilidades de Negociación. 

Valores  SIV= Cuestionarios de Valores 

Inteligencia Emocional CTI= Inventario de pensamiento 

Constructivo 

Inteligencia Wais, Dominós 

Fuente: Serrano Alexis. “Administración de Personas I y II” 
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2.7.3 Contratación de Talento Humano 

 

Para formalizar la futura relación de trabajo se le recomienda a 

la Asociación Atlacatl Vivo Positivo acordar mediante un 

Contrato de Trabajo que garantice los intereses, derechos y 

obligaciones del personal como los de la Asociación en el cual 

se debe determinar la duración del mismo, se le recomienda por 

su naturaleza los contratos por Servicios Profesionales y Ley de 

Salarios según la necesidad. 

 

2.7.4 Inducción del Talento Humano 

 

En la Inducción la Dirección y Gestión del Talento Humano deberá 

hacer todo lo correspondiente para que el nuevo personal se 

sienta cómodo y pueda adaptarse al ambiente de trabajo. 

Se le propone a la Asociación Atlacatl por medio de la Dirección 

y Gestión del Talento Humano realizar las siguientes 

actividades: 

 Recorrido por la instalaciones 

 Presentar un video con la Historia de la Asociación 

Atlacatl 

 Brochure 

 Presentar el manual de Bienvenida. 

 Presentar el manual de procedimientos correspondiente al 

puesto de trabajo. 
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Figura 16: Flujograma del Proceso de Reclutamiento, Selección y 

Contratación. 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaborado por el grupo. 

 

2.8 Capacitación o Formación del Talento Humano. 

 

Para aplicar el proceso de capacitación es importante seguir una 

serie de pasos, en primer lugar se debe analizar si existe la 

necesidad de someter a capacitación al personal, la cual será 

detectada por cada uno de los encargados de las Direcciones de 

Entrevista final por 

Departamento 

Solicitante 

Fin 

Departamento 

Solicitante 

Solicita personal 

mediante solicitud 

Dirección y Gestión del 

Talento Humano 

Fuentes Internas 

Realiza entrevistas a 

candidatos seleccionados 

Preselección 

Realiza 

Entrevistas 

Pruebas de 

Conocimiento 
Búsqueda en fuentes 

externas 

NO SI 

Selección de 

Candidatos 

Selección Final 

Contratación Final 
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la Asociación Atlacatl Vivo Positivo cuando surjan deficiencias 

en las actividades laborales que realizan. 

2.8.1 Objetivo de la capacitación o Formación del Talento Humano 

 

Proporcionar a la Asociación Atlacatl de Talento Humano 

calificado para realizar con eficiencia y eficacia las 

actividades que le corresponden. 

2.8.2 Paso 1: Detectar la necesidad de Capacitación. 

 

Los encargados de las Direcciones deberán notificar al Director 

de la Dirección y Gestión de Talento Humano cuando exista la 

necesidad de capacitar al personal de dicha Dirección, indicando 

el área específica de trabajo o conocimiento que necesita ser 

reforzada.  

Después el Encargado de la Dirección y Gestión del Talento 

Humano tomará la decisión de someter a capacitación al personal 

teniendo claro el tipo de capacitación que se requiere, cuando 

se requiere, y quienes lo requieren para poder darle al personal 

la formación idónea que necesita. 

Las necesidades pueden ser identificadas cuando se observan en 

el personal dificultades para desarrollar las actividades 

laborales con una inadecuada coordinación, desperdicio de 

recursos y esfuerzo. 

 

2.8.3 Paso 2: Técnicas para determinar las necesidades de capacitación. 

 

La técnica que se recomienda para detectar las necesidades de 

capacitación en la Asociación Atlacatl Vivo Positivo es la 

Observación y la Evaluación del Desempeño. 
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 La observación  

Esta permitirá verificar de una manera directa como está el 

personal realizando las actividades, la existencia de trabajo 

ineficiente, pérdida de tiempo, ausencias y daño al equipo. 

A continuación se indica cómo llevar a cabo la técnica de la 

Observación: 

 El encargado de cada  Dirección debe observar el personal 

en su trabajo durante un ciclo completo de labores, es 

decir el tiempo en que se tarda para realizar las 

actividades que le corresponden. 

 Realizar una entrevista al personal que está bajo 

observación para que pueda aclarar los puntos no 

entendidos en su trabajo o que se le dificulta realizar. 

 

 La Evaluación del Desempeño 

De acuerdo a los resultados de esta evaluación se podrá 

identificar las necesidades de capacitación del personal. 

 

2.8.4 Paso 3: Diseño de Programa de Capacitación 

 

Realizada la Observación el siguiente paso es elaborar el 

Programa de Capacitación, a continuación se presenta el 

contenido que debe incluir: 
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Formato N°1 Programa de Capacitación 

 

 

 

 

 

Programa de Capacitación 

Datos Generales 
Nombre de la Capacitación  
Fuentes de Financiamiento  
Fechas de Realización  
Áreas de Capacitación  
Duración  

 

Fuente: Elaborado por el grupo 

 

2.9 Trabajo en Equipo. 

 

Se le propone a la Asociación Atlacatl Vivo Positivo fomentar el 

Trabajo en equipo a través de las siguientes recomendaciones: 

 El reconocimiento: es importante reconocer los méritos de 

los voluntarios y las personas que laboran cada vez que se 

alcanza un objetivo, de este modo todos se 

sentirán dispuestos a continuar colaborando. 

 La comunicación: Todas las actividades, proyectos etc., 

deben quedar claramente definidas y transmitidas y los 

miembros del equipo deben sentirse en la capacidad de 

transmitir sus ideas, innovaciones e incluso descontentos. 

 El respeto: Cómo en cualquier otro aspecto de la 

vida, también es un valor necesario para llevar a cabo 
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cualquier actividad que requiera de Trabajo en Equipo por 

lo tanto es necesario fomentar este valor entres el 

personal de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 

 Objetividad a la hora de trabajar en equipo: dejar a un 

lado las simpatías personales, evitando causar 

molestia entre las personas que laboran y el voluntariado. 

Las recomendaciones antes mencionadas son para fomentar el 

Trabajo en Equipo en las personas que laboran en la Asociación 

Atlacatl y los voluntarios para que les permita lograr con mayor 

facilidad los objetivos, actividades y proyectos que realicen. 

