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RESUMEN

La presente investigacion denominada “Propuesta Organizacional
de la Direccién y Gestion del Talento Humano en 1las
Organizaciones No Gubernamentales que prestan servicios de
atencioén y educacioén a las poblaciones claves” caso ilustrativo
Asociacion Atlacatl Vivo Positivo. Surgié de la necesidad de
administrar al ser valioso que poseen las Organizaciones y asi
poder asegurar la continuidad de los servicios con eficiencia y

calidad a través del tiempo. Esta tiene por objetivos:

e Documentar la informacidén necesaria sobre 1las ONG’S, 1la
Asociacion Atlacatl Vivo Positivo, las poblaciones claves,
el Disefio Organizacional y las herramientas metodolégicas
que se wutilizan en la Direccidén y Gestién del Talento
Humano, reclutamiento, selecciodn, contratacion y

orientacion de las personas.

e Diagnosticar la situacidén actual de la Asociacidén Atlacatl
Vivo Positivo sobre 1los procesos que siguen para la

administracioén del Talento Humano.

e Elaborar wuna propuesta de Disefio Organizacional que
optimizard los procesos que se aplicaran en la Direccién y

Gestion del Talento Humano.

Para la realizacion del diagndstico se utilizo el método
Inductivo que se utiliza cuando la investigacidn se basa en
fuentes primarias, recogidas directamente de la realidad, no
procesada, ya que se toma el andalisis de los datos a partir de
los resultados obtenidos en 1las entrevistas realizadas a 1los
encargados del Area de Administracién de Recursos Humanos de la

Asociacién Atlacatl Vivo Positivo y las demds ONG’S asi como



también la Observacidn, las cuales sirvieron de base para la
realizacion del diagndéstico administrativo que permitio
determinar la necesidad de proponer la creacién de la Direccidn

y Gestidn del Talento Humano.

Conclusiones

v’ La implementacién de la Direccidon y Gestidén del Talento
Humano en la Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo facilitara
la ejecucion de los procesos y funciones relacionados al

Talento Humano ya que permitira un mayor control.

v La Asociaciéon Atlacatl Vivo Positivo tendréd personal mas
eficiente y satisfecho si ejecuta el Programa de
motivacién propuesto a través de la Direccidén y Gestiodn
del Talento Humano ya que actualmente no cuenta con ningun

plan para los empleados y el voluntariado.
Recomendaciones

v Una vez que la implementacidén de la Direccidn y Gestidn de
Talento Humano sea aprobada, se debe delegar o contratar
una persona que posea conocimientos amplios sobre 1la
Gestion del Talento Humano, para que ponga en marcha la
implementacion de la propuesta y evalué la ejecucidn de 1la

misma.

v’ Para la implementacion del programa Motivacional propuesto
es necesario que se haga de forma periddica y constante,
para que el Personal visualice la importancia que ellos
tienen para la Asociacidén y siempre estén esmerandose en

cumplir de la mejor manera sus funciones.



INTRODUCCION

Las Organizaciones No Gubernamentales (ONG’S) son un grupo no
lucrativo de ciudadanos voluntarios, que estan 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 cémo lo hacen, por
lo que el presente trabajo se deja claro la importancia que
tiene el invertir en 1las personas debido a que esto puede
generar grandes beneficios. Por tanto la Gestidon del Talento
Humano, se convierte entonces en un aspecto crucial, siendo el
socio estratégico de todas las demas areas con las que cuentan

las Organizaciones.

En el Capitulo I se presenta un marco tedrico que sustenta 1la
Propuesta Organizacional de la Direccidén y Gestidén del Talento
Humano en las Organizaciones No Gubernamentales que prestan
servicios de atencidén y educacién a las Poblaciones Claves
tomando como caso ilustrativo a 1la Asociacién Atlacatl Vivo
Positivo, en donde se definen las Generalidades sobre el Disefio
Organizacional los tipos de estructuras y Disenos
organizacionales mas comunes, posteriormente se desarrolla la
teoria sobre la Gestion del Talento Humano desde su historia, su
importancia y Objetivos de la misma hasta llegar a los Aspectos
Fundamentales de la Gestidon Moderna de Personas. De igual forma
se detallan 1las generalidades sobre 1las Organizaciones No
Gubernamentales, sus antecedentes histoéricos, los tipos de ONG'S
que existen, sus caracteristicas, su clasificacion y la historia
de como surgieron en El Salvador, ademas de los puntos generales
mas importantes sobre las organizaciones en estudio y 1la
Asociacion Atlacatl Vivo Positivo que es el modelo del caso

ilustrativo.



El diagndstico de 1la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo
desarrollado en el Capitulo II determina la situacidn actual del
Area de Administracién de Recursos Humanos, lo cual permitié
desarrollar la Propuesta Organizacional de 1la Direccidén y
Gestion de Talento Humano que mejorara su funcionamiento. En él
se detalla la metodologia de la investigaciodn a seguir, la cual
representa la situacidén problematica planteada, posteriormente
se describe la Situacidén Actual de la Asociacién Atlacatl Vivo
Positivo en el Area de Administracién de Recursos Humanos que
comprende su Estructura y funcionamiento actual, el Entorno
Organizacional donde se desarrolla, Andlisis y Descripcidén de
Puestos, Politicas, Estrategias, Practicas y Herramientas
implementadas por la Asociacion Atlacatl y las demas
Organizaciones No Gubernamentales en el Area de Recursos
Humanos, Capacitacién, Desarrollo, Prestaciones, Beneficios vy
Plan de Motivacién para el personal, ademas los Medios de
Evaluacion e 1Informacién del Area de Recursos Humanos vy
finalmente el Analisis de 1las Fortalezas, Oportunidades,

Debilidades y Amenazas de la Asociaciodn Atlacatl Vivo Positivo.

El Capitulo III contiene 1la Propuesta Organizacional de 1la
Direccidén y Gestion del Talento Humano en las Organizaciones No
Gubernamentales que prestan servicios de Atencidén y Educacidn a

las Poblaciones Claves.

Detallando en principio la ubicacidén de la Direccidon y Gestiodn
del Talento Humano en 1la Estructura Organizacional de 1la
Asociacion Atlacatl Vivo Positivo, posteriormente la propuesta
sobre los Objetivos, Metas, Funciones, Politicas y Estrategias
para poder llevar a cabo una mejor Administracién del Talento
Humano en la Asociacidén Atlacatl, asi también los componentes vy
los principales procesos de la Direccidén, como el de

Reclutamiento, Seleccidén y Contratacién de personal, ya que se



presentan las actividades a realizar para ejecutarlo de manera
eficiente, se establecen recomendaciones para el personal de 1la
Asociacion Atlacatl que ayude a fomentar el trabajo en equipo
con los companeros y facilite el logro de los objetivos de 1la
Asociacién, se propone también un programa de Motivacidn y
Capacitacién para que el personal tenga un mejor desarrollo y
para la Seguridad e Higiene del personal se presenta una serie
de recomendaciones asi también la propuesta de realizaciodn de un
Banco de Datos para tener mayor control y facilidad a 1la

informacién de los empleados.

Finalmente se presenta el presupuesto, 1la propuesta de
financiamiento y el Cronograma de Actividades para la
implementacidon de la Propuesta Organizacional de la Direccidn y
Gestion del Talento Humano en 1la Asociacién Atlacatl Vivo

Positivo.



Vi

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL:

Desarrollar wuna Propuesta de Diseno organizacional para 1la
Direccidn y Gestiodn del Talento Humano aplicado a Organizaciones
No Gubernamentales que prestan los servicios de atencidon y

educacion a las Poblaciones Claves.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Documentar 1la informacidén necesaria sobre 1las ONG’S, la
Asociacioén Atlacatl Vivo Positivo, las poblaciones claves,
el Disefo Organizacional y 1las herramientas metodolégicas
que se wutilizan en la Direccidn y Gestidén del Talento
Humano, reclutamiento, selecciodn, contratacion y

orientacidén de las personas.

e Diagnosticar la situacidén actual de la Asociacidén Atlacatl
Vivo Positivo sobre los procesos que siguen para la

administracién del Talento Humano.

e Elaborar wuna propuesta de Disefio Organizacional que
optimizard los procesos que se aplicaran en la Direccidn y

Gestion del Talento Humano.



CAPITULO 1. GENERALIDADES DE LAS ORGANIZACIONES NO
GUBERNAMENTALES, EL DISENO ORGANIZACIONAL Y LA
DIRECCION Y GESTION DEL TALENTO HUMANO.

1. GENERALIDADES DEL DISENO ORGANIZACIONAL

1.1 Disefio 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 tecnologia, las tareas de la organizacién y el
entorno en el cual sus miembros desarrollan las actividades.
Esto hace que la alta direcciodn deba decidir cémo coordinar las
actividades y esfuerzos de trabajo tanto vertical como

horizontalmente.?

Los conocimientos del Diseno Organizacional han ido
evolucionando. Al principio los procesos del Diseno
Organizacional giraban en torno al funcionamiento interno de una
Organizacidén. Las cuatro piedras angulares para el Disefio de la
Organizacidén, La divisidén del trabajo, la departamentalizacién,
la jerarquia y la coordinacidn; tienen una larga tradiciodn en la

historia del ejercicio de la administracién.?

Asi, Diseno Organizacional es la creacidn de funciones, procesos
y relaciones formales en una organizaciodn; extremo para el que
deben tenerse en cuenta multitud de factores como el medio
ambiente, el comportamiento de 1los seres humanos dentro vy

alrededor de la Organizaciodn.

! Fuente: http://rescate-estudiantil.com/wp-content/uploads/2010/05/ADMON-3-

DISENO-ORGANIZACIN-Maestria.pdf
’Fuente: http://www.monografias.com/trabajos93/el-diseno-organizacional/el-
diseno-organizacional.shtml



Se trata por tanto de un area en la que la interdisciplinariedad
es una perspectiva central. Se basa en la gestidn, organizaciodn
y disefo. En esencia, puede ser considerado como un campo
especial dentro de los estudios de Organizacidén y Gestidén del
cambio (de personas) aplicado al Diseno. Esta perspectiva sobre
el Disefno de la Organizacidn se desarrolla en el espacio de la

organizacién.?

1.2 Desafio de Disefio Organizacional

Se ha visto que el principal desafio de diseno que enfrenta una
Organizacidn es elegir los niveles de diferenciacidn vertical y
horizontal que le permitan controlar sus actividades para lograr

sus metas.

La diferenciacidén vertical es la manera en que una organizacidn
disefa su jerarquia de autoridad y crea relaciones de rendiciodn
de informes para vincular las funciones con las subunidades de
la organizacidén. Y la diferenciacidon horizontal es la manera en
que una organizacién agrupa las tareas organizacionales en

funciones para cada subunidad.

Los desafios a los que se enfrentan los gerentes que intentan
crear una estructura que maximice la efectividad de 1la
organizacion 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 mds apropiados para controlar tareas
y papeles especificos de los empleados. Las decisiones que toman

los gerentes al intentar resolver estos desafios mencionados

3 . . . . . . .
Fuente:www.enciclopediafinanciera.com/organizaciondeempresas/diseno-de-
organizacion.htm



anteriormente determinan cuan eficiente funciona su
organizacioén®.
1.3 Estructuras organizacionales mecanizadas y organicas

Cada desafio de disefno tiene consecuencias en como una
organizacién y 1las personas que hay en ella se comportan y
desempenan. Dos conceptos utiles para comprender como los
gerentes manipulan todos estos desafios a fin de influir en 1la
manera en que funciona la estructura organizacional son los

conceptos de estructura mecanizada y estructura organica.

1.3.1 Estructuras Mecanizadas

Las estructuras mecanizadas se disefan para persuadir a las
personas a comportarse de manera predecible y responsable. La
autoridad de toma de decisiones estd centralizada, se supervisa
de cerca a los subordinados 'y la informacién  fluye
principalmente en direccidn vertical con sentido descendente en
una jerarquia claramente definida. Cada individuo esta
individualmente especializado, sabe exactamente su
responsabilidad y desanima o prohibe el comportamiento

inapropiado en cada funcién.

En el nivel funcional, cada funcidén se encuentra por separado y
la comunicacion y cooperacion entre funciones son
responsabilidad de alguien en lo alto de la jerarquia. Por eso
en una estructura mecanizada, la jerarquia es el principal
mecanismo de integracién tanto dentro de 1las funciones como

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

* Teoria Organizacional, Jones, Gareth R. Pearson, 2008.



la mala comunicacién, la organizacion no necesita tener
mecanismos de integracidén complejos. Las tareas y los papeles se
coordinan principalmente por medio de 1la estandarizacién vy
reglas y los procedimientos formales escritos especifican las

responsabilidades de la funcidn.

Normalmente la promocién es lenta, estable y esta ligada al
desempeno, y se puede trazar el progreso de cada empleado en la
organizacioén para los siguientes anos. Debido a su rigidez, una
estructura mecanizada es mas apropiada para organizaciones que

enfrentan ambientes estables y no cambiantes.

1.3.2 Estructuras Organicas

Las estructuras organicas estan al extremo totalmente opuesto
del disefo organizacional de las estructuras mecanizadas. Las
estructuras organicas promueven la flexibilidad, para que las
personas inicien cambios y pueden adaptarse rapidamente a las

condiciones cambiantes.

Las estructuras organicas son descentralizadas a fin de que la
autoridad de toma de decisiones se distribuya en la jerarquia;
las personas asumen la autoridad para tomar decisiones conforme
lo dictan las necesidades organizacionales. Las funciones estan
poco definidas y se desarrollan constantemente nuevos tipos de
habilidades para realizar tareas que estén en continuo cambio.

(Ver figura 1).



Figura 1: Estructuras Organicas y Mecanizadas

@ @G
v oy Y VXV o

La especializacién conjunta en una
estructura orgdnica a una persona en una
funcién que se le asigna una tarea o

La especializacién individual
en una estructura mecanizada.

Una persona en una funcién se conjunto de tareas especificas; sin

especializa en una tarea o embargo pueden aprender nuevas tareas y

conjunto de tareas especificas. desarrollar nuevas habilidades y
capacidades.

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

Esta figura muestra la situacidén. Cada persona desempena 1las
tres tareas y el resultado es una especializacidn conjunta y un
aumento de 1la 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 integracién para que los empleados
puedan compartir informaciéon y resuelvan los problemas
provocados por las diferencias en 1la orientacién de las
subunidades. La integracidén de funciones se logra por medio de
los mecanismos complejos como la fuerza y el trabajo en equipo.
Este enfoque organico de la toma de decisiones es muy diferente
del mecanizado. Con el paso del tiempo en wuna estructura
organica, se desarrollan normas y valores especificos que den
énfasis a la competencia y experiencia personal, y la capacidad
de actuar de manera innovadora. El estatus se otorga por 1la
capacidad de proporcionar liderazgo creativo y no por una

posicién formal en la jerarquia. °’

> Teoria Organizacional, Jones, Gareth R. Pearson, 2008.



Cuadro 1: Diferencia entre Estructura Mecanizada y Orgdnica

ESTRUCTURA MECANIZADA

Especializacion individual

Los empleados trabajan por separado y se
especializan en una tarea definida
claramente.

Mecanismos simples de integraciodn.

La jerarquia de autoridad esta claramente
definida y es el principal mecanismo. De
integracion.

Centralizacion.
La autoridad para

controlar tareas se
mantiene en el nivel mas alto de 1la
organizacién. La mayor parte de 1la
comunicacién es vertical.

Estandarizacion.
Se reutilizan muchas reglas para
coordinar 1las tareas; los procesos de

trabajo son predecibles.

ESTRUCTURA ORGANICA

Especializacion conjunta.

Los empleados trabajan juntos y coordinan
sus acciones para encontrar la mejor
manera de desempefar una tarea.

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

los mecanismos de integracion
importantes.

Descentralizacion.

Para encontrar tareas 1la autoridad se

delega a personas en todos los niveles en
la organizacién. La mayor parte de
comunicacién 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.

organizacionales (alta

1.4 Dimensiones de la Estructura.é
Sirve para determinar las categorias
gerencia, de nivel medio,

operativo), y para definir la interaccioén entre ellas,

reporta con quien,

la autoridad para tomar decisiones,

gerentes de primera linea y personal

quien se

etc. Sus

categorias: nivel estratégico, tactico y técnico.

Puede ser:

v' Vertical

v Horizontal

6

DISENO-ORGANIZACIN-Maestria.pdf

Fuente: http://rescate-estudiantil.com/wp-content/uploads/2010/05/ADMON-3-



1.5 Diseiio de la Organizacion.

Figura 2: Puntos basicos para el Disefio de la Organizacién7?.

eTodo aquello que se ha planeado se debe implementar y lograr
1 los objetivos planeados.

eUna relacidén entre el cliente y los trabajadores.

2
Y eFormar lideres para fomentar el liderazgo.
Y eProductividad.

eCompromiso (nosotros, equipo y valores) ver a la organizacidn
5 como familia.

eSaber las fortalezas y debilidades. Oportunidades y amenazas
6 de la organizacion.

eSaber entender que el recuso humano es primordial.

ela flexibilidad y rigidez de la organizacion

Fuente: Elaborado por el grupo

Las decisiones sobre el Disefio Organizacional con frecuencia
incluyen el diagndstico de multiples factores, entre ellos 1la
cultura de la organizacion el poder y 1los comportamientos
politicos y el diseno de trabajo. El Diseno Organizacional
representan los resultados de un proceso de toma de decisiones
que incluyen fuerzas ambientales, factores tecnoldégicos y

elecciones estratégicas (ver figura 2).

’ Fuente: http://isabeldiazgarcia.blogspot.com/2009/04/diseno-

organizacional.html



Jerarquizacién®:

Este concepto se refiere al patrdon de diversos niveles de 1la
estructura de una organizacion, en la cima estan los gerentes de
mayor rango, los que son responsables de las operaciones de toda
la Organizaciodn; los gerentes de rango mas bajo se encuentran en
los diversos niveles descendentes de la organizacién (ver figura

3).

La Jerarquizacion dentro de la Organizacidn es importante porque
influye en lo que ocurra con las relaciones laborales en un
departamento especifico y afecta la velocidad de las decisiones

que implican diversos niveles de jerarquia.

Figura 3: Jerarquizacién

DIRECTOR

_ EJECUTIVOS

\ " DEPARTAMENTOS

g

EL RESTO

Fuente: Elaborado por el grupo

Disefio de Puestos de Trabajo:

Es un medio que wutilizan 1los gerentes para lograr la

descentralizacidén, que consideran necesaria para perseguir las

8http://thesmadr‘ugaz.blogspot.com/2@12/@1/diseno—or‘ganizacional.html



metas de la Organizacidon. Esta descentralizacidon le permite a
los gerentes comunicar a los empleados 1las oportunidades que
tendran ellos para ejercer poder y autoridad dentro de 1la
Organizaciodn, ya que en procura de lograr los objetivos se van a
buscar nuevos puestos laborales para lograr una mejor ejecucidn

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

Es lo que realiza la Organizacidn para agrupar en Departamentos
a aquellas actividades de trabajo que son similares o tienen una
relaciéon 1légica (ver Diagrama 1). Mayormente se realiza en
organizaciones grandes para un mejor control de las actividades,
ya que es muy dificil que una sola persona pueda controlar el

accionar de una empresa grande.

Diagrama 1: Departamentalizaciodn

//_\«,

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

Constituyen las diversas combinaciones estables de la divisidn
de funciones y autoridad por medio de las cuales se realiza la
organizacion. Se representan por medio de graficas de
organizacioén y se complementan con andlisis de puestos. Estos

pueden ser:
1.6.10rganizacional lineal

Esta Organizacién de tipo lineal se constituye de 1la forma
estructural mds simple y mds antigua (ver figura 4). Es aquella
en la que 1la autoridad y responsabilidad correlativa se
transmite integramente por una sola linea para cada persona o

grupo.

Figura 4: Caracteristicas de la Organizacién Lineal

Existe una autoridad superior y absoluta sobre los
subordinados

La comunicacion es vertical hacia abajo, formal y
limitada.

Estructura piramidal en la cima se encuentra la
maxima autoridad.

Las decisiones y control lo toman las maximas
autoridades.

3.

Fuente: Elaborado por el grupo

1.6.20rganizacién Funcional

Es aquella que se organiza por unidades especializadas donde la
autoridad y responsabilidad va en relacion a 1las funciones

principales o especializaciones que se desarrollan en 1la
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organizacién (Ver figura 5). Generalmente 1la emplean 1las
pequefas empresas porque les posibilita aprovechar con
eficiencia los recursos especializados y facilita la

supervision.

Figura 5: Caracteristicas Organizacién Funcional

Autoridad Funcional o Dividida que se sustenta en
el conocimiento.

El superior tiene autoridad parcial o relativa
sobre sus subordinados

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

Descentralizacion de las decisiones y enfasis en
la especializacion.
|

Fuente: Elaborado por el grupo

1.6.3 0rganizacién Mixta

Del resultado de 1la combinacién de 1la Organizacidén Lineal y
Funcional surge la Organizacidén Mixta (ver figura 6), que tiene
como funcidén incrementar las ventajas de cada una y disminuir
las desventajas de 1las mismas y asi obtener un tipo de
organizacion mas completo y complejo. , conserva la autoridad-
responsabilidad transmitida a través de un solo jefe (lineal),
pero esta autoridad recibe asesoria y servicio técnico de un

o6rgano especializado para cada funcién (funcional).
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Figura 6: Organizacion Mixta

e Estructura organizacional.

e Especializacion del trabajo.

e Cadena de mando.

e Tramo de control o tramo administrativo.

e Departamentalizacion.

e Centralizacidén o descentralizacion en la toma de
decisiones.

- CC-C-C- - 4

Fuente: Elaborado por el grupo

Estos componentes son 1los seis elementos clave a 1los que
necesitan enfocarse los gerentes cuando disenan la Estructura de
la Organizacidén. 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 mas horizontal.

La Estructura Organizacional representa la percepcidén que tiene
los miembros de la Organizaciodn acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites 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.



Los Disefios Organizacionales mas utilizados son:

simple, la

burocracia, la

estructura

13

la estructura

matricial, la

departamentalizaciodn y la unidad estratégica de negocios.

1.7

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

gerentes tienen algunos disenos comunes de donde elegir:

Disefios Organizacionales Comunes®

tradicionales y otros mas contemporaneos.

Cuadro 2: Disefos Organizacionales Comunes

Estructura Simple

Esta estructura consiste
en un Disefo

Organizacional con una

departamentalizacidn
ramos de

baja, amplios

control, autoridad

centralizada en una sola

persona Yy poca
formalizacion. Esta
forma es mayormente
utilizada por compafnias
que comienzan como
iniciativas

emprendedoras y de

pequefias empresas.

Estructura Funcional

Es un Diseno
Organizacional que
agrupa especialidades
ocupacionales similares
o relacionadas. Podemos
considerar esta
Estructura como una

departamentalizacidn

funcional aplicada a
toda una Organizacién.
Esta forma es 1la mas
comun en varias
empresas pues
racionaliza el trabajo
y genera una trabajo

mas rapido y eficiente.

Fuente: Elaborado por el grupo

9

los

los
EstructuraDivisional
Esta Estructura esta

formada por unidades o
divisiones de negocios
separadas. En esta
Estructura cada
division tiene
autonomia limitada, con
un gerente divisional

que tiene autoridad

sobre su unidad y es
responsable de su
desempeino. Un ejemplo

seria la empresa Wal-
Mart que esta dividida
en 2 divisiones 1la de
menudeo y la de

soporte.

Fuente: http://es.scribd.com/doc/48550171/Disenos-0Organizacionales-Comunes
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2. GESTION DEL TALENTO HUMANO?®

La Gestion del Talento Humano se refiere al proceso que
desarrolla e incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral y
que ademas desarrolla y retiene a un recurso humano existente.
La Gestién del Talento Humano' en este contexto, no se refiere a

la Gestidén del espectaculo.

La Gestion del Talento Humano busca basicamente destacar a
aquellas personas con un alto potencial, entendido como Talento
Humano, dentro de su puesto de trabajo. Ademas retener o incluso

atraer a aquellas personas con talento sera una prioridad.

El término fue acunado por David Watkins de Softscape publicado
en un articulo en 1998. El proceso de atraer y de retener a
colaboradores productivos, se ha tornado cada vez mas
competitivo entre 1las empresas y tiene ademas importancia
estratégica de la que muchos creen. Se ha llegado a convertir en
una "guerra por el talento" y aun mas 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 1la valore. Hoy en dia el talento
incluye cuatro aspectos esenciales para la competencia

individual:

Conocimiento
Habilidad

Juicio

ANERNEENERN

actitud

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

antigliedad hoy en dia es necesario saber integrar, organizar,

® 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

15

desarrollar, recompensar, retener y auditar ese activo valioso

para la organizacién®'.

El término, “gestidn 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 cémo
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 gestion del
talento, las evaluaciones del desempeno tratan con dos temas
importantes: el rendimiento y el potencial. E1 rendimiento
actual del empleado cenido a un trabajo especifico ha sido
siempre la herramienta estandar que mide la productividad de un
empleado. Sin embargo, la gestién del talento también busca
enfocarse en el potencial del empleado, 1lo que implica su
desempeno futuro si se fomenta el desarrollo apropiado de
habilidades.

Los aspectos principales de la Gestidn del Talento dentro de una

organizacion deben siempre incluir:

v' La gestidn del desempefio
v' El desarrollo del liderazgo

v La planificacién de 1los recursos humanos/identificar las

brechas de talento

v" E1 reclutamiento

Dicho término de la Gestion del Talento se asocia generalmente a
las practicas de Recursos Humanos basadas en la gestidon por
competencias. Las decisiones de la Gestidn 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

™ Chiavenato Idalberto, Gestidn del Talento Humano, mcGraw-Hill 2009
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(demostrados por comportamientos definidos). Los modelos mas
antiguos de competencias también incluian cualidades que
raramente predicen el éxito (por ejemplo, 1la educacién, 1la
antigiedad, y factores de diversidad que hoy son considerados

discriminatorios o poco ético dentro de organizaciones)®.

En la era del conocimiento surgen 1los equipos de Gestidn del
Talento Humano, que sustituyen a los departamentos de Recursos
Humanos. Las practicas de Recursos Humanos se delegan a los
gerentes de toda 1la organizaciéon y ellos se convierten en
administradores de Recursos Humanos, mientras que las tareas
operativas y burocraticas no esenciales se transfieren en
terceros por medio de subcontrataciones Outsourcing. Los equipos
de Gestion de Talento Humano se libran de 1las actividades
operativas y se ocupan de proporcionar asesoria interna para que
el adrea asuma las actividades estratégicas de orientacion
global, de frente al futuro y al destino de la organizacidn 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 demas recursos de la

organizacion.
2.1 Historia de la Gestion del Talento Humano.

La Gestion del Talento Humano es un proceso que surgié en los
anos 90 y se continua 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 compafnias que han puesto 1la
gestion del talento en practica lo han hecho para solucionar el

problema de la retencidén de empleado.

El tema es que muchas organizaciones hoy en dia, hacen un enorme
esfuerzo por atraer empleados a su empresa, pero pasan poco

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

12http://es.wikipedia.or‘g/wiki/Gestion_del_talento


http://es.wikipedia.org/wiki/Gestion_del_talento
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Gestion 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 unicamente 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 organizacion.