 

2.10 Administración de Salarios y Compensación. 

 

El Área de Administración y Planeación del Talento Humano de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo debe establecer un conjunto de 

Normas y Procedimientos para implementar o mantener estructuras 

de salarios que deberán ser equitativas y justas. 

 

2.10.1 Objetivos de la Administración de Salarios: 

 

1. Establecer un sistema de remuneración justo que beneficie 

al Talento Humano de la Asociación Atlacatl. 

 

2. Motivar  y comprometer al Talento Humano de la Asociación 

Atlacatl Vivo Positivo a fin aumentar su interés y 

dedicación al cumplimiento de las metas. 

 

3. Retener y atraer al Talento Humano adecuado para la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo  
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4. Cumplir con lo establecido en el código de trabajo y las 

políticas establecidas por la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo  

 

La Asociación Atlacatl Vivo Positivo se sub-divide en dos áreas: 

 Área de puestos de trabajo que son financiados por 

proyectos  

 Área de puestos de trabajo establecidos bajo ley de 

salarios. 

 

2.10.2 Área de puestos de trabajo que son financiados por proyectos 

  

Para los puestos que son financiados por proyectos las opciones 

para establecer los salarios pueden variar por ejemplo. 

 

Hay proyectos en los cuales el salario se determina de acuerdo a 

los requerimientos de los donantes o proveedores de proyectos, 

en este caso la Asociación Atlacatl deberá acoplarse y 

establecer los salarios de acuerdo a la decisión de los donantes 

o proveedores. 

 

En el caso que el donante otorgue la decisión a la Asociación 

Atlacatl Vivo Positivo para establecer los salarios, se le 

propone al Área de Administración y Planeación del Talento 

Humano de la Asociación Atlacatl utilizar los siguientes puntos 

para establecer los salarios: 

 

Oferta de mercado: el Área de Administración y Planeación del 

Talento Humano deberá hacer una investigación de mercado en la 

cual identifique cuales son los salarios que se están ofreciendo 

en otras Organizaciones No Gubernamentales con cargos similares 

para obtener un equilibrio y en base a ello establecer una 
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política de los salarios en la Asociación Atlacatl Vivo Positivo 

la cual se le presentara al donante para su evaluación y 

aceptación. 

 

Negociar de acuerdo a los conocimientos, capacidades técnicas y 

experiencia de los aspirantes al puesto.  

 

El Área de Administración y Planeación del Talento Humano de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo puede determinar los salarios 

del Talento Humano que trabaja por proyectos negociando con los 

aspirantes al puesto el salario de acuerdo a sus conocimientos, 

capacidades técnicas y experiencia. La Asociación Atlacatl le 

propone un salario base y si el aspirante no se siente 

satisfecho con la propuesta puede ser sometido a ciertas pruebas 

y dependiendo de los resultados la Asociación Atlacatl puede 

aumentar la propuesta de salario.  

 

La desventaja del Talento Humano que labora por proyectos es que 

cuando ya no se cuenta con financiamiento el puesto desaparece y 

debe despedir al personal. 

 

Es importante mencionar que no se propone un método específico 

para determinar los salarios debido a que las remuneraciones 

dependen de la naturaleza de los proyectos y del financiamiento 

que los socios estratégicos de la Asociación Atlacatl aporten 

para el mismo. 

 

2.10.3 Área de puestos de trabajo establecidos bajo ley de salarios. 

 

El Área de Administración y Planeación del Talento Humano deberá 

establecer el salario de su personal que está bajo ley de 

salarios basándose los siguientes puntos: 
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Equilibrio interno: El Área de Administración y Planeación del 

Talento Humano de la asociación Atlacatl deberá buscar un 

equilibrio interno de los salarios con respecto a los demás 

cargos dentro de la Asociación Atlacatl para ello deberá  

evaluar cada uno de los cargos basándose generalmente en un 

programa de  análisis previo de descripción y análisis de 

puestos. 

 

Equilibrio externo: El Área de Administración y Planeación del 

Talento Humano deberá buscar un equilibrio externo mediante una 

investigación salarial en otras Organizaciones No 

Gubernamentales con cargos similares y en base a la 

investigación interna y externa establecer una política de los 

salarios en la Asociación Atlacatl Vivo Positivo   como parte de 

su política de Administración del Talento Humano, para 

normalizar los procedimientos de la remuneración de personal.  

 

Tipos de compensación 

 

Financiera Directa:  

La Asociación Atlacatl deberá compensar en términos monetarios a 

su Talento Humano mediante un salario mensual y beneficios 

sociales como: 

 

Beneficios legales: 

Deberá brindar los exigidos por ley como lo son el aguinaldo, 

vacaciones, AFP, ISSS, salario por maternidad y  horas extras.  

Estos deberán  ser otorgados por la Asociación Atlacatl para 

mejorar la calidad de vida de su Talento Humano mejorando el 

clima organizacional reduciendo así la rotación y ausentismo, 

elevando la moral, aumentando la lealtad, la satisfacción en sus 
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funciones laborales y atraer y mantener al Talento Humano 

aumentando la eficiencia en su trabajo. 

 

Compensación no financiera:  

 

Para motivar a su personal la Asociación Atlacatl deberá otorgar 

remuneraciones como reconocimientos por ejemplo: 

 Placas de reconocimiento 

 Diplomas 

 Buen trato por los directores  

 Expresión de estima 

 Felicitaciones en público o a través de carteleras y  

 Brindar una estabilidad laboral garantizada 

 

2.11 Evaluación del Desempeño Humano61 

 

La Evaluación del Desempeño es muy importante ya que permite 

conocer  el rendimiento de los empleados, así como las Áreas que 

deben mejorar y las capacidades que necesitan reforzar, sin 

embargo la Asociación Atlacatl Vivo Positivo  mediante la 

herramienta Evaluación 360 grados logra visualizar tales 

situaciones, por lo que nos limitamos nada más a presentar el 

formato que utilizan para su realización en el anexo 12. 

                                                             
61 Ver anexo 12: Metodología para la Evaluación del Desempeño. 
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2.12 Programa de Motivación Laboral 

El siguiente cuadro ejemplifica una propuesta de desarrollo para seguir un Programa de Motivación Laboral 

para la Dirección y Gestión del Talento Humano de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo.  

Cuadro 6: Programa de Motivación Laboral 1A 

Objetivo Motivador Descripción Actividades 

 

Elaborar un 

programa de 

motivación 

laboral para las 

personas que 

laboran en la 

asociación 

Atlacatl vivo 

positivo y 

voluntarios. 