La estrategia de negocio debe incluir la responsabilidad de que
los gerentes y supervisores desarrollen a sus subalternos

inmediatos.

Las divisiones dentro de la compania deben compartir
abiertamente la informacidn con otros departamentos para que los
empleados logren el conocimiento de 1los objetivos de
organizacién en su totalidad.? Las empresas que se enfocan en
desarrollar su talento integran planes y procesos dando

seguimiento y administrando el talento utilizando lo siguiente:

e Buscar, atraer y reclutar candidatos <calificados con
formacioén competitiva

e Administrar y definir sueldos competitivos

e Procurar oportunidades de capacitacioén y desarrollo

e Establecer procesos para manejar el desempefio

e Tener en marcha programas de retenciodn

e Administrar ascensos y traslados

2.2 Importancia de la Gestion de Talento Humano.

Desde hace un buen tiempo, las personas estan 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 Gestién del Talento Humano ha sido visto

como algo secundario e irrelevante. La preocupacidén 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 areas responsables en algunas instituciones se ha limitado a
la administracion de 1las planillas, fines del personal y las
relaciones colectivas de trabajo. Aun 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 esta ligado generalmente al desarrollo en
el trabajo. Desarrollo integral que no sd6lo consiste en aprender
cosas nuevas, sino también en desarrollar habilidades 'y

destrezas de diversa indole.

La Gestion del Talento Humano, entonces, se convierte en un
aspecto «crucial, pues si el éxito de 1las instituciones vy
organizaciones depende en gran medida de lo que las personas
hacen y cémo lo hacen, entonces invertir en las personas puede
generar grandes beneficios. Es asi que el area operativa de
Recursos Humanos se convierte en el socio estratégico de todas
las demds areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo
y transformar la organizaciodn radicalmente. Esa es su finalidad:
Que las personas se desarrollen integralmente de manera
individual y grupal, y asi conseguir el crecimiento de 1la

organizacion.

2.3 Objetivos de la Gestion del Talento Humano13

Las personas constituyen el principal activo de la organizaciodn.
Las organizaciones exitosas perciben que solo pueden crecer,
prosperar y mantener su continuidad si son capaces de optimizar
el retorno sobre 1las inversiones de todos 1los socios, en
especial de los empleados. La gestion del talento humano en las
organizaciones es la funcidon que permite la colaboracidn eficaz

de las personas (empleados, funcionarios, recursos humanos o

BTomado de: http://www.monografias.com/trabajos81l/gestion-del-talento-
humano/gestion-del-talento-humano2.shtml
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cualquier denominacién utilizada) para alcanzar los objetivos
organizacionales e individuales. La expresion “administracion de

Recursos Humanos” (ARH) todavia es la mas comun.

Las personas pueden aumentar o disminuir 1las fortalezas vy
debilidades de una organizacion dependiendo de la manera como se
trate. La ARH debe contribuir a la eficacia organizacional a

través de los siguientes medios:

1. Ayudar a 1la organizacién a alcanzar sus objetivos y
realizar su misién: no se puede imaginar la funcidén de RH
sin conocer los negocios de una organizaciodn. Cada negocio
tiene diferentes implicaciones para la ARH, cuyo principal
objetivo es ayudar a la organizacidén a alcanzar sus metas,

objetivos y realizar su mision.

2. Proporcionar competitividad a 1la organizacién: esto
significa saber emplear las habilidades y la capacidad de

la fuerza laboral.

3. Suministrar a la organizacidén empleados bien entrenados y
motivados: Dar reconocimiento a las personas y no solo
dinero constituye el elemento basico de 1la motivaciodn
humana. Para mejorar el desempeno, 1las personas deben
percibir  justicia en las recompensas que reciben.
Recompensar los buenos resultados y no recompensar a las
personas que no tienen un buen desempefo, los objetivos

deben ser claros, asi como el método para medirlos.

4. Permitir el aumento de 1la autorrealizaciéon y 1la
satisfaccion de los empleados en el trabajo: los empleados
no satisfechos no necesariamente son los mas 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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articulos de peor calidad. E1 hecho de sentirse felices en
la organizacion y satisfechos en el trabajo determina en

gran medida el éxito organizacional.

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 autonomia 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.

Administrar el cambio: En 1las ultimas décadas hubo un
periodo turbulento de cambios sociales, tecnoldgicos,
econdémicos, culturales y politicos. Estos cambios y
tendencias traen nuevos enfoques mas flexibles y agiles,
que se deben utilizar para garantizar la supervivencia de

las organizaciones.

Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos
socialmente responsables: tanto 1las 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 alli.

Construir la mejor empresa y el mejor equipo: La gestiodn
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 Gestion del Talento Humano14

A. Admisién de personas, Divisién de reclutamiento y

seleccidon de personal.

¢iQuién debe trabajar en la organizacion? procesos utilizados
para incluir nuevas personas en la empresa. Pueden
denominarse procesos de provision o suministro de personas,
incluye reclutamiento y seleccién de personas, (Psicdlogos,

Socidélogos).

B. Aplicacidén de personas, Division de cargos y salarios.

iQué deberan hacer las personas? Procesos utilizados para
disenar las actividades que 1las personas realizaran en 1la
empresa, y orientar y acompanar su desempeno. Incluyen disefo
organizacional y diseno de cargos, andlisis y descripcidn de
cargos, orientacion de las personas y evaluacidon del

desempefo, (Estadisticos, analistas de cargos y salarios).

C. Compensacién de 1las personas, Division de beneficios

sociales.

¢Como compensar a las personas? procesos utilizados para
incentivar a 1las personas y satisfacer 1las necesidades
individuales, mas sentidas. Incluyen recompensas remuneracion
y beneficios y servicios sociales, (Trabajadores sociales,

Especialistas en programas de bienestar).

“Tomado de: http://www.monografias.com/trabajos81l/gestion-del-talento-
humano/gestion-del-talento-humano2.shtml
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D. Desarrollo de personas, Divisién de capacitacion.

¢Como 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 comunicacién e integracioén, (Analistas de

capacitacién, Instructores, Comunicadores).

E. Mantenimiento de personas, Divisién de higiene y

seguridad.

iComo retener a las personas en el trabajo? procesos
utilizados para crear condiciones ambientales y psicoldgicas
satisfactorias para las actividades de 1las personas que
incluye la administracion de la disciplina, higiene,
seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones
sindicales, (Médicos, Enfermeras, Ingenieros de seguridad,

Especialistas en capacitacioén de vida).

F. Evaluacién de personas, Divisidn de personal.

¢Como saber lo que hacen y lo que son? procesos empleados
para acompahar y controlar las actividades de las personas y
verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas de
informacién gerenciales, (Auxiliares de personal, Analistas

de disciplina).

Estos procesos se disefian segun las influencias ambientales
externas y las influencias organizacionales internas para lograr

mayor compatibilidad entre si.


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

La gestion del talento humano se divide en dos dimensiones las

cuales se puntualizan a continuaciodn:

v’ Dimensién Interna: se aborda todo lo concerniente a 1la
composicion del talento humano como: los conocimientos,

las habilidades, capacidades, motivaciones y actitudes.

v/ Dimensidén Externa: son todos los elementos del entorno que
inciden en 1la captacidén, desarrollo y permanencia del
talento, tales <como: Clima Laboral, Perspectiva del
Desarrollo Profesional, condiciones de trabajo,

reconocimiento y estimulacién.

Diagrama 2: Dimensiones del Talento Humano

Dimension
Interna

Gestion
del
Talento

Dimension

Externa

> Tomado de: Artiga, Ana; Artiga, Karla; Monterrosa, Verdnica. “Plan de
sucesion como herramienta clave para la Gestion del Talento Humano..”
Diciembre de 2011, San Salvador, E1 Salvador.
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2.6 Tipos de Talento Humano16

Las caracteristicas que proceden a un profesional con
talento, depende de varios factores como: 1la cultura, la
formacién (actitudes interpersonales e intrapersonales), 1la
motivacion, la facilidad para generar habitos, disponibilidad
de recursos, entre otros. Sin embargo, se distinguen 5 tipos

de talentos los cuales son:

Figura 7: Tipos de Talento Humano

TALENTO COMERCIAL

Habilidad para comunicar sus ideas,
persuacién y negociacion.

TALENTO DIRECTIVO

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

TALENTO OPERATIVO

Ejecutor, dado a la accién, hace que las
cosas sucedan y se conviertan en
realidad.

TALENTO TECNICO

Habilidades y destrezas en un area
especifica.

,ﬁf TALENTO INNOVADOR Y EMPRENDEDOR

Cualquier profesional desde su rol directivo, comercial,
\ técnico u operativo puede innovar. Lo que distingue al
1] talento innovador del talento emprendedor mas que sus
conocimientos es su actitud.

* Tomado de: Artiga, Ana; Artiga, Karla; Monterrosa, Verdnica. “Plan de
sucesion como herramienta clave para la Gestion del Talento Humano..”
Diciembre de 2011, San Salvador, E1 Salvador.



25

2.7 Enfoque Estratégico de la Direccion??

Este enfoque hace referencia a que los directivos de hoy en dia,
tienen que pensar estratégicamente acerca de la posicidn de su
compania y acerca del impacto de las condiciones cambiantes.
Tienen que supervisar la situacidén externa con mucho cuidado
para saber cuando 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 direcciodn
estratégica guien el enfoque total para dirigir organizaciones.
Las ventajas de un pensamiento estratégico de alto nivel y una

direccidn estratégica consiente incluye:

1. Proporcionar una guia a la organizacidén completa sobre el
punto crucial de “que se esta tratando de hacer y de

lograr”.

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

las nuevas oportunidades y a los desarrollos amenazadores.

3. Proporcionar a 1los gerentes ideas para que evaluen
peticiones de presupuestos en competencia para inversion
de capital y nuevo personal, un razonamiento que defiende
con fuerza el destinar recurso en areas que producen

resultados y que apoyan la estrategia.

Y Tomado de: Artiga, Ana; Artiga, Karla; Monterrosa, Verdnica. “Plan de
sucesion como herramienta clave para la Gestion del Talento Humano..”
Diciembre de 2011, San Salvador, E1 Salvador.
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4. Ayudar a unificar 1las numerosas decisiones relacionadas
con la estrategia que toman los directivos en toda 1la

organizacion.

5. Crear una actitud directiva mas proactiva y contrarrestar
las  tendencias hacia las decisiones reactivas vy

defensivas.

2.8 Competenciasi8

2.8.1 Definicion

Conjunto de conocimientos y cualidades profesionales necesarias
para que el empleado pueda desarrollar un conjunto de funciones

y/o tareas que integran su ocupacion.

2.8.2 Caracteristicas

Las competencias reunen una serie de caracteristicas las cuales

son:

v Son independientes de 1la estructura organizativa de 1la

empresa.

v' Son Propias de cada organizacién, de cada empresa. No
existen competencias estandares 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 situaciodn estratégica y de los

conocimientos del entorno.

® Tomado de: Artiga, Ana; Artiga, Karla; Monterrosa, Verdnica. “Plan de
sucesion como herramienta clave para la Gestion del Talento Humano..”
Diciembre de 2011, San Salvador, E1 Salvador.



2.8.3 Clasificacion de las competencias

Son Privativas de las personas,
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de los empleados que las

aportan en el desempeno 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.

Cuadro 3: Clasificacion de las Competencias

A.

Competencia de logro y

accion:

<\

Orientacién al logro.
Preocupacion por el orden,
calidad y precision.
Iniciativa.

Bisqueda de informaciodn.

. Competencia de

ayuda y

servicio:

Entendimiento interpersonal.

Orientacion al cliente.

. Competencia de Influencia:

Influencia e impacto.

Construccioén de relaciones

. Competencias Gerenciales:

SRR B NN B NN NN

Desarrollo de personas.
Direcciodn de personas.
Trabajo en equipo y

cooperacion.

. Competencias Cognoscitivas:

ANEEN

Pensamiento analitico.
Razonamiento conceptual.
Experiencia técnica

profesional.

. Competencias de

Eficacia

Personal

Autocontrol.

Confianza en si mismo.
Comportamiento ante los
fracasos.

Flexibilidad.
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2.9 Las Personas como socias de la organizacion

En los tiempos actuales, las organizaciones estan ampliando su
visién y actuacion estratégica. Todo proceso productivo se
realiza con la participacidon conjunta de diversos socios. Cada
uno de los cuales contribuye con algun recurso. Los proveedores
contribuyen con materias primas, insumos bdasicos, servicios y
tecnologia. 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 eleccidn
de alternativas que dinamicen la organizacidén; 1los clientes vy
los consumidores contribuyen adquiriendo los bienes o servicios
colocados en el mercado; los socios de 1la organizaciodn
contribuyen «con algo esperando obtener wun retorno por su
inversion. Las alianzas estratégicas constituyen medios a través
de 1los cuales 1la organizacion obtiene nuevos socios para

fortalecer y consolidar sus negocios y ampliar fronteras.

El socio mas intimo de la organizacion es el empleado, esta

dentro de ella y le da vida y dinamismo.
Socios de la Organizacion, contribucién 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 basicos,
tecnologia), Clientes y consumidores (Compras y
adquisicion de bienes y servicios) (Ganancias y nuevos
negocios).

= (Clientes y Consumidores (Compra y adquisicidén de bienes y
servicios) (calidad, precio, satisfaccion, 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 1las
organizaciones. Como tales, son proveedoras de conocimientos,
habilidades, capacidades indispensables y sobre todo, del mas
importante aporte a 1las organizaciones: 1la inteligencia, que
permite tomar decisiones racionales e imprime significado vy
rumbo a los objetivos generales. En consecuencia las personas
constituyen el capital intelectual de 1la organizacidén. 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 planificacion de la gestion
del Talento Humano.

Algunos factores que provocan fuertes alteraciones en 1la
planificacion de 1la Gestién del Talento Humano son 1los

siguientes:

2.10.1 Ausentismo

Tener empleados no siempre significa que trabajan durante todos
los momentos de 1la 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 esta disponible para trabajar.

El ausentismo es la frecuencia y/o la duracidon 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 algun otro motivo. La férmula para calcular el

indice del ausentismo es la siguiente:
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#de personas/dias de trabajo

fndice de Ausentismo = perdidos por ausencia en el mes.

# Promedio de colaboradores* # de

dias de trabajo en el mes.

2.10.2 Rotacion del personal

La rotacidén 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 dinamico de
actitud negativa para mantener su integridad y sobrevivir. Esto
significa que siempre pierden energia y recursos y que se deben
alimentar de mas energia y recursos para garantizar su
equilibrio. La rotacidén se refiere al flujo de entrada y salida
de personas en una organizacién las entradas que compensan las
salidas de las personas de las organizaciones. A cada separaciodn
casi siempre corresponde la contratacidén de un sustituto como
reemplazo esto significa que el flujo de salidas (separaciones,
despido y jubilaciones) se deben compensar con wun flujo
equivalente de entrada (contrataciones de personas) 1la
separacion se presenta cuando una persona deja de ser miembro de
una organizacion. Existen dos tipos de separacidn: la separacion
por iniciativa del empleado (renuncia) y 1la separacidén por

iniciativa de la organizacidén (despido).
La formula para calcular es la siguiente:

# de empleados separados

Indice de Rotacién = Promedio efectivo de la

organizacioén®.

“Chiavenato Idalberto, Gestién del Talento Humano, McGraw-Hill 2009
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2.11 Aspectos Fundamentales de la Gestion Moderna de

Personas?0

La Gestion del Talento Humano se basa en tres aspectos

fundaméntales (ver cuadro 4):

Son seres humanos: estan dotados de personalidad y poseen
conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades
indispensables para la gestion adecuada de los recursos

organizacionales.

Activadores inteligentes de los recursos organizacionales:
Las personas son fuente de impulso propio que dinamizan la

organizacioén, y no agentes pasivos, inertes y estaticos.

- Socios de la organizacion: Invierten en la organizaciodn

esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso,
riesgos, etc. Con 1la esperanza de recibir retornos de
estas inversiones: salarios, incentivos financieros,

crecimiento profesional, carrera, etc. Cualquier inversion

solo se justifica cuando trae un retorno razonable.

*Tomado de: http://www.monografias.com/trabajos81l/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

Empleados aislados en los cargos

Horario establecido con rigidez
Preocupacidén por las normasy reglas

Subordinacion al jefe

Fidelidad a la organizaciodn

Dependencia de la jefatura

Alineaciodn en relacion con 1la

organizacion

Enfasis en la especializacidn

Ejecutoras de tareas
Enfasis en las destrezas manuales

Mano de obra

PERSONAS COMO SOCIAS

Colaboradores
equipos

agrupados en

Metas negociadas y compartidas
Preocupacidén por los resultados
del

Atencidn y satisfaccion

cliente

Vinculacién a la misidén y a 1la
visiodn

Interdependencia entre colegas vy
equipo

Participacidn y compromiso

Enfasis en 1la
responsabilidad

ética y 1la

Proveedores de actividades
Enfasis en el conocimiento

Inteligencia y talento

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

3.1 Antecedentes Historicos de las Organizaciones No
Gubernamentales?!

El surgimiento de las Organizacidén No Gubernamentales (ONG'S) en
América Latina se encuentra ligado al tradicional debate sobre
el desarrollo de sus paises actualmente en América Latina existe
una diversidad de ONG'S que trabajan con programas de ayuda
humanitaria de la poblacidén de escasos recursos, y se encuentra
constantemente ajustando su accionar a los fendémenos sociales y

politicos de las décadas.

A partir de la Segunda Guerra Mundial que se desarrolld entre
los anos de 1939 y 1945, dentro de los paises del 1llamado
“Tercer Mundo”, se constituye un fendmeno que abre paso a 1la
reestructuracién de la cultura y de la economia politica global,
logrando la instalacidon de una guerra contra la pobreza, como
estrategia para el reacomodo de la globalizacién con dominacidn
mundial a través de un proceso por el cual se produce la
transformacion de los pobres y posibilita el establecimiento de
nuevos mecanismos de control por medio de una multiplicidad de
acciones que significaron la creacidén de lo social como nuevo
campo de intervencidén podria entenderse como una verdadera

oportunidad de progreso.

A partir de lo anterior, nacen 1las ONG S, conocidas como
Organizaciones sin fines de lucro, que en el ambito del
desarrollo y la cooperacidon, se ha incrementado notablemente a

nivel mundial.

*'Tomado de: http://wwwisis.ufg.edu.sv/wwwisis/documentos/TE/658.8-
A572d/658.8-A572d-Capitulo%20I.pdf
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Estas Organizaciones han ganado visibilidad, reconocimiento y
legitimidad ante Gobiernos, Organismos y Agencias
Internacionales, Medios de Comunicacion y la opinidn publica en
general, ya no s6lo por su accidén en el terreno de la ayuda
humanitaria sino cada vez mas como protagonistas del desarrollo

y la regulacidén social.

La Organizacién de Cooperacién y Desarrollo Econdémico (OCDE),
que nacié de 1la Organizacidén para 1la Cooperacidén Econdmica
Europea (OCEE), fue el simbolo del pensamiento econdmico
occidental y se transformé6 en 1la caja de resonancia de

filosofias relativamente liberales.

A comienzos del Siglo XX, el comercio y los imperios fueron los
principales actores de la globalizacidén, en la década de 1999,
los nuevos actores han sido 1la tecnologia, 1los flujos de
capital, 1la era de Internet y 1los 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
sindénimo cercano a la globalizacidn contemporanea lo representa
la privatizacion que basicamente identifica a 1las siguientes

instituciones u organismos:

3.1.1 Las Empresas Trasnacionales.

Estas estan representadas por grandes o pequefias empresas que
funcionan en muchos paises, por su dinamismo, sus ansias de
beneficios y las oportunidades que encuentran con 1la

globalizacion con lo que obtienen éxito en el escenario mundial.

Dicho éxito esta siendo potenciado aun mas 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 funcién del pais 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 presidn especificos o cualquier otra cosa.
Estos grupos de influencia especial, ejercen su poder a través
de diferentes medios aprovechando las posibilidades que brindan
la globalizacién e Internet, lo que 1los vuelve muy activos
simultaneamente en muchos paises 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 1la
respuesta gubernamental a la globalizacidén y estan formadas por
alianzas de gobiernos de Estados-Naciones que intentan actuar
colectivamente en ambitos en donde la accidén individual no es
efectiva. Estas Organizaciones estan heredando parte del poder
que voluntariamente han cedido de 1los gobiernos; aunque su
fortaleza reside en la capacidad de accidén concertada. Mientras
que las politicas y la capacidad de los gobiernos individuales
que actuan por su cuenta se reducen cada vez mas, la capacidad
de las principales Organizaciones Intergubernamentales del mundo

para formular politicas siguen siendo muy altas.

3.3 Las Organizaciones No Gubernamentales o sin fines de lucro
(ONG’s).

El nombre mas comin que reciben estas organizaciones tiene

origen internacional, asi como su financiamiento. Y se
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representa como “Organizaciones sin Fines de Lucro” “ONG” que es
una traduccion literal del inglés “NGO” o “Non Governmental
Organization” acufado en esferas de Naciones Unidas para

designar estructuras sociales desligadas del aparato del Estado.

De hecho, este grupo es bastante amplio y heterogéneo. Lo unico
que las ONG’S tienen en comun es que funcionan con independencia
de los Gobiernos. Como es evidente, esta definicidén es demasiado
amplia para que sea util. Las ONG’S suelen constituirse en torno
a un tema comun que las define. Ejercen su influencia en el
escenario mundial, fundamentalmente a través de acciones
centradas que suelen utilizar los mismos medios de comunicacién
para transmitir su mensaje a la opinidn publica. Las ONG’S deben
ser consideradas como un todo heterogéneo, ya que desempefian un
papel muy valioso en la sensibilizacidén de la opinidén 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 funcidén mas 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 podrian representar
grupos especificos de interés, en lugar de grupos de
interés general.

Potencialmente, se enfrentan al problema del déficit
democratico, puesto que el control, la financiacidn, 1la
toma de decisiones y 1la representatividad de 1las ONG’S
varian enormemente. Su cardacter espontdneo es un
testimonio del hecho de que representan ciertos intereses,
pero no se puede suponer automaticamente que son mas
representativas, que los Gobiernos  democraticamente

elegidos.
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B. En segundo lugar, aunque sean plenamente representativas,
las ONG’S carecen de poder de supervisién y ejecucion.
Pueden actuar sobre 1la opinidén publica, pero no tienen
autoridad moral ni fisica para imponer sus decisiones a

nadie.

3.4 La Sociedad Civil.

En los ultimos anos se han dicho muchas cosas acerca de la
Sociedad (Civil, aunque el concepto no ha sido nunca
especificamente definido. Esta, se manifiesta bdasicamente a
través de las encuestas de opinidn, las actitudes generales en
torno a ciertos temas y mediante el wuso de portavoces o

intérpretes como las ONG S.

3.5 Agentes Externos

La palabra "agente" viene del latin "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 publicos externos, que giran
alrededor del ambito de accién de la ONG, que van desde
voluntarios, autoridades 1locales y estatales, 1las Agencias

Nacionales e Internacionales con un fin benéfico y proveedores.

Cada uno de estos agentes se relaciona de manera directa o
indirecta con 1las empresas y entidades implantadas en su
localidad o en el exterior estableciendo canales de comunicacidn
constantes y agiles haciéndolos participes de 1los valores
positivos de la institucion y de 1las actividades de 1los

proyectos.

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

que las Organizaciones sin fines de lucro, se financian en su
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totalidad con 1las contribuciones en dinero apoderado por

empresas y particulares para poder trabajar.

Por otro 1lado el agente externo es también el puente de
captacién de personas que trabajen <con ellos de forma

voluntaria.

En base a lo anterior los agentes externos son aquellas personas
0 grupos que ayudan a las ONG'S para que alcancen sus metas,
tenga impacto y cumpla su misién 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
caracter tecnolégico; asi mismo permite difundir las actividades
de las ONG'S: proyectos, campanas, demandas de voluntariado;
mejora las condiciones de trabajo entre las ONG'S de diferentes
paises mediante el intercambio de informacidn; fomenta el
didalogo y el intercambio de experiencias en cada uno de 1los
paises en donde se encuentran presente las ONG'S, de manera de
agilizar 'y potenciar la participacion 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
paises a elaborar y compartir soluciones para los desafios que
plantean los siguientes temas a través de las Organizaciones sin

fines de lucro:

= Gobernabilidad democratica: Una importante labor es apoyar

el establecimiento de instituciones 'y procesos que
respondan mejor a las necesidades de todos. Ofrecen
asesoramiento practico sobre c6mo alentar una mayor
participacion politica, mediante el fortalecimiento de los

sistemas electorales, legislativos y de la administraciodn
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publica. El1 marco basico es el respeto por los derechos

humanos y los derechos de la mujer.

Reduccion de 1la pobreza: colaboran con los Gobiernos de

paises el desarrollo en la promocidén de politicas que
protejan los derechos de los pobres, especialmente 1las
mujeres, y los ayuden a obtener acceso a Servicios
financieros, sociales y juridicos. Apoyan las estrategias
nacionales para erradicar la pobreza, basadas en las

prioridades locales.

Prevencién vy recuperacidn de las crisis. Ademas de

coordinar la asistencia Internacional humanitaria en
situaciones de crisis, los agentes proporcionan
continuidad entre el socorro de emergencia y el desarrollo
econdbmico a largo plazo. En sociedades desgarradas por
conflictos, usan su red mundial para tratar de arbitrar y
compartir enfoques 1innovadores para la prevencidon de 1la

crisis, la alerta temprana y la resolucidén de conflictos.

Energia vy medio ambiente: promueven el desarrollo

sustentable con el fin de ayudar a 1los pobres. Esto
incluye 1la promocion de energias renovables 'y no
contaminantes y la proteccién de los recursos naturales,
incluyendo la diversidad bioldgica. Intervienen también en
cuestiones ambientales globales como el cambio climatico,
la pérdida de la biodiversidad y la destruccidon 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 caracter civil entendido como "El1 derecho y la
disposicion de participar en una comunidad, a través de la
accion autorregulada, inclusiva, pacifica y responsable, con el
objetivo de optimizar el bienestar publico o social, con
diferentes fines integrantes, creada independientemente de los
gobiernos ya sea locales, regionales y nacionales, asi como

también de organismos internacionales.

Las ONG como su nombre lo indica: Organizacién no gubernamental,
no depende de gobierno alguno y por ende sera decisidn de sus

miembros si quieren o no optar por personeria juridica.?

Es un grupo no lucrativo de ciudadanos voluntarios, que estan
organizados a nivel 1local, nacional o internacional, con
funciones orientadas y dirigidas por personas con un interés

comudn.

Las ONG’S realizan wuna variedad de servicios y funciones
humanitarias, 1llevan 1los problemas de 1los ciudadanos a 1los
Gobiernos, supervisan las politicas y alientan la participaciodn
de la comunidad. Proveen de analisis y experiencia, sirven como
mecanismos de advertencia temprana y ayudan en la supervisiodn e
implementacion de acuerdos internacionales. Algunas estan
organizadas sobre temas especificos, tales como los Derechos
Humanos, el Medio Ambiente, Ancianos, Nifos, Proteccién a 1la

Mujer o a la Salud.