 

Reconocimiento 

Público y Social. 

Reconocer públicamente los logros que 

ha conseguido un Departamento o Área y 

cómo ello contribuye a los logros de 

la Asociación en general, además el 

reconocimiento social mediante El 

“empleado del mes” que estimulará al 

empleado a sentirse importante dentro 

de la Asociación.  

-El Área de Selección, Desarrollo 
y Evaluación del Talento Humano  
Supervisara las actividades de 
cada Departamento a fin de conocer 
las metas alcanzadas. 
- Llevar un control de los 
empleados que realizan las 
actividades que generan mayor 
impacto en la Asociación, y de esa 
manera determinar el empleado del 
mes. 

 

Condiciones de 

trabajo. 

Brindarle a cada empleado las 

herramientas necesarias, como la 

ventilación e iluminación para que 

pueda realizar satisfactoriamente sus 

actividades laborales. 

-Realizar una entrevista cada 
trimestre con cada empleado para 
que exponga las necesidades que 
tiene en cuanto a equipo o 
herramientas para realizar de 
manera eficiente sus actividades 
laborales 

 

Respeto. 

Manifestarle a cada empleado el valor 

que posee como persona y lo importante 

que es para la Asociación contar con 

él. 

-Ser cortés saludando a los 
empleados. 
- Escuchar los puntos de vista de 
los empleados antes de dar los 
propios. 
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Cuadro 6: Programa de Motivación Laboral 1B 

 

  

Actividades de fin de 

año. 

Es un espacio para crear identidad y 

pertenencia, por ejemplo celebrar la 

fundación de la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo, festividades nacionales como 

las Navidades, entre otras.  

-Realizar un calendario de 
actividades y celebrar las que 
estén de acuerdo a la 
capacidad de la Asociación y 
de esta manera convivir con 
los empleados y dejar el 
estrés y la presión por un 
rato. 

 

Comités. 

Formar comités en los que representantes 

de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo y 

de las personas que laboran y voluntarios 

se reúnen para escuchar las opiniones y 

tenerlas en consideración a la hora de 

tomar decisiones. Esto genera sentido de 

pertenecía y que son escuchados. 

-El Área de Relaciones 

Laborales y Beneficios 

Sociales se encargará de 

formar los comités y será 

responsable de organizar 

reuniones o convivios en donde 

se expongan las necesidades, 

ideas o sugerencias.  

 

 

Fuente: Elaborado por el grupo 
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2.13 Relaciones con los empleados 

 

Aquí se propone a los Directores la supervisión al personal como 

parte integrante de su trabajo. El Talento Humano requiere 

atención y acompañamiento, pues enfrentan diversas contingencias 

internas y externas y están sujetos a múltiples problemas 

personales, familiares, financieros, de salud, etc.  

Motivar y proporcionar asistencia al personal que atraviesa esta 

situación deberá ser responsabilidad de los encargados de cada  

Dirección de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo, por lo que se 

le propone a la  ONG  diseñar un programa de relaciones con los 

empleados basado en el siguiente modelo: 

Modelo de relaciones con los empleados según milkovich y 

boudreau: 

1. Comunicación: la Asociación Atlacatl debe comunicar su 

filosofía al personal y pedirles sugerencias y opiniones 

sobre temas laborales. 

2. Cooperación: la Asociación Atlacatl debe compartir la toma 

de decisiones y el control de las actividades con el 

Talento Humano, para obtener su cooperación. 

3. Protección: el sitio de trabajo debe contribuir al 

bienestar del Talento Humano y garantizar protección 

contra posibles persecuciones. 

4. Asistencia: la Asociación Atlacatl debe responder  a las 

necesidades especiales de cada persona que labora, 

brindándole asistencia. 

5. Disciplina y conflicto: La Asociación Atlacatl debe tener 

normas claras para imponer la disciplina y manejar el 

conflicto. 
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2.13.1 Programas de reconocimiento. 

 

Los premios de reconocimiento son créditos concedidos al Talento 

Humano destacado que proporcionaran contribuciones 

extraordinarias a la Asociación Atlacatl, esto motivará al 

personal y contribuirá a mejorar las relaciones entre patrono y 

empleados. Un programa de motivación y reconocimiento puede ser 

los nombramientos de Talento Humano más destacado en un periodo 

de tiempo determinado. 

2.13.2 Programa de sugerencias. 

 

Este programa está diseñado para solicitar, evaluar e implantar 

sugerencias ofrecidas por el personal y recompensar aquellos que 

suministren ideas que tengan aplicación y generen resultados 

para la Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 

2.13.3 Programas de asistencia al empleado 

 

Con frecuencia, los Directores enfrentan problemas de 

comportamiento de sus subordinados y responden de manera 

diversa. 

 Ausentismo elevado 

 Faltas frecuentes y no justificadas  

 Retrasos y salidas anticipadas  

 Altercados con colegas  

 Creación de problemas a otros empleados 

En este caso se procede a la disciplina progresiva la cual es la 

forma más utilizada de procedimiento disciplinario; que consiste 

en una serie de intervenciones progresivas y paulatinas que dan 

al personal la oportunidad de corregir su comportamiento, antes 

de que sea despedido de la Asociación Atlacatl. El procedimiento 
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de disciplina progresiva tiene varios pasos de advertencia cada 

uno de los cuales implica un castigo que aumenta en severidad 

conforme persiste el comportamiento deseable.  

2.14 Higiene Seguridad y Calidad de Vida 

 

Se le propone a la Asociación Atlacatl Vivo Positivo a través de 

la Dirección y Gestión del Talento Humano elaborar un manual de 

Higiene, Seguridad y Calidad de Vida que contenga los siguientes 

elementos: 

 Normas y procedimientos que busquen proteger la 

integridad, salud física y mental de los empleados62. 

En cuanto a la salud física se deberá incluir aspectos como 

exposición del organismo humano como el ruido, aire, 

temperatura, humedad, iluminación, ambientes que actúen de 

manera positiva sobre todo para el sentido humano; el oído, 

gusto, tacto, olfato y vista. 

Figura 17: Ambiente Físico63. 

 

 

                            

                           IMPLICA 

 

 

 

                                                             
62
 http://www.slideshare.net/josefinacontreras/higiene-seguridad-y-calidad-de-

vida-en-el-trabajo 
63 Ídem 

Ambiente Físico 

Iluminación: luz 

adecuada a cada 

tipo de actividad 

Ventilación: 

remoción de humo y 

olores 

desagradables 

Temperatura: 
mantenimiento de 

niveles adecuados 

de temperautra 

Ruidos: 

eliminación de 

ruidos 
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En el caso de la salud mental se tomaran en cuenta las 

condiciones psicológicas y sociológicas saludables que actúen de 

modo positivo sobre el comportamiento del personal para evitar 

efectos emocionales como el estrés. 

Figura 18: Ambiente Psicológico64. 

 

 

 

 

                           IMPLICA 

 

 

 

 

Además se sugiere crear un comité de Higiene, Seguridad y 

Calidad de Vida el cual este formado por empleados que 

representen cada Dirección, para que organice actividades como 

simulacros contra incendios, capacitaciones relacionadas a temas 

de salud, entre otras actividades que ayuden a mejorar el 

ambiente en el que se desarrollan las actividades laborales y 

que sean estos mismos los que elaboren un programa de Seguridad  

que contenga: 

 Evaluación de los riesgos existentes en el lugar de 

trabajo. 

 Capacitar a los empleados en técnicas de seguridad. 

 Crear medios para exponer sugerencias.  

                                                             
64 Ídem 

Ambiente 

Psicológico 

Ambiente motivador Relaciones Humanas 

Eliminación de 

posibles fuentes 

de estrés 

Estilo de gerencia 

democrático y 

participativo 
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2.15 Banco de datos y sistemas de información de Talento Humano 

 

Se propone a la Asociación Atlacatl Vivo Positivo crear un banco 

de datos que servirá  para formar juicios sobre la solución de 

problemas como el incumplimiento del contrato de trabajo, e 

inclusive por algún caso de enfermedad o accidente laboral para 

tomar decisiones de acuerdo a la información del expediente del 

personal. También permitirá tener un mayor control y 

conocimiento sobre el personal que labora dentro de la 

Asociación formando un historial por cada uno de ellos 

facilitando el acceso a la información. 

Con este sistema de almacenamiento de datos se cubrirán aspectos 

como: 

 Planeación estratégica de Talento Humano. 

 Formulación de los objetivos y programas de acción. 

 Registros y controles de personas para efectos de pago de 

nómina, manejo de vacaciones, salarios, honorarios, 

ausencias y retrasos. 

 Informe sobre  cargos. 

Para formar un Banco de Datos para el personal de la Asociación 

Atlacatl se propone que se realice lo siguiente: 

 Identificación del personal 

En este aspecto la Asociación Atlacatl Vivo Positivo a través de 

la Dirección y Gestión del Talento Humano debe realizar una 

entrevista o pasar un test a cada persona para obtener la 

información de carácter personal como el nombre, dirección, 

lugar y fecha de nacimiento, nacionalidad, estado civil, nombres 

de los integrantes de la familia y lugar y fecha de los 

integrantes de la familia. 
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 Historial laboral 

Es este punto se debe obtener la información acerca de las 

empresas donde trabajo anteriormente a través de un test las 

fechas de admisión y retiro, cargos ocupados, salarios recibidos 

y lugar donde estudio. 

 Datos de Admisión 

Los datos de admisión son la fecha de inicio, cargo inicial, 

salario inicial, personas a cargo y número de cuenta bancaria. 

 Datos del Desarrollo del personal 

Evaluación del Desempeño, capacitaciones, conocimientos, 

capacidades y habilidades. 

 

3. IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO DE LA DIRECCIÓN Y GESTIÓN 

DEL TALENTO HUMANO. 

 

3.1 Presupuesto para la Implementación de la Dirección y Gestión del 

Talento Humano. 

 

Para la implementación de la Dirección y Gestión del Talento 

Humano en la Asociación Atlacatl Vivo Positivo, son  necesarios 

algunos recursos que requieren una inversión económica, por lo 

tanto en el siguiente presupuesto se detallan algunas 

estimaciones de inversión para dichos recursos. 
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Presupuesto para la Implementación de la Dirección y Gestión de 

Talento Humano. 

Cuadro 7: Presupuesto para la Implementación de la Dirección y Gestión 

de Talento Humano. 

CANTIDAD RUBROS 
SUB-

TOTALES 
TOTALES 

  TALENTO HUMANO SUELDOS Y HONORARIOS    $    3,200.00  

1 

Persona encargada de la implementación 
y evaluación del proyecto (Honorarios 
equivalentes a los 6 meses de 
implementación de la propuesta).  $       3,600.00    

1 
Director de la Dirección y Gestión del 
Talento Humano (Sueldo Nominal 
mensual).  $       1,500.00    

1 
Encargado del Área de Administración y 
Planeación del Talento Humano (Sueldo 
Nominal mensual).  $          500.00    

  
Encargado del Área de Relaciones 
Laborales y Beneficios Sociales (Sueldo 
Nominal mensual).  $          500.00    

1 
Encargado del Área de Selección, 
Desarrollo y Evaluación (Sueldo Nominal 
mensual).  $          500.00    

  EQUIPO DE OFICINA      $    6,600.00  

3 Escritorios secretariales   $    100.00   $          300.00    

3 Sillas secretariales  $      75.00   $          225.00    

3 Computadoras de Escritorio  $    300.00   $          900.00    

1 Teléfonos  $      45.00   $             45.00    

1 Impresora multifuncional  $      85.00   $             85.00    

2 Archivero  $    130.00   $          260.00    

  PAPELERIA Y UTILES      $       200.00  

  SUB-TOTAL      $    6,800.00  

  IMPREVISTOS 10%      $       680.00  

  TOTAL      $ 7,480.00  
Fuente: Elaborado por el grupo 

 

El presupuesto presentado anteriormente, contiene una estimación 

de la inversión inicial que se requiere para poner en marcha la 

ejecución de la propuesta, en ello se contempla el sueldo 
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mensual sin deducciones de ley para el Director y los encargados 

de cada una de las áreas de la Dirección y Gestión de Talento 

Humano, así también los honorarios que se pagará a la persona 

que se encargue de ejecutar la propuesta presentada durante un 

período de 6 meses. 

La vida útil estimada para el equipo y mobiliario de oficina 

estará contemplado en un periodo de 5 años.  

Es importante aclarar que aunque en el presupuesto anterior no 

se detalla, se debe considerar el espacio físico necesario donde 

estará ubicada la Dirección y Gestión del Talento Humano para 

que el Director y los encargados de  cada una de las áreas 

puedan realizar sus funciones y actividades. 