Su membresia estd compuesta por voluntarios, y el financiamiento

de sus actividades generalmente proviene de diversas fuentes:

2’sitio 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 clasificacioén usada para los tipos de ONG, es:
a) Organizaciones Voluntarias

Las organizaciones voluntarias son una de las formas posibles de
expresion de la sociedad civil. Si bien la accidén voluntaria o
altruismo ha existido siempre en todas 1las sociedades, 1la
importancia que toma en los ultimos anos es debido al desarrollo
de su organizacién y su 1institucionalizacién del trabajo

voluntario.

Tal vez el término mas generalizado sea el de Organizaciones No
Gubernamentales (ONG), expresidn que sirve para definir aquellas
organizaciones que, naciendo al margen de la voluntad
gubernamental, tiene como finalidad la realizacidén de
actividades de interés general o publico, que han obtenido el
reconocimiento de entidades consultivas acreditadas frente a

organismos publicos nacionales o internacionales.
b) Agencias u organismos de servicios no lucrativos

Conforman un tejido econdmico y social de indudable importancia,
en atencidén a su tamano, caracterizacidén y su impacto en 1la
generacion de riqueza y empleo. Ademas, desempefian un
significativo papel de cohesidén social, al actuar como agentes
sociales innovadores, que presentan y promueven valores sociales
como la democracia y la participacion ciudadana. Estimulan la
solidaridad y facilitan el encauzamiento de las iniciativas de

caracter altruista.



42

c) Organizaciones comunitarias o populares

Tienen 1la posibilidad de contribuir en el desarrollo de su
barrio por medio de su participacidén. Sin embargo, esto depende
de la Organizacidn y la ocasion. Aqui se mira cudl papel juegan
las organizaciones comunitarias y qué lugar tomar en la escala
de participacién. En primer lugar el municipio y los actores
externos estan responsables por el desarrollo de la poblacién.
La participacion en el proceso de desarrollo ocurre generalmente
por medio de una representaciéon de la poblacidén 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 Cooperacion Internacional para el

desarrollo de paises o zonas empobrecidas del planeta.

Son unidades ejecutoras, responsables de identificar y ejecutar
acciones y/o proyectos con aportes de la cooperacidén técnica
internacional, en coordinacidén con el Gobierno Central, Regional
y Local segun corresponda, en areas priorizadas en los planes de

desarrollo.

3.8 Caracteristicas de una ONG

Existen tres caracteristicas clave que poseen las Organizaciones

No Gubernamentales, que a continuacidn se mencionan:

a) Son _independientes del Estado (No Gubernamentales):

Nacen con iniciativa privada, y en principio estan sostenidas
por las aportaciones de particulares 'y de Organismos
Internacionales, asi como por 1los fondos generados de las

operaciones o proyectos que realizan.
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Son organizaciones no Gubernamentales, separadas de las
Administraciones Publicas. Este hecho no significa, sin embargo,
que las asociaciones no puedan recibir el apoyo econdémico, de

las administraciones publicas.

b) No lucrativas:

La actividad de este tipo de organizaciones no se orienta a la
obtencion de lucro, es una entidad constituida para prestar un
servicio que mejore o mantenga la calidad de vida de 1la
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 «caracter

gubernamental.

c) Son voluntarias:

Este fendmeno pretende explicar actividades como la actividad

filantrdépica, las donaciones como fuente de recurso voluntario.

En el maximo nivel directivo se encuentran personas que realizan
su tarea de direccidén de forma voluntaria. También en muchos
otros niveles de la organizacion se encuentran voluntarios; y en
estas organizaciones son 1las personas voluntarias las que

prestan el servicio.

3.9 C(Clasificacion de las ONG’S
En la actualidad, el espectro de accidén de las ONG § abarca en
términos generales las areas siguientes:

a) Arte vy cultura. Son organizaciones comprometidas con

potenciar el desarrollo de 1las artes en sus diferentes
manifestaciones 'y a promover la identidad y 1las

tradiciones del pais.
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Emergencia y ayuda humanitaria. Son instituciones que

ofrecen toda su capacidad técnica y humana para afrontar
desastres producidos por 1la naturaleza o por el ser
humano, dando ayuda a grupos de personas afectadas para

que sobrevivan.

Crédito. Ofrecen planes de financiamiento a las micro y

pequefas empresas, bajo condiciones muy ventajosas, con el
objeto de lograr desarrollar las potencialidades de las
mismas y hacerlas autosuficientes.

Defensa del consumidor. Son organizaciones que vigilan el

accionar de personas naturales y juridicas que atenten con
sus acciones contra los derechos de la poblacién a recibir
un buen servicio o producto de acuerdo a lo estipulado por
la ley.

Desarrollo empresarial. Son organismos que trabajan en el

fomento de 1la actividad empresarial en sus diferentes
manifestaciones: micro, pequena, mediana y gran empresa.

Desarrollo organizacional. Son instituciones de 1a

sociedad civil que trabajan por la integracidén, la
organizacion y estructuracion de diferentes iniciativas de
desarrollo.

Desarrollo rural. Las ONG § dedicadas al 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 1los
habitantes de la zona rural.

Educacion y capacitacidén. Son organizaciones dedicadas al

fomento de la educacion por medio de cursos de
capacitacion en aspectos técnicos, asi como al estudio y
preparacion de programas de apoyo a la educacidn.

Investigacién y comunicacidén. Estas ONG § trabajan en

ambitos especificos de la poblacidén investigando aspectos

como el desarrollo social, econdémico, politico; asi como
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el adelanto o retroceso en los niveles de vida. También,
buscan crear mecanismos que permitan mejorar los niveles
de informacién y comunicacion en los diferentes sectores

de la sociedad.

3.10 Historia de las ONG’S en El Salvador

En la década de 1960, la Iglesia Catdlica y protestante
utilizaron este tipo de organizaciones, para buscar alternativas

de solucion a problemas sociales de la realidad nacional.

Durante el ano de 1970 el numero de ONG’S en nuestro pais
empieza a incrementarse significativamente, al tiempo que se da
una union particular que genera el cambio ideoldgico de algunas
ONG’S, sobre todo latinoamericanas, y explica las dos areas de
accidén que se pueden encontrar en ellas, la primera, vinculada a
planteamientos reivindicativos (justicia social, igualdad), vy
segunda, centrada en acciones asistencialistas (ayuda de

emergencia, proyectos sociales).

El surgimiento y evolucién de 1las ONG’S en 1la region
Centroamericana se convierte en un fendmeno masivo a partir de
la década de 1970, con la descentralizacidén del estado y con la
creciente participacién 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,
politicos y econdmicos. En la década de 1980 fue un reto
dificil, ya que 1la poblacién atravesaba 1la guerra, pobreza,
destruccion y wuna infinidad de problemas sociales; en este
momento la misidn de las ONG’S se tornaba hacia la busqueda de
apoyo de Organismos Internacionales, asi 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 o6rganos del Estado.

Por lo general no buscan el lucro o el beneficio econdémico para
sus integrantes, sino un fin altruista en diferentes esferas de
la vida social, que se dedican especificamente al disefo,
estudio y desarrollo de programas y proyectos de desarrollo para

sectores populares.

3.10.1 Situacion actual.

En E1 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 misidon cambia de perspectiva a una

mas social.

Fue a partir del ano de 1990 en que éstas surgieron con nuevos
enfoques ideolédgicos, politicos, econdmicos, sociales,

religiosos y empresariales.

Ejemplo: La Fundacion Salvadorenia para el Desarrollo Econdmico y
Social (FUSADES) y la Fundacién 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 situacidén frena en
forma significativa 1las 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 operaciéon de las
Fundaciones sin fines de 1lucro, las cuales crecieron

cuantitativa y cualitativamente en estos anos, asumiendo papeles
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de asistencia y desarrollo e integracidon con las comunidades,
pero a las vez exigiendo al Estado el cumplimiento de garantias,
tanto de 1los derechos humanos individuales, como 1los derechos

econdémicos, sociales y culturales.

La mayor parte de fundaciones son calificadas como instituciones
de promocién humana y desarrollo social, éstas trabajan
directamente con poblaciones especificas en sus respectivos

proyectos.

La captacion de fondos proviene de 1las ayudas publicas, 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 adopcidén 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 econdmica, social y cultural

a) Importancia Econdmica.

Como parte de los propdésitos que las ONG’S realizan, esta
el proporcionar herramientas a las personas que 1lo
necesitan, estas herramientas incluyen, ademas de apoyo
social, educacioén, técnicas y materiales de apoyo,
consiste en dotarles de instrumentos bdsicos para su
desarrollo.

El enfoque de trabajo es eminentemente participativo, se
conforman grupos y centros, organizados por afinidad, por

las actividades y por similitud. Asi asumen una
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responsabilidad y compromisos solidarios, que 1luego les
permiten tener acceso en actividades econdmicas.

La gestidon de estos programas ha mostrado altos niveles de
recuperacion, lo que demuestra los valores de
responsabilidad y cumplimiento que se promueven a través

de charlas y capacitaciones con los sectores interesados.

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 1la
violencia, promover 1la buena alimentacidén, 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 publicas locales, para realizar acciones de
mejoramiento de la calidad de vida de 1las y los

habitantes.

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 esta
ligado a 1la 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 gestiodn de
todos estos grupos y lideres culturales, en la busqueda de

recursos de todo tipo para financiar las diversas
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propuestas de caracter cultural, artistico 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 visién:

profesionalizacidn, transparencia y confianza social.

Diagrama 3: Retos de las organizaciones sin fines de lucro

e Para responder a exigencias de donantes y
contar con una formacién mds especifica y
adecuada a los crecientes niveles de complejidad
que estan adquiriendo las organizaciones.

Profesionalizaciodn

e para mejorar la credibilidad, favoreciendo con

Transparencia '< ello la posibilidad de nuevas aportaciones.

N[

ePara fortalecer la imagen de la entidad y el

Confianza Social ..
-< mantenimiento de sus estructuras.

Fuente: Elaborado por el grupo

Ante ese escenario, y en consideracion a las especiales
caracteristicas que las definen, es conveniente que dispongan de
un sistema de informacidén propio, revestido de una serie de
técnicas e instrumentos de analisis y medicidon que faciliten su

gestion y la evaluacion 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 Gobernacidén a través de la
Direccion 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 creacidn, organizacidn y
direccion, que brinde seguridad juridica a dichas
organizaciones, a sus miembros y a terceros que contraten con

ellas.

Las Asociaciones y Fundaciones que manejen fondos provenientes
del Estado, estaran fiscalizadas por el Ministerio de Hacienda y

la Corte de Cuentas de la Republica, segun su competencia.

La Fiscalia General y la Procuraduria General de la Republica,
intervienen para verificar y dar el visto bueno a 1las
modificaciones de 1los estatutos de las Fundaciones para 1los

casos que la Ley asi 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 wun
capital mayor de Un mil «ciento cuarenta y tres ddlares
($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
deberan establecerse normas especificas de aplicacién en lo que
se refiere a catalogos de cuentas, manual de cuentas, manual de
aplicacidén, uso de determinadas cuentas, sub-cuentas o rubros de
aplicacioén, 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 Délares, ($
1,143.00), solamente estdan obligados a 1llevar wun 1libro
legalizado, donde asentaran separadamente los gastos, compras y

ventas.

Estas entidades deberan enviar al Registro, dentro de los dos
meses siguientes al cierre de su ejercicio econdmico, el Balance
General y Estados Financieros debidamente dictaminados por un

Auditor, para efectos de su inscripciodn.
b) Control Fiscal

La ley prevé la fiscalizacidn de fondos cuando las Asociaciones
o Fundaciones sin fines de lucro, manejen fondos provenientes

del Estado.

Esta fiscalizacidén la llevardn a cabo el Ministerio de Hacienda

y la Corte de Cuentas de la Republica, segun su competencia.

Cuando las entidades que hayan manejado fondos publicos se
disuelven tendran que obtener un finiquito de 1la Corte de
Cuentas de 1la Republica para que se apruebe legalmente su

liquidacion.
c) Control Registral

El Estado obliga a las Fundaciones y Asociaciones sin fines de
lucro, a su inscripcidén en el registro de Asociaciones vy
Fundaciones sin fines de 1lucro, inscrito en el Ministerio de

Gobernacion, para efecto de obtener su personeria juridica.
d) Control Administrativo

En el caso de que una de estas entidades incurra en cualquiera
de 1las infracciones previstas en el art. 83 de 1la Ley de
Asociaciones y Fundaciones sin fines de 1lucro, puede verse

afectada por una sancidn segun la gravedad y su reiteraciodn.
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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 1llegasen a adquirir bienes que no sean
indispensables para la realizacidén de sus fines o los que estan
en su poder dejan de tener la finalidad, tienen que enajenarlos
a titulo oneroso en los dos anos siguientes a la fecha de su
adquisicion 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
codigo de trabajo, en cuanto a las relaciones entre empleados y
patronos; y ademas a lo concerniente a las prestaciones sociales

establecidas por dicho coédigo.

4. ASOCIACION ATLACATL VIVO POSITIVOQ323

La asociacidén Atlacatl Vivo Positivo es una Organizacidon no
Gubernamental (ONG) de caracter privado, no politica, no
religiosa y sin fines de 1lucro, con personeria juridica propia
que orienta sus acciones hacia la movilizacién 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 cred como un grupo de personas

nsmmmmw‘
£

con VIH-SIDA.