 

3.2 Propuesta de Financiamiento para la Implementación de la 

Dirección y Gestión del Talento Humano. 
 

Para proponer el  financiamiento para la implementación de la 

Dirección y Gestión de Talento Humano, es importante mencionar 

que la principal fuente de ingresos de la Asociación Atlacatl 

Vivo Positivo son sus Socios Estratégicos, debido a que es una 

Organización No Gubernamental no percibe ingresos propios, por 

lo tanto es gracias a ellos que la Asociación puede ejecutar los 

diferentes proyectos. 

Difícilmente la Asociación Atlacatl Vivo Positivo podría 

desarrollar una estrategia diferente para ganar los fondos 

necesarios para la implementación de esta propuesta, ya que 

significaría invertir y desarrollar un nuevo proyecto que genere 

ingresos, lo que de alguna manera significaría inversión de 

tiempo y de igual forma inversión de fondos en menores 

cantidades, por lo tanto la propuesta de financiamiento va 
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orientada a la aportación de los Socios Estratégicos que ya 

posee u otros Socios Potenciales que estén dispuestos a aprobar 

una mejora en el funcionamiento administrativo de la Asociación 

Atlacatl  que atraigan beneficios para el crecimiento y la 

expansión de la misma con el fin de brindar siempre un servicio 

de calidad y atención a las Poblaciones Claves. 

Lo que se propone es elaborar una presentación atractiva para 

los socios y potenciales socios de la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo sobre la propuesta organizacional antes presentada, que 

resalte los beneficios que esto atraería a la Asociación y 

también a las Poblaciones Claves a las que ellos atienden y se 

dirigen. Para ello a continuación se mencionan los puntos más 

importantes que se deben destacar en la presentación: 

1. La Gestión del Talento Humano, es un aspecto crucial, para 

el éxito de las instituciones y organizaciones en este 

caso la Asociación Atlacatl Vivo Positivo dependerá en 

gran medida de lo que las personas hagan y cómo lo hagan, 

entonces invertir en las personas puede generar grandes 

beneficios como:  

 Dotar del Talento Humano idóneo y calificado a la 

Asociación Atlacatl, para que las tareas sean 

desempeñadas adecuadamente y se disminuyan errores y 

atrasos potenciales en los programas y proyectos por 

falta de un personal preparado.  

 Mejorar la eficiencia o eficacia de la Asociación 

Atlacatl,  aumentándola cuando los trabajadores 

encuentran medios para disminuir los gastos haciendo 

un uso racional y efectivo de los recursos y  

proporcionando un servicio único a las Poblaciones 

Claves que atienden. 
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 Hacer que las relaciones entre el Talento Humano, el 

voluntariado y los directivos se fortalezcan 

convirtiendo el Talento Humano en el socio 

estratégico de todas las demás áreas, siendo capaz de 

potenciar el trabajo en equipo y transformar la 

Asociación Atlacatl radicalmente. 

 Que la Asociación Atlacatl contribuirá a la formación 

de líderes y personas altamente preparadas a través 

de los programas de capacitación que a la Dirección 

le corresponderá ejecutar haciendo que las personas 

se desarrollen integralmente de manera individual y 

grupal, y así conseguir el crecimiento de la 

Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 

 

2. La Dirección y Gestión de Talento Humano en la Asociación 

Atlacatl Vivo Positivo alcanzará el cumplimiento de la 

misión para la cual fue creada. Es decir, una adecuada 

Gestión del Talento Humano contribuirá al logro de los 

objetivos de la Asociación, acercándola a su visión. 

 

3. La implementación de la Dirección y Gestión de Talento 

Humano logrará que las personas se sientan y actúen como 

socias de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo, 

participando activamente en un proceso de desarrollo 

continuo a nivel personal y organizacional y sean los 

protagonistas del cambio y las mejoras dentro de la 

Asociación. 

 

4. Este punto es muy importante y estratégico para la 

aceptación del financiamiento de la propuesta, y es que 

por medio de la Dirección y Gestión de Talento Humano, no 

solo se dotara a la Asociación de personas calificadas y 



161 
 
 

se le permitirá al personal que ya labora en la Asociación 

desarrollar nuevas capacidades y habilidades, sino que 

también de acuerdo a una de las políticas de VIH adoptadas 

por la Asociación se buscará personas que sean idóneas 

para ocupar un puesto pero que pertenezcan a las 

Poblaciones Claves a quienes la Asociación apoya y 

atiende, esto permitirá que personas profesionales que 

poseen VIH y han sido rechazadas por el mercado laboral 

puedan ser reinsertadas en este ambiente a través de las 

oportunidades que la Asociación Atlacatl Vivo Positivo les 

brinde desarrollándose profesionalmente sin ningún 

problema, ni discriminación. La idea es darle prioridad a 

estas personas y que sirva de motivación para que ellas no 

se rindan y la sociedad en general pueda darse cuenta del 

potencial que en ellas existe y de lo importante que son 

como seres humanos, esta medida posteriormente podría ser 

adoptada por otras ONG’S y todo esto abonaría para ir 

disminuyendo la discriminación a la que son sometidas 

dejando de lado su formación profesional. 
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3.3 Cronograma de Actividades para la Implementación de la Dirección y Gestión del Talento Humano. 
 

 
Actividades 

Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6 

1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 5 

1 Presentación de 
propuesta a la Dirección 
Ejecutiva y socios 
estratégicos de la 
Asociación Atlacatl Vivo 
Positivo. 

                          

2 Discusión de Propuesta.                           

3 Aprobación de la 
Propuesta por parte de la 
Dirección ejecutiva y 
Socios Estratégicos. 

                          

4 Implementación de la 
Propuesta y equipamiento 
de los recursos materiales 
para la creación de la 
Dirección y Gestión del 
Talento humano en la 
Asociación Atlacatl. 

                          

5 Monitoreo y seguimiento 
de la implementación de 
la Propuesta. 

                          

6 Evaluación                           

7 Ajustes y correctivo 
necesarios. 
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CONCLUSIONES  Y  RECOMENDACIONES 
 

Conclusiones 

 

 La implementación de la Dirección y Gestión del Talento 

Humano en la Asociación Atlacatl vivo Positivo facilitará 

la ejecución de los procesos y funciones relacionados al 

Talento Humano ya que permitirá un mayor control. 

 

 El desarrollo de una cultura y clima organizacional 

permitirá que el Talento Humano se identifique y adapté a 

los reglamentos y costumbres de la Asociación Atlacatl 

creando un amiente laboral de armonía entre los directores 

y su personal a cargo. 

 

 Las políticas de Talento Humano propuestas permitirán una 

gestión eficaz de las acciones ejecutadas por la Dirección  

y Gestión del Talento Humano para alcanzar los objetivos 

de las Asociación y eliminar los obstáculos que impidan 

lograrlos. 

 

 La Asociación Atlacatl Vivo Positivo tendrá personal más 

eficiente y satisfecho si ejecuta el Programa de 

motivación propuesto a través de la Dirección y Gestión 

del Talento Humano ya que actualmente no cuenta con ningún 

plan para los empleados y el voluntariado.  

 

 Al crear un comité  de Seguridad, Higiene y Calidad de 

Vida se tendrá un mayor control y preparación de acciones 

en caso de accidentes laborales, así mismo se lograra una 

mayor concientización entre el personal y voluntariado en 
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el cumplimiento de las normas para evitar riesgos físicos 

y psicológicos. 

 

Recomendaciones 

 

 Una vez que la implementación de la Dirección y Gestión de 

Talento Humano sea aprobada, se debe delegar o contratar 

una persona que posea conocimientos amplios sobre la 

Gestión del Talento Humano, para que ponga en marcha la 

implementación de la propuesta. 

 

 Para la creación de una cultura y clima organizacional es 

importante que se trasmita la importancia de esto a todos 

los Directores de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo, 

para que todos ellos sean partícipes de ello, y se haga 

más fácil establecer las relaciones con el personal. 

 

 Las políticas de Talento Humano se aplicaran de forma 

justa a todo el personal de la Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo, incluyendo a los Directores con el objetivo de 

que el Talento Humano observe el compromiso y la seriedad 

que estás tienen para la Asociación. 

 

 Para la implementación del programa Motivacional propuesto 

es necesario que el encargado del Área de Selección, 

Desarrollo y Evaluación realice de forma periódica y 

constante, para que el Personal visualice la importancia 

que ellos tienen para la Asociación y siempre estén 

esmerándose en cumplir de la mejor manera sus funciones. 

 

 Se recomienda que una vez elaborado el Manual de 

Seguridad, Higiene y Calidad de Vida, el encargado del 

Área de Relaciones Labores y Beneficios Social lo dé a 
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conocer a todo el personal de la Asociación Atlacatl, para 

que estén sabedores de los cuidados que deben tener y las 

normas que deben seguir para evitar algún tipo de 

accidente o hecho lamentable. 
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 Entrevista realizada al Director del Movimiento 

Estudiantil Cristiano Sr. Omar Abrego. 

 

 Entrevista realizada a la Directora de COMCAVIS. Por 

omisión no se menciona el nombre 

 

 Entrevista realizada a Orquídeas del Mar. Por omisión o se 

menciona el nombre. 
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ANEXO 3. 
Guía de Entrevista. 

 

 

 

 

 
 



 
 

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS 

ESCUELA DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 

Entrevista dirigida a los encargados del área Administración de Recursos Humanos de las 

Organizaciones No Gubernamentales que prestan servicios de atención y educación a las 

Poblaciones Claves. 

Objetivo General: Obtener información sobre los procesos que siguen en el área de la 

Administración del Recurso Humano. 

Objetivo: Determinar en qué clasificación según el tamaño se ubica la organización. 

1. ¿Cuántas son las personas que laboran para la Asociación? 

Objetivo: identificar como la ONG aplica la división de funciones y los niveles de 

jerarquización.  

2. ¿Qué tipo de estructura organizacional tienen? (lineal, funcional o mixta) 

Objetivo: conocer  cuáles son las unidades que intervienen para tomar una decisión.  

3. ¿Cuál es el proceso de toma de decisiones que utilizan? 

Objetivo: conocer cuáles son las leyes que rigen a las Organizaciones No 

Gubernamentales. 

4.  ¿Cuáles son las principales leyes que regulan las actividades de las ONG’S? 

Objetivo: determinar cuáles son las leyes que regulan a las Organizaciones No 

Gubernamentales para establecer los salarios o incentivos de las personas que laboran a 

las organizaciones. 

5. ¿Cuáles son las leyes que regulan las prácticas para establecer los salarios, viáticos o 

incentivos económicos? 

Objetivo: conocer si la organización cuenta con una unidad formal de recursos humanos 

que facilite los procesos relacionados a la administración del talento humano. 

6. ¿Cuenta la organización con una unidad de recursos humanos? 

Si su respuesta es SI  

Objetivo: definir el número de puestos con los que cuenta la unidad de recursos humanos, 

para poder determinar  la falta o la sobre existencia de  personal. 

7. ¿Con cuántos puestos cuenta la unidad de Recursos Humanos? 

Objetivo: Identificar si  el personal encargado realiza todas funciones necesarias que debe 

cumplir una unidad de recursos humanos eficiente. 



 
 

8. ¿Cuáles son las principales funciones que realizan los encargados del área de Recursos 

Humanos? 

Objetivo: indicar si  las prácticas y herramientas  que implementa la unidad de Recursos 

Humanos son las adecuadas para dirigir el personal que labora en la organización 

9. ¿Cuáles son las prácticas y herramientas que aplican en Recursos Humanos? 

[Evaluación del desempeño, proceso de contratación de personal (reclutamiento, 

selección, entrevistas de empleado), control de indicadores básicos (ausentismo, 

rotación,  accidentes), requisitos legales (capacitación y adiestramiento), ambiente 

laboral (reglamento interno) etc.] 

 

Objetivo: conocer  si los objetivos y metas trazados por la organización facilitan el rumbo 

hacia donde desea dirigirse la ONG en relación al talento humano. 

10. ¿Cuentan con objetivos y metas en relación a Recursos Humanos? 

Objetivo: indicar de qué forma evalúan el cumplimiento de los objetivos y metas trazados 

por la unidad de Recursos Humanos para determinar si están siendo eficientes y eficaces. 

11. ¿De qué manera miden el cumplimiento de los objetivos y metas de Recursos 

Humanos? 

Objetivo: conocer si en la unidad de Recursos Humanos de la ONG poseen políticas  y 

estrategias establecidas formalmente. 

12. ¿Cuentan con políticas y estrategias de Recursos Humanos? 

Objetivo: identificar si las políticas implementadas en relación al Talento Humano son las 

adecuadas. 

13. ¿Cómo miden la efectividad de las políticas y estrategias implementadas en el área 

de Recursos Humanos? 