Para julio de 1,999 1la Asociacidon cambid
su nombre a “Asociacidén Atlacatl 12 de

Diciembre” ya que a través de una

BFyente: Asociacién Atlacatl Vivo Positivo.
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alianza estratégica con la Fundaciodn 1¢ de diciembre
(ONG), esta <cede su personeria juridica y realizan las
modificaciones pertinentes. (Personeria juridica legalmente
establecida 9 de septiembre de 1997, diario oficial N2 187, Tomo
Ne 337.)*

Para este mismo ano la asociacion contaba con 55 miembros
activos, de 1los cuales 10 colaboraban «con wuna membrecia de
cincuenta colones ($ 5.75) mensuales para el sostenimiento
de pequenas actividades, las vy los miembros estaban
conformados en: 80% personas con VIH y el 20% familiares vy
amigos, el 60% hombres y 40% mujeres entre las edades de 19 a
58 anos. 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 fundacion 1la Asociacién Atlacatl ha promovido 1la
defensa y respeto de los Derechos Humanos de las personas con
VIH, convirtiéndose en 1la primera organizacidén que impulso
acciones de incidencia orientada a colocar el tema de Derechos

humanos y VIH en agenda politica.

Se adoptd el nombre como tal en homenaje a un personaje de 1la
historia salvadorena creado miticamente durante la época de 1la
conquista, con la finalidad de animar a 1las poblaciones

indigenas en su oposicién a la dominaciodn.

En la actualidad 1la asociacion esta formada por distintas
direcciones de las cuales se pueden mencionar la Direccidn de
Administracion y Finanzas, Derechos Humanos y Monitoreo y
Evaluacidén, se puede evidenciar 1la falta de wuna wunidad de
Recursos Humanos donde se lleven a cabo todas las funciones y

actividades de una manera formal.

** Fuente: Asociacién Atlacatl “Vivo positivo”. Programa de Defensoria de

Derechos Humanos de las Personas con VIH.
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La Asociacidén Atlacatl ha contribuido a crear condiciones
humanitarias efectivas a través de la ejecucion de
procesos que promueven el desarrollo personal y comunitario de
las personas con VIH, sus familiares y allegados/as, en El
Salvador; en los ambitos: social, politico y legal, sin importar
identidad sexual, género, nacionalidad, creencia religiosa o
politica. Tomando en cuenta el alcance de su misidn, visidn,

fines y objetivos establecidos que se describen a continuacidn.

4.1 Misiony Vision2s

Figura 8: Misidén y Visién de la Asociacién Atlacatl Vivo Positivo.

Asociacion Atlacatl es una organizacion salvadoreia, acreditada
internacionalmente que realiza acciones de incidencia para que el estado
asuma sus obligaciones y compromisos en materia de Derechos Humanos y
la erradicacion del estigma y discriminacion hacia Las personas con
VIH.

Vision

En 2014, La Asociacion Atlacatl ha Llogrado La certificacion
internacional y auto sostenibilidad; y ha contribuido en el avance
de Lla realizaciéon de Los Derechos Humanos y erradicacion del estigma

y discriminacién hacia las personas con VIH.

Fuente: Elaborado por el grupo

% Tomado de: Curriculum Institucional “Asociacién Atlacatl Vivo Positivo”
1998-2012. Ver anexo 1.
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4.2 Valores de la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo26

Figura 9: Valores de la Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo

- Solidaridad
@ Respeto

@ confidencialidad
@ compromiso

@ |ealtad

@ Honestidad

Fuente: Elaborado por el grupo

4.3 Fines de la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo2?

e Velar por el respeto y la garantia de los Derechos Humanos
de todas las personas con VIH o que han desarrollado
el Sindrome de Inmunodeficiencia Adquirida, sin
distincién de raza, color, credo politico, religidn,
nacionalidad.

e Contribuir a crear condiciones efectivas para
garantizar una mejor calidad de vida para las
personas con VIH o} que han desarrollado el
Sindrome de Inmunodeficiencia Adquirida.

e Realizar acciones educativas y de prevencion
dirigidas a los wusuarios de 1la Asociacidn y poblacidn
general.

e Desarrollo de capacidades 'y habilidades en las

personas con VIH-SIDA y sus familiares.

% Tomado de: Curriculum Institucional “Asociacién Atlacatl Vivo Positivo”
1998-2012. Ver Anexo 1.
>’ Tomado de: Curriculum Institucional “Asociacién Atlacatl Vivo Positivo”
1998-2012. Ver Anexo 1.
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e Implementar campanas de sensibilizaciodn para
contribuir a la reduccion del Estigma y la
Discriminacion existente hacia las Personas con VIH.

e lLograr que las personas con VIH, participen de manera
activa en la promocidén, exigencia y respeto de sus
Derechos Humanos.

e Incidir en la elaboracidén de politicas publicas que
beneficien a 1las Personas con VIH-SIDA.

e Denunciar 1las violaciones a 1los Derechos Humanos, como:
Trabajo, Educacidén, Atencidon Integral y 1las demas que
asisten a las Personas con VIH.

e Acompanar las acciones de demanda legal que establezcan
las Personas con VIH a quienes se 1les violente sus

Derechos.

4.4 Objetivos de la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo?8

Generales.

Contribuir a 1la reduccién de 1la morbimortalidad del VIH-SIDA
en El1 Salvador en el periodo 2007-2011 a través de la
promocion y defensa de DDHH en el ambito social, politico y
legal, sin importar identidad sexual, creencia religiosa,
politica y nacionalidad de 1las personas afectadas por el VIH-

SIDA, con equidad, igualdad y universalidad.
Especificos.

1. Incrementar la aplicacion del marco 1legal existente
ante la violacion de los Derechos Humanos de
hombres 'y mujeres con VIH-SIDA, a través de 1la
promocion, defensa, acompanamiento y vigilancia

comunitaria.

% Tomado de: Curriculum Institucional “Asociacién Atlacatl Vivo Positivo”
1998-2012. Ver Anexo 1.
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2. Fortalecer la capacidad de autogestion y
sostenibilidad de la Asociacion a través de 1la
gestion y ejecucion de proyectos a corto y largo plazo.

3. Fortalecer la Comunicacién y Divulgacién efectiva interna
y externa de 1la Asociacién, para la promocion,
prevencién, sensibilizacién en temas relacionados al
VIH-SIDA y el cumplimiento del Plan Estratégico.

4. Fortalecer 1la representatividad de 1la Asociacidn, que
permita mejorar los mecanismos de proyecciodn,

coordinacién e implementacidn del Plan Estratégico.

4.5 Poblaciones clave?2?

Los términos “poblaciones clave” o “poblaciones clave con mayor
riesgo de exposicién al VIH” hacen alusién a quienes presentan
mayores probabilidades de exposicidén al VIH o de transmisiodn del
virus. En la mayoria de los casos, presentan mayor riesgo de
exposicién al VIH los hombres que tienen relaciones sexuales con
hombres, 1las personas transgénero, 1los usuarios de drogas
inyectables, los profesionales del sexo y sus clientes, y las
personas seronegativas en parejas serodiscordantes. Cada pais
debe determinar cudales son las poblaciones especificas mas
expuestas a sus epidemias y la respuesta teniendo en cuenta el

contexto epidemiolégico y social.

Asociacién Atlacatl Vivo Positivo retoma la palabra y acciones
hacia “Poblaciones Clave” a partir del ano 2008 desde que se
incorpora a la Alliance International como wuna posible

organizacion enlace con mas de 52 sedes alrededor del mundo.

La finalidad es la de realizar acciones en prevenciodn, educaciodn

y sensibilizacidén 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 atencidn directa y/o especializada a fin de

generar cambios de comportamientos favorables.

Es de suma importancia conocer el contexto epidemioldgico del
pais para determinar cuales son las poblaciones consideradas de

mayor vulnerabilidad al VIH o (Poblacién 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 esporadica 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 considerandose bisexuales pues no

practican sexo con hombres de forma frecuente.

4.4.2. Mujeres y hombres trabajadores sexuales.

Para realizar abordajes en prevencidn es importante y necesario,
separar esta categoria por género; es decir, mujeres y hombres

aparte.

4.4.3. Hombres gay.

Son aquellos hombres que asumen su sexualidad, en atraccidn
fisica 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. Poblacion Trans.

En todas sus expresiones: Transgéneros, Travestis, Transexuales.

4.4.5. Poblaciones Mdviles:

Son aquellas poblaciones que por sus trabajos o actividades
cotidianas se movilizan de un lugar a otro. Por ejemplo;

empleados de construccioén, viajeros frecuentes, entre otros.

4.4.6. Cuerpos uniformados:

Policias, 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 poblacidén UDI aun
no tiene mucha relevancia como problematica en la transmision
del VIH, debido a que por el costo de las drogas inyectadas aun
no alcanza un nivel significativo entre 1la poblacidén. Sin
embargo, siempre se considera como poblacidén clave por el riesgo

a la exposicion al VIH.

Las poblaciones antes mencionadas son las consideradas claves y
Asociacioén Atlacatl Vivo Positivo trabaja principalmente con las

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

Diagrama 4: Organigrama de la Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo

Director Ejecutivo

Auditoria Externa —_—— = =

Direccion de Administracion Direccion de Derechos Direccion de comunicacion Direccion de Monitoreoy Gestion de Proyectos y
y Finanzas Humanos y divulgacién Evaluacion Sostenibilidad

Contabilidad Centro de Documentacion =l Elaboracion de Proyectos

Sostenibilidad

Servicios Genrales

Fuente: Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo
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5. COMCAVIS TRANS30

COMCAVIS TRANS E1 Salvador, Centroamérica

fue fundada el 8 de julio del afo 2008 con COMCAVIS TRANS

el fin de comunicar y capacitar a mujeres

trans con VIH sida en El1 Salvador.

Actualmente COMCAVIS TRANS funciona con alrededor de 30 personas
que colaboran con la Asociacidn entre las cuales se encuentran,

quienes conforman la Junta Directiva y la Asamblea General.

5.1 Misiony Vision de COMCAVIS TRANS

Figura 10: Misién y Vision de COMCAVIS

MISION

VISION

Fuente: Elaborado por el grupo

*Fuente: COMCAVIS TRANS E1 Salvador, Centroamérica.



5.2 Principios Institucionales de COMCAVIS T

,e Excelencia
,f Solidaridad

,e Eficiencia-efectividad

5.3 Poblaciones Metas:

£

Mujeres trans: con o
trabajadoras sexuales,
rurales y urbanos.

sin VIH,
usuarias

de

rurales y urbanos.

privadas

HSH (Hombres que tienen sexo con hombres):
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RANS

de
y

libertad,

drogas alcohol,

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

con o sin VIH,

privados de libertad,
drogas y alcohol, rurales y urbanos.

Jo

Poblacién GLB: Gays (G), Lesbianas (L)

Personas con VIH.

trabajadores sexuales,

usuarios de

y Bisexuales (B).

6. MOVIMIENTO ESTUDIANTIL CRISTIANO MEC - EL
SALVADOR31
MEC- E1 Salvador, es wuna Organizacién No
Gubernamental de y para 1las juventudes
comprometidas con el desarrollo de las
mismas, a través del anadlisis, la
proposicion, la justicia social, la

espiritualidad de Monsenor Romero y la paz.

El Movimiento Estudiantil Cristiano de E1 Salvador,
reactivaciéon como tal,

cuatro jovenes discernieron la historia -heroica,

inicié su
en abril de 2010, cuando un grupo de

- del MEC, asi

*Fuente: MEC- E1 Salvador, Movimiento Estudiantil Cristiano. Ver Anexo 2.



63

como el 1llamado profético y funcién de tal organismo.

A partir de 2005 se trabajo por dos anos aproximadamente en la
reactivacién, participando en procesos nacionales y globales de
ese tiempo, pero a pesar del esfuerzo, no se logrdé continuar

dadas las dificultades que las juventudes viven en el pais.

La reverenda Marta Benavides, persona clave que mantuvo viva la
iniciativa de acompanar a las juventudes en la reactivaciodn del
MEC comparte que, “el MEC tuvo una presencia fuerte y visionaria
en el pais, en el periodo anterior al conflicto armado y los
primeros afnos del mismo, hasta 1986 mas o menos. Ademas hubo
personas miembros que sufrieron martirio, persecucidn, carcel,
exilio y empobrecimiento, como su Secretario General que fue

desaparecido, y una joven acribillada”.

Continua su relato, perpetuando que, “El MEC de ese tiempo,
trabajé fuertemente el ecumenismo, acompand a Monsenor Romero,
participé en la creacién y servicio de los primeros centros de
refugiados, y de la gente que alli se acogieron. El problema que
afecté mas fuerte y le hizo decaer fue la guerra con todos sus
impactos, y el oportunismo de gente que se incorpord durante el

tiempo de la guerra.. fuertes lecciones”, reflexiona.

Actualmente el MEC avanza resueltamente tomando en cuenta el
llamado profético de la FUMEC (Fundacidén 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 membresia, asi como la presencia

relevante y efectiva en la vida nacional y centroamericana.

El acompafamiento y mentoria de Marta Benavides hasta abril
2011, ha sido relevante para Omar Garcia, delegado directo en la

reactivacion del MEC y por su compromiso también en la
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Coordinacidén General, avalado en octubre de 2010 por la
Secretaria Regional de Movimientos Estudiantiles Cristianos para
América Latina y El1 Caribe (FUMEC-LAC). Desde entonces y a
partir de diciembre de 2011 junto a Manuel Tobar en 1la
Coordinacién Ejecutiva, un grupo apreciable de 3Juventudes con
liderazgo, compromiso y participacidon ciudadana, se escribe una

historia nueva del Movimiento.

6.1 Misiony Vision de MEC-EIl Salvador32

Figura 11: Misidén y Visién de MEC-E1l Salvador

MISION

Promover y fortalecer en las juventudes
salvadorenas el liderazgo auténomo, el
compromiso sensible, critico, propositivo,
solidario y transformador de la realidad, a
través de la diaconia, y el andlisis politico
que propicie la transformacidon positiva de las
estructuras de injusticia social nacionales e
internacionales.

VISION

Ser un movimiento lider con presencia
activa en E1 Salvador y América Central,
comprometido con la voz profética y la
participacién politica para el
establecimiento de la paz integral.

Fuente: Elaborado por el grupo

Fuente: MEC- E1 Salvador, Movimiento Estudiantil Cristiano. Ver Anexo 2.



6.2 Valores33

/& Solidaridad
)-k Sinceridad

)‘k Transparencia

/& Verdad
)-k Respeto
)-k Unidad

& Compromiso

6.3 Principios de MEC- El Salvador3+

)* Humanismo
& Coherencia
¥ Autonomia
/& Participacidn
)‘k Democracia

,* Equidad

3Fuente: MEC- E1 Salvador, Movimiento Estudiantil Cristiano. Ver Anexo 2.
**Fuente: MEC- E1 Salvador, Movimiento Estudiantil Cristiano. Ver Anexo 2.

65



66

7. MOVIMIENTO DE MUJERES ORQUIDEAS DEL MAR35

El Movimiento de Mujeres Orquideas

del Mar, inicio con un

del

grupo de

mujeres trabajadoras sexo en

Octubre de 2005. Se organizaron con
el proposito de decidir por ellas
mismas,

como mujeres trabajadoras

sexuales autodnomas, ante las

injusticias y el atropello de sus

derechos. Se dieron cuenta,

podian hacer escuchar su voz en la sociedad.

onlo de . 2
'\ll“e =z
—
O =

,/\

A2l TH 2

de que solo estando organizadas

Buscan lograr una

mayor union entre las companeras que realizan el mismo trabajo,

para que las trabajadoras sexuales sean realmente sujetas de

derechos.

7.1 Misiony Vision del Movimiento de Mujeres Orquideas del Mar

Figura 12: Misién y Vision Orquideas del Mar

&

&

MISION

Somos un movimiento de mujeres
que trabajamos para defender y

promover los derechos de las
trabajadoras sexuales a través
de la capacitacion,

sensibilizacién y la promocién

del auto cuido en salud
integral, trabajando en el
ambito nacional con
metodologias personalizadas y

sin discriminaciédn.

VISION
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
obstaculos para promover el auto
cuidado libre de prejuicios y sin
discriminacién sobre el trabajo
sexual.

s

Fuente: Elaborado por el grupo

*Tomado de:
de-mar-trabajando-por-los.html

http://hombrescontralaviolencia.blogspot.com/2011/11/orquideas-
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7.2 Objetivos de Orquideas del Mar

N

N

N

Defender los derechos humanos de las trabajadoras sexuales

en el pais.

Promover 1la Salud Sexual y Reproductiva en trabajadoras
sexuales, asi como su auto cuido en salud y el acceso a la

salud integral.

Promover iniciativas laborales de apoyo a las trabajadoras
sexuales que 1lo soliciten para mejorar su situacion

econdmica.

Luchar porque 1la institucién sea una organizacion
fortalecida en sus procesos internos de gerencia
administrativa y crear esfuerzos de auto sostenibilidad

para el funcionamiento institucional.

7.3 Servicios que presta Orquideas del Mar

o
7%

N

N

N

Asesoria y talleres sobre: Derechos Humanos, identidad de
las trabajadoras sexuales, discriminaciodn, violencia, salud
sexual y reproductiva, prevencién de ITS y VIH/SIDA vy

negociacioén del condodn.

Capacitacion y formacion 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 difusidén sobre

Derechos Humanos, género, salud, VIH/SIDA e ITS.
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(

7 Campanas de prevencion de VIH/SIDA. Ejecucién de proyecto
de prevencion de VIH/SIDA entre trabajadoras sexuales con

financiamiento del Fondo Global.
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CAPITULO II. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA
DIRECCION Y GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LAS
ORGANIZACIONES NO GUBERNAMENTALES QUE PRESTAN
SERVICIOS DE ATENCION Y EDUCACION A LAS POBLACIONES
CLAVES.

1. METODOLOGIA Y TECNICAS DE LA INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema

¢En qué medida el diagndstico de la situacidén actual del Area de
Administracion de Recursos Humanos de la Asociacién Atlacatl
Vivo Positivo sera una herramienta que ayudara a elaborar la
Propuesta Organizacional de la Direccidén y Gestidén del Talento

Humano?

1.2 Supuestos de Investigacion

1.2.1 Supuesto de Investigacion General:

La elaboracién de un diagnéstico de la situacidn actual del Area
de Administracidén de Recursos Humanos de la Asociacidn Atlacatl
Vivo Positivo permitira conocer como se lleva a cabo 1la

Administracién de Recursos Humanos.

1.2.2 Supuestos de Investigacion Especificas:

- En la medida en que se tenga la informacidén sobre 1la
situacién actual del Area de Administracidén de Recursos
Humanos de la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo se podran
determinar 1las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades vy

Amenazas con las que cuenta la Organizaciodn.
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- Al conocer las practicas y herramientas implementadas en
el Area de Administracién de Recursos Humanos por las
Organizaciones No Gubernamentales ayudara a la
modificaciéon o implementacién de nuevas practicas vy
herramientas que ayuden a desarrollar 1la Propuesta
Organizacional de 1la Direccidén y Gestién del Talento

Humano.

- La evaluaciodon de la situacion de los recursos disponibles
con los que cuentan las Organizaciones No Gubernamentales,
permitira conocer la eficiencia de las actividades

laborales.

- E1 diagndéstico de la situaciodn actual de la Administraciodn
del Talento Humano de la Asociaciodn Atlacatl Vivo Positivo
proporcionara una base para la Propuesta Organizacional

de la Direccidn y Gestion del Talento Humano.

1.3 Metodologia de la investigacion

1.3.1 Método de Investigacion

A. Método Inductivo

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

particulares para llegar a los generales.

Este método se wutiliza cuando 1la investigacidon se basa en
fuentes primarias, recogidas directamente de 1la realidad, no
procesada, ya que se toma el andlisis de los datos a partir de
los resultados obtenidos en 1las entrevistas realizadas a los
encargados del Area de Administracién de Recursos Humanos de la

Asociacion Atlacatl Vivo Positivo y las demas ONG’S.
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1.4 Tipo de Investigacion

Descriptiva

Se wutilizara 1la investigacidon descriptiva ya que facilita
obtener una buena percepcién del funcionamiento del Area de
Administracion de Recursos Humanos y por ende 1los pasos que se
deben seguir para desarrollar la Propuesta Organizacional de La
Direccién y Gestidn del Talento Humano en la Asociacidn Atlacatl

Vivo Positivo.

Ademas la investigacidén descriptiva permitira conocer 1la
situacion actual sobre los diferentes procesos y funciones que

predominan en el Area de Recursos Humanos.

1.5 Tipo de diseio de Investigacion

1.5.1 Investigacion No Experimental

Es wun tipo de “Investigacion Sistemdtica en La que el
investigador no tiene control sobre las variables independientes
porque ya ocurrieron Los hechos o porque son 1intrinsicamente

manipulables”.

Esta es una Investigacidén no experimental, porque se limitara a
la simple observacién de como se realizan las funciones y se
aplican las Herramientas en el Area de la Administracidn de
Recursos Humanos por lo tanto no se hara manipulacidén sobre

ninguna variable.

36http://www.eumed.net/libr‘os—gr‘atis/2006c/203/21.htm.
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1.6 Fuentes de Recoleccion de Datos

1.6.1 Fuentes Primarias

Estard constituida por 1las personas encargadas del Area de
Administracion de Recursos Humanos de 1la Asociacién Atlacatl
Vivo Positivo y 1las ONG'S relacionadas con las poblaciones

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

1.6.2 Fuentes Secundarias

En la investigacion se wutilizaran fuentes secundarias como:
Documentacidén proporcionada por 1la Asociacidén Atlacatl Vivo

Positivo y demas ONG’S.

1.6.3 Fuentes Terciarias

También se utilizaran como fuentes terciarias: sitios web acerca

de la Metodologia de 1la Investigaciodn.

1.7 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

1.7.1 Técnica de Recoleccion de Datos

La técnica de recoleccidén de datos aplicada a la investigaciodn
sera la entrevista debido a que el universo de estudio es
pequeio 1lo cual permite obtener 1la informacidén solicitada
directamente de los encargados del Area de Administracién de

Recursos Humanos.
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1.7.2 Instrumento de Recoleccion de Datos

El instrumento de recoleccidon de datos a utilizar sera la guia
de entrevista que irad dirigida a los encargados del Area de
Recursos Humanos  de la  Asociacion  Atlacatl y  otras
Organizaciones No Gubernamentales que presten servicios de

atenciodn y educaciodn a las Poblaciones Claves.

1.8 Determinacion del Universo

1.8.1 Determinacion del Universo

Para realizar la investigacidon de campo sera necesario tomar
como Universo a las ONG’S dedicadas a la atencidn y educaciodn de
las poblaciones claves, debido a que 1la Propuesta de Diseno
Organizacional sobre la Direccidon y Gestion del Talento Humano
sera adaptable a cualquiera de estas organizaciones, por lo cual
sera necesario conocer la situacidn actual de algunas de ellas a
través de entrevistas con los encargados del Area de Recursos

Humanos.

La determinacién del Universo serd basada en la informacidn
proporcionada por la Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo sobre las
instituciones afines a su rol de trabajo que estén ubicadas en

San Salvador.

Segun la informacidén proporcionada, el Universo de estudio

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

- Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo

- Mujeres Trabajadoras Sexuales. Movimiento Orquideas del
Mar.

- Comunicando y Capacitando a Mujeres Trans con VIH en El

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

Chicos y Gays que trabajan paralelamente con iglesias.

Debido a que el tamano del Universo es pequeino y accesible, se
realizarda un censo, a través de la aplicacidon de un instrumento
estandarizado a toda la poblacidén objetivo; por lo tanto, se
procedera a medir todos los elementos de dicha poblacidn, es
decir, todos los encargados del Area de Recursos Humanos de cada

institucion que conforman el universo.

2. DESCRIPCION DE LA SITUACION ACTUAL DE LA ASOCIACION
ATLACATL VIVO POSITIVO Y DEMAS ONG’S EN EL AREA DE
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS.

De acuerdo a las entrevistas realizadas a los encargados del
Area de Recursos Humanos en las diferentes Organizaciones No
Gubernamentales que prestan Servicios de Atencién y Educaciodn a
las Poblaciones Claves, se detalla la situacidon actual en los 12

aspectos siguientes:

2.1 Organizacién y Funcionamiento Actual del Area de Recursos
Humanos

El encargado de 1la Direccidon de Administracion y Finanzas
manifesté6®’ que actualmente la Asociacién Atlacatl vivo positivo
no cuenta con una Direccidén y Gestidon del Talento Humano, pero
si con una unidad encargada del Area de Recursos Humanos, en la
cual se cuenta unicamente con el Coordinador de la unidad debido
a la iniciativa de <crear una Direccidén, pero hasta el dia de

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

* Ver anexo 3: Guia de entrevista pregunta 6 y 7. Anexo 4: Resumen de
entrevista a Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo.
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La mayoria de las ONG’S que se identifican con los fines de la
Asociacion Atlacatl como 1o son Orquideas del Mar, MEC y
COMCAVIS, no cuentan con una organizacion y funcionamiento
formal de una unidad de Recursos Humanos y por consiguiente con
una Direccidén y Gestion de Talento Humano, por los recursos y el
personal limitado con el que cuentan, por 1lo tanto las
responsabilidades de esta area caen directamente en 1los

Directores de las Organizaciones.

2.2 Estructura Organizativa y Ubicacion

La Asociacidén Atlacatl, cuenta con una Estructura Organizacional
Mixta®®, dentro de la cual no estd contemplada la unidad de
Recursos Humanos de forma independiente, sino de manera conjunta
con la Direccién de Administracién y Finanzas (ver Diagrama 4
del capitulo I en la pagina 61), debido a que hace poco tiempo
se implementdé la unidad de Recursos Humanos y se mantiene en
iniciativa la creacidén de una Direccidén y Gestidén de Talento
Humano, segun manifesté en la entrevista el encargado de 1la

Direccidén de Administracidén y Finanzas.

A nivel de la Estructura Organizacional las Organizaciones No
Gubernamentales que prestan servicios a poblaciones claves, 1la
mayoria no poseen estructuras formales a excepcion de 1la
Asociacion Atlacatl y el Movimiento Estudiantil Cristiano (MEC),
que si posee un Organigrama Estructurado de la organizaciodn pero
que no contempla en él una unidad o una Direccidén de Recursos

Humanos o Talento Humano al igual que las demds organizaciones.

*®Ver anexo 3: Guia de entrevista pregunta 2 y anexo 4: Resumen de entrevista
a Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo.
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2.3 Ambiente Organizacional

El Ambiente Organizacional se refiere al conjunto de influencias
que recibe la organizaciodn de fuentes externas a la misma. En el
caso de la Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo, tiene relaciones
macroscoépicas ya que se mueve en un ambiente cultural,

educativo, politico, legal y econdmico.

De acuerdo al ambito cultural, Asociacién Atlacatl ha alcanzado
grandes frutos ya que ha logrado romper con estigmas que van en
contra de las personas que poseen el VIH, disminuyendo 1la

discriminacidén hacia las poblaciones claves.

En el ambito educativo, ha tenido un alto impacto sobre 1la
concientizacion de la enfermedad y la prevencién de la misma,
erradicando los pensamientos errdéneos de las personas sobre 1la
transmision de la enfermedad con el fin de evitar 1la
discriminacién de quienes 1la poseen y su insercidén en la

Sociedad.

A través de los anos la Asociacién Atlacatl ha luchado por
conseguir el apoyo politico del pais independientemente de 1la
ideologia politica, para evitar que las Poblaciones Claves se
vean afectadas por las demas personas y sean aceptadas en las
sociedad como personas normales que poseen los mismos derechos y
oportunidades que los demas, asi también ha buscado que apoyen
los programas y actividades que desarrolla la Organizacidén con

el fin de alcanzar su objetivos.