Objetivo: Identificar si en la ONG implementa planes de bienestar y estímulos para las 

personas que laboran en dicha organización. 

14. ¿cuentan con un plan de bienestar y estímulos para las personas que laboran para 

la organización? 

Objetivo: Conocer si la ONG está consciente del nivel de satisfacción que poseen las 

personas que laboran para la Organización.  

15. ¿Cuentan con algún método para medir la satisfacción de las personas que laboran 

para la organización? Si responde SI. ¿ De acuerdo a los resultados como considera la 

satisfacción de los empleados: buena muy buena, o mala)? 

Objetivo: Definir si en la ONG con bases de datos que faciliten la búsqueda de información 

sobre el personal que labora para la organización. 



 
 

16. ¿Cuentan con un sistema de control de la información  para la unidad de recursos 

humanos? (empleados, salarios etc.) 

Objetivo: Conocer si en la ONG cuenta con un manual de análisis y descripción de puestos 

que contribuya a la selección y ubicación adecuada del personal que labora para la 

organización. 

17. ¿Qué tipo de manuales posee la organización? 

Objetivo: Indicar si la ONG tiene un plan de desarrollo para las personas que laboran en 

ella que les facilite conocer a donde pueden llegar según sus capacidades. 

18. ¿Cuentan con un plan de desarrollo para las personas que laboran en la 

organización? 

Objetivo: indicar si la ONG tiene un plan de capacitación previamente establecido que 

describa las necesidades de aumentar o mejorar las habilidades y capacidades de sus 

trabajadores. 

19. ¿Cuentan con plan de capacitación para las personas que laboran en la 

organización? 

Objetivo: Conocer si la ONG cuentan con sistemas de comunicación eficientes con las 

personas que laboran que facilite sus actividades. 

20. ¿Cuentan con sistemas de información eficientes con las personas que laboran en 

la organización? 

Objetivo: Describir si los trabajadores que laboran en la ONG poseen las condiciones y 

recursos necesarios para llevar a cabo con facilidad las actividades laborales. 

21. ¿Cuentan todas las personas que laboran en la organización con las condiciones y 

recursos necesarios para desarrollar bien sus actividades laborales? 

 

 

  



 
 

 

 

ANEXO 4. 
Resumen de 

Entrevistas.



 
 

RESUMEN DE ENTREVISTA ASOCIACIÓN ATLCATL “VIVO 

POSITIVO” 

La ONG no cuenta con un Área especifica del Talento Humano pero 

si realizan funciones relacionadas al área por ejemplo: 

Elaboración de planillas de salarios y honorarios.  

- Preparación y presentación de planillas de AFP e ISSS.  

- Registro de cualquier tipo de permisos.  

- Elaboración de informes.  

- Registro de permisos, avisos y anuncios relacionados a lo 

laboral  al equipo.  

- Aplicación de normativas y políticas relacionadas a RRHH 

dependiendo la modalidad de contratación.  

- Encargado de la capacitación, inducción o adiestramiento 

del recurso humano nuevo y permanente.  

Por el momento solo hay una persona encargada de ejercer estas 

funciones. La ONG está legalizada, tiene una estructura mixta y 

se rige por todas las leyes relacionadas a lo laboral. Ejemplo: 

código de trabajo, leyes sobre pensiones,  etc. Así mismo la Ley 

de Organizaciones sin fines de lucro.  La ley LAPCAP dependiendo 

de la procedencia de fondos, etc.  

El proceso de toma de decisiones depende mucho de las decisiones 

que deban tomarse, es decir, las de carácter institucional 

generalmente son propuestas por los directores y aprobadas por 

la dirección ejecutiva. O propuestas y presentadas directamente 

por dirección ejecutiva. 

De igual manera hay decisiones de carácter técnico, que son 

propuestas o tomadas por las personas en cargos técnicos como 

promotores, asistencias o capacitadores. Y avaladas o aprobadas 

por los directores o coordinadores a cargo.  

La ONG aplica con las siguientes prácticas y herramientas: 



 
 

- Evaluación semestral del desempeño. 

- Herramientas de control (permisos, asistencias, ausencias, 

etc.).  

- Aplicación de políticas institucionales (de VIH, de medio 

ambiente, seguridad etc.) 

- Proceso de selección de RRHH por proyecto o permanente.  

También cuenta con objetivos específicos en las planificaciones 

estratégicas y operativas, el cumplimiento de los objetivos los 

miden a través de los resultados presentados por la Dirección de 

Monitoreo y Evaluación. Con su propio proceso de evaluación. 

Además cuenta con políticas y estrategias de RRHH, y miden su 

efectividad  A través del cruce de evaluaciones de desempeño y 

de Monitoreo y Evaluación.  

Cuenta con el sistema SACS apartado de RRHH o planilla 

electrónica, el cual sirve de ayuda para el control de la 

información  para la unidad de recursos humanos? (empleados, 

salarios etc.) 

Posee Manual de procedimientos, Manual de inducción (en proceso) 

y Manuales en aprobación (para aplicación de políticas de VIH, 

seguridad, medio ambiente, niñez, etc.) 

Cuenta con Sistemas de Información físicos y electrónicos 

también cada persona cuenta con los recursos necesarios para 

desarrollar bien su trabajo, principalmente cuando son 

contrataciones por proyectos, pues ellos cubren todas las 

necesidades para ello. Solamente quedan cortas las de 

obligaciones relacionadas a lo laboral que los proyectos no 

cubren: Como ejemplo pago de las prestaciones.  

 

 



 
 

RESUMEN DE ENTREVISTA COMCAVIS   

Según manifestó la encargada del Área de Administración solo 

cuentan con un encargado del área administrativa que en este 

caso es ella, con un asistente administrativo, con una contadora 

y con personal voluntariado, menciono que la ONG no cuenta  con  

un área específica ni personal que se encargue exclusivamente de 

las funciones del Talento humano, en este caso son la contadora 

y ella y parte del voluntariado quienes desempeñan las funciones 

de dicha área, esta es una debilidad con la que cuentan en la 

ONG según manifestó que aunque no cuenten con una área 

específica de Talento Humano si desempeñan algunas funciones de 

esta Área como por ejemplo para la contratación de personal 

siguen ciertos lineamientos como hacer licitaciones, se basan en 

Términos de Referencia Y siguen ciertos parámetros, cuando se ha 

contratado al personal se le da un plan de inducción para 

ponerlo en contexto del proyecto para el cual ha sido 

contratado. 

La ONG está legalmente constituida tienen personalidad jurídica, 

cuenta con una asamblea general dentro de ella está la  junta 

directiva y personal voluntariado. Cuentan con un reglamento 

interno el cual los rige, con un plan estratégico con metas, 

objetivos, misión y  visión  el personal total de la ONG es de 

30 personas, dentro de ese personal no todos reciben salario en 

este momento solo la  directora, la asistente y la contadora  

cuentan con una remuneración en concepto de honorarios o 

viáticos, el demás personal está en concepto de voluntariado su 

motivación es el espíritu de voluntariado. En el proceso de toma 

de decisiones quien toma la decisión final es la Asamblea 

General Actualmente no cuentan con una estructura organizativa 

formal debido a la falta de recursos financieros por el momento 

se está trabajando en proyectos como horas sociales para poder 

darle forma al trabajo de la organización. Los medios de 



 
 

comunicación que utilizan son: vía correo, teléfono o facebook, 

se está trabajando en la creación de una página web y un correo 

institucional.  

Actualmente cuentan con las instalaciones necesarias para poder 

trabajar, cuando se trata de proyectos o actividades más grandes 

cuentan con el apoyo de donantes tanto nacionales e 

internacionales  para desarrollar sus actividades.  

 

  



 
 

RESUMEN DE ENTREVISTA ORQUIDEAS DEL MAR 

Según manifestó la encargada de Administración actualmente no 

cuentan con una unidad de recursos humanos por lo cual la 

responsabilidad de ejecutar estas actividades recae directamente 

sobre ella, la ONG no está legalmente establecida  aun así 

cuentan con una estructura organizativa la cual está conformada 

por la Junta directiva, Vicepresidente y Secretaria, el personal 

total con el que cuenta la ONG es de nueve personas, para los 

proyectos que son de mayor magnitud se recibe personal 

voluntariado. La ONG brinda capacitación  al personal según el 

proyecto a desarrollar, para conocer el nivel de satisfacción de 

su personal lo hacen de manera verbal ya que por las limitantes 

con las que cuentan no tienen los recursos y tiempo necesario 

para aplicar algún tipo de método, la ONG trata de estimular 

mediante la comunicación a su personal para generar un ambiente 

de confianza. 

El financiamiento de la ONG depende de otras ONG’S más grandes a 

quienes llaman cooperantes ellos financian los proyectos para 

poder llevarlos a cabo, los medios de comunicación con los que 

cuenta la ONG  son: correo electrónico y taller. 

Entre las limitantes con las que cuentan según nos manifestó la 

encargada son: Establecimiento muy pequeño, poco personal 

técnico e insuficientes recursos financieros para otorgar 

viáticos a su personal y voluntariado. 

  



 
 

RESUMEN DE ENTREVISTA MEC.  

Según manifestó el encargado del Área de Administración la ONG 

no cuenta con una unidad ni personal exclusivamente que se 

encargue de las funciones del talento humano debido a que no 

cuentan con los recursos necesarios para establecer esta unidad. 

La ONG depende de una secretaría regional que es la secretaria 

de América latina y el Caribe con sede en argentina todos los 

movimientos provienen de iglesias cristianas excepto en el 

salvador aquí nacen a iniciativa de los jóvenes. 

La ONG no está  legalmente establecida, todavía se está 

trabajando en ello, aunque todavía no están legalmente 

establecidos cuentan con una estructura organizativa la cual 

incluye una  coordinación general, junta directiva (formada por 

5 personas) y un equipo coordinador MEC (formado por 12 personas 

incluyendo la junta directiva) todos personal voluntariado. Por 

el momento solo cuentan administrativamente con 2 personas 

encargas de la ONG el coordinador general y un asistente de 

coordinación general ambos aparte de sus funciones  desempeñan 

ciertas funciones del Área de Talento Humano como motivar a 

jóvenes para que se incorporen o integren al movimiento, esto no 

lo ven como una contratación sino más como un voluntariado y 

dependiendo del compromiso se prioriza  en ellos en algún 

momento de un financiamiento se les paga honorarios en concepto 

de becas. 

Los jóvenes que se incorporan a la Organización reciben un 

proceso de inducción y capacitaciones de parte de las 

organizaciones cooperantes. La ONG  recibe  financiamiento para 

los proyectos de la Asociación Atlacatl como mediador de 

ALIANZA, también reciben apoyo de instituciones como REDCA 

financiado por el fondo mundial  y  PNUD (Programa de naciones 

unidas) quienes les han donado mobiliario y equipo.  



 
 

La ONG cuenta con objetivos  y metas en general, específicamente 

del Área del Talento Humano no cuentan con objetivos ni metas, 

para el proceso de toma de decisiones se reúnen todos el 

encargado de coordinación general, el equipo coordinador y  

junta directiva pero al final quien toma la decisión es junta 

directiva tomando la opinión del equipo coordinador. Los medios 

de comunicación con los que cuentan son: reuniones, facebook  y 

correo electrónico.  
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Datos de Constitución de la Asociación Atlacatl Vivo Positivo. 
 

  



 
 

 

 

ANEXO 6. 

 Manual de 

Análisis y 

Descripción de 

Puestos de la 

Asociación Atlacatl 

Vivo Positivo. 

 



 
 



 
 



 
 

  



 
 

 



 
 

 



 
 

  



 
 

 

ANEXO 7. 

 Manuales de 

Procedimientos de 

la Asociación 

Atlacatl Vivo 

Positivo. 

 

 

 



 
 

 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 

  



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 

  



 
 

 

 

ANEXO 8. 

 Manual de 

Inducción de la 

Asociación Atlacatl 

Vivo Positivo. 

  



 
 

 



 
 

 

 

ANEXO 9. 

Cuadro de Estrategias de 

Recursos Humanos de la 

Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo. 

 

 

 



 
 

 

 



 
  

 
 

ANEXO 10. 

Manual de Políticas y 

Lineamientos de la 

Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo. 

  



 
  



 
  



 
  



 
  

  



 
  

 

ANEXO 11. 

Normas para Control de 

Asistencia y 

Cumplimiento de 

Horarios de Trabajo de la 

Asociación Atlacatl Vivo 

Positivo. 

 

 



 
  



 
  



 
  

  



 
  

 

 

ANEXO 12. 

Metodología para 

la Evaluación del 

Desempeño. 

 

 

 

 



 
  



 
  



 
  



 
  



 
  

 