Por la parte legal, el encargado de 1la Direccidén de
Administracion y Finanzas manifestdé durante la entrevista que
la Asociacion Atlacatl es wuna Organizacion No Gubernamental
legalmente constituida®®, con personalidad juridica que se rige

por las leyes relacionadas a lo 1laboral. Ejemplo: Cdédigo de

3 Ver anexo 5: Datos de Constitucién de la Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo.
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Trabajo, la Ley de Organizaciones sin Fines de Lucro y la Ley de
Adquisiciones y contrataciones de 1la Administracién Publica

(LACAP) dependiendo de la procedencia de fondos*, etc.

Econémicamente la Asociacion Atlacatl depende de otras
instituciones nacionales e internacionales conocidas como socios
estratégicos que aportan los fondos econdmicos para la ejecucidn
de los programas y actividades como lo son el Ministerio de
Salud, Ministerio de Educacidén, 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 Analisis y Descripciéon de Puestos del Area de Recursos Humanos.

La Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo posee un Manual de Analisis
y Descripcién de Puestos** que define 1las funciones vy
responsabilidades de acuerdo a los cargos o puestos que

desempefian las personas que laboran en la Asociacién®.

Ademdas el encargado de Administracion y Finanzas de 1la
Asociacioén Atlacatl comentd en 1la entrevista que cuenta con
otros manuales que guian el funcionamiento de algunas areas,

entre los cuales estan:

*» Manuales de Procedimientos (Para la Gestidén de Recursos
Humanos, Pago de Sueldos y Honorarios, Otorgamiento de
Viaticos y Gastos de Viajes, Para 1la Contratacidén de
Recursos Humanos)“. Estos manuales poseen los elementos

esenciales como propodsito, alcance, referencia,

*® Ver anexo 3: Guia de entrevista pregunta 4 y anexo 4: Resumen de
entrevista a Asociacion Atlacatl Vivo Positivo.

“L Ver Anexo 6: Manual de Analisis y Descripcidn de Puestos.

*2 Ver anexo 6: Guia de entrevista pregunta 17 y anexo 4: Resumen de
entrevista a Asociacion Atlacatl Vivo Positivo.

* Ver anexo 7: Manuales de Procedimientos de la Asociacién Atlacatl.
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responsabilidad, definicidén, politicas y lineamientos,
descripcion de actividades y diagramas de flujos. Sin
embargo no poseen glosarios de términos, ni la
simbologia de los diagramas de flujo y algunos de estos
Manuales de Procedimientos no estan actualizados en
cuanto a los procesos que actualmente se siguen en cada
una de las areas de trabajo de la Asociacion Atlacatl

Vivo Positivo.

* Manual de Induccién (en proceso)*. Este manual alin no ha
sido finalizado por 1lo que carece aun de algunos

elementos.

2.5 Politicas y Estrategias establecidas del Area de Recursos

Humanos.

Las politicas son guias de accidén, que se crean con el propdsito
de orientar tanto a jefes como al resto de personas al momento
de tomar una decisidn. Es por eso que la Asociacidén Atlacatl
tiene formalmente establecidas sus politicas y estrategias®
segun manifestaron en la entrevista realizada, las cuales son
evaluadas a través de 1la Direccién de Monitoreo y Evaluaciodn
para medir la efectividad de las mismas y asi tener un parametro

para modificarlas o eliminarlas segun el caso®.

2.5.1 Politicas de la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo4?

» Reglamento Interno Aprobado por E1l Ministerio de Trabajo®.

= Politica de Higiene y Seguridad Ocupacional.

* Ver anexo 8: Manual de Induccién (en proceso) solamente se presenta
portada.

* Ver anexo 9: Cuadro de estrategias de Recursos Humanos.

*Ver anexo 3: Guia de entrevista pregunta 12 y anexo 4: Resumen de entrevista
a Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo.

*” Ver anexo 10: Manual de Politicas y Lineamientos.

*® Ver anexo 11: Normas para Control de Asistencia y Cumplimiento de Horario
de Trabajo.
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= Politica de Viaticos para el Personal.

= Politicas de Desarrollo del Recurso Humano (capacitacidén vy

formacion).

= Politica de VIH. Esta politica esta orientada a los procesos
de reclutamiento y seleccidon de personal basados en la no
discriminacion de personas con VIH, dando las directrices

para la inclusidn de estas personas en el entorno laboral.

Las politicas antes mencionadas cumplen algunos de los elementos
que debe contener una politica como por ejemplo: 1la
identificacion, el indice, legislacidn o base legal, pero carece
de otros como los antecedentes histdéricos y organigrama de la
Asociacién Atlacatl, ademas de las firmas de los Directores vy

las personas quienes las elaboraron.

En algunas Organizaciones No Gubernamentales pequefias o que no
estan formalmente establecidas 1las politicas se wutilizan de
manera informal, no escritas y por costumbre, surgen de 1las
practicas 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 Orquideas del Mar, que no poseen politicas y
estrategias de Recursos Humanos formales que guien al momento de
tomar una decisidn, aunque es necesario dejarlas bien definidas

y por escrito para cada area de la organizaciodn.

2.6 Practicas y Herramientas de Recursos Humanos implementadas

por las Organizaciones no Gubernamentales.

Segun la entrevista realizada al encargado de Administraciodn y
Finanzas de la Asociacién Atlacatl® las practicas y herramientas

implementas por las Organizaciones No Gubernamentales son

“Ver anexo 3: Guia de entrevista pregunta 9 y anexo 4: Resumen de entrevista
a Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo.
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similares a las que se utilizan en las demas Organizaciones
éstas son 1la Evaluacién del desempefio, que utiliza el
instrumento de Evaluacidon 360°, proceso de contratacion de
personal por medio del Contrato de trabajo, control de
indicadores basicos como (ausentismo, rotacion, accidentes,
ambiente 1laboral etc.) Estas mismas son aplicadas por 1la
Asociacion Atlacatl. Las cuales son importantes ya que a través
de algunas de ellas se mide el rendimiento de los empleados que
laboran en la organizacioén, tal es el caso de la Evaluaciodn del

Desempeno.

No obstante en algunas Organizaciones No Gubernamentales como
MEC, Orquideas del Mar y COMCAVIS no son implementadas debido a
la falta de Recursos monetarios y 1la ausencia de personal
profesional que pueda facilitarles y proponerles el uso de

estas.

2.7 Capacitacion y Desarrollo del Personal.

La capacitacion 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 organizacidén, es por
ello que la Asociacidén Atlacatl contempla las capacitaciones
dentro del Plan Operativo, sin embargo no hay un plan especifico

por la falta de fondos para eso®.

No obstante en la entrevista realizada se menciond, que 1la
Asociacion Atlacatl no tiene definida 1la planeacién de 1la

carrera®, es decir la posible ruta de ascenso que una persona

*® Ver anexo 3: Guia de entrevista pregunta 19 y anexo 4: Resumen de
entrevista a Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo.

*Ver anexo 3: Guia de entrevista pregunta 18 y anexo 4: Resumen de entrevista
a Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo.
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puede seguir dentro de una organizacién desde su ingreso a 1la

misma.

El plan de la carrera brinda muchos beneficios como el aumento

de la motivacidén y genera lealtad hacia la Organizacidn.

También en otras Organizaciones No Gubernamentales como MEC,
COMCAVIS y Orquideas del Mar no poseen un Plan de Capacitacidn
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 1las personas que 1laboran si no que

generalmente son solo para los Directores o Lideres.

2.8 Servicios y Beneficios Sociales para el Personal

Los servicios y 1los beneficios sociales muchas veces forman
parte de los incentivos que las personas buscan para

identificarse con una organizaciodn.

En la mayoria de las Organizaciones No Gubernamentales por su
naturaleza estas dependen de otros Organismos que 1les brindan
donaciones para poder sostenerse segun manifestaba en 1la
entrevista el encargado de la Direccidén de Administracidon vy
Finanzas, es por ello que debido a 1los escasos recursos
monetarios no se les facilita brindar al personal las
prestaciones de 1ley como ISSS, AFP, tal es el caso de MEC,

COMCAVIS y Orquideas del Mar.

En el caso de Asociacion Atlacatl, el beneficio social que
brinda es oportunidad para estudiar y prestaciones de ley como

ISSS, AFP, vacaciones y dias de Asueto.



82

2.9 Plan de Bienestar y Estimulos

El encargado de la Direccidén de Administracidén y Finanzas de la
Asociacion Atlacatl declardé en la entrevista que no cuentan con
un plan de bienestar y estimulos para las personas que laboran
para la organizacidon debido a la falta de recursos monetarios

que lo sostengan®® igual es el caso de las demds ONG'S.

2.10 Sistemas de Evaluacion del Personal

La Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo, por medio de la Direccidn
de Monitoreo y Evaluacidén aplica sistemas de evaluacidon al
personal que labora en dicha Organizacién®®, en la entrevista
realizada al encargado de 1la Direccidén de Administracidn vy
Finanzas enumeraba las siguientes: la evaluacién del desempeno
la cual es realizada semestralmente y proporciona informaciodn
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
informacion del record que han tenido las personas que laboran y
determinar aquellos aspectos de su personalidad que no 1le
permiten alcanzar el éxito en el ambito laboral y realizar

informes para determinar indicadores como el ausentismo.

2 Ver anexo 3: Guia de entrevista pregunta 14 y anexo 4: Resumen de
entrevista a Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo.

>Ver anexo 3: Guia de entrevista pregunta 9 y anexo 4: Resumen de entrevista
a Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo.
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El procedimiento a seguir para la Evaluacidn semestral del

Desempeno es el siguiente:

1. Se cuenta con un instrumento para la evaluacion del
desempeno el cual es el de 360° con preguntas inducidas, y
se aplica cada semestre para luego compararlo™.

2. Se realiza una autoevaluaciodn, luego se evalua cada uno de
los companeros y una evaluacidén de Direccidon Ejecutiva a
todo el personal. Los resultados se muestran de forma
individual.

3. Después se comparan para analizar 1los 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
Orquideas del Mar no poseen ningun sistema de evaluacidén 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 Informacion del Area de Recursos Humanos.

Los Sistemas de Informacion son un conjunto de elementos
orientados al tratamiento y administracién de datos e
informacidén, para la organizacidén y su uso posterior, los cuales
son generados para cubrir una necesidad. En tal caso 1la
Asociacion  Atlacatl manifiesta que posee sistemas de
informacién eficientes tanto fisicos como electrdnicos de los

que se pueden mencionar el sistema SAC apartado de RRHH o

>* Ver anexo 12: Metodologia para la Evaluacidn del Desempefio.


http://es.wikipedia.org/wiki/Dato
http://es.wikipedia.org/wiki/Informaci%C3%B3n
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planilla electrénica®. No obstante existe la carencia de otros
sistemas como por ejemplo un sistema de informacién para la
gerencia o un sistema de soporte para decisiones, el primero
que estda orientado a solucionar problemas empresariales en
general y el segundo realizar el analisis de las diferentes
variables con 1la finalidad de apoyar el proceso de toma de

decisiones.

En algunas Organizaciones No Gubernamentales como MEC, COMCAVIS
y Orquideas del Mar no cuentan con sistemas de informacidn
dentro de la organizaciodn que facilite la interpretacidn y orden
de la informacidén entre las diferentes dareas de la organizaciodn
solo utilizan 1los medios electrdonicos para poder comunicarse

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

2.12 Recursos Materiales Disponibles del Area de Recursos Humanos.

De los Recursos con los que cuente una Organizacidn dependera la
eficiencia y la Productividad que tengan las personas ya que
para poder desarrollar bien 1las actividades laborales es
necesario contar con equipo en buen estado e instalaciones

fisicas en buenas condiciones.

El encargado de la Direccidén de Administracion y Finanzas de la
Asociacion Atlacatl manifestdé 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

>Ver anexo 3: Guia de entrevista pregunta 16 y 20. Anexo 4: Resumen de
entrevista a Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo.
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las prestaciones ya que son contratados por servicios

profesionales debido a la falta de recursos financieros®°.

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
pequenos donde son suficientes los recursos y el espacio, pero
en el caso de ser grupos mas grandes deben buscar otros lugares

0 instituciones que brinden el espacio y los recursos.

2.13 Analisis FODA.

A continuacidén se presenta un analisis FODA general de 1la
Asociacion Atlacatl Vivo Positivo que abarca todas las areas y
muestra sus fortalezas, debilidades, dejando en evidencia sus
oportunidades y amenazas, basado en 1los resultados de 1las

entrevistas realizadas y la observaciodn:

2.13.1 Fortalezas

v' Equipo humano joven, capacitado, sensibilizado y
comprometido.

v’ Existencia de Recursos Materiales adecuados para el
desarrollo eficiente de las actividades laborales.

v' Alto nivel de planificaciéon para 1la ejecucién de los
programas a desarrollar por la ONG.

v’ Politicas y Estrategias de Talento Humano definidas.

**Ver anexo 3: Guia de entrevista pregunta 21 y anexo 4: Resumen de
entrevista a Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo.
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Posee una alta experiencia en la ejecucidén de proyectos a
nivel local.

Poseen programas de pasantias para estudiantes
universitarios.

El personal cuenta con espacio fisico adecuado para el
desarrollo de sus actividades.

El personal esta altamente capacitado en la tematica del
VIH.

La Asociacion cuenta con herramientas de gerencia
necesarias para el buen funcionamiento: Reglamento de
trabajo aprobado por el Ministerio de Trabajo,
herramientas de Evaluacién de Desempeno, Planificacion
Operativa, y se cuenta con Manuales de Procedimientos 'y
ademas del manual de induccién que se encuentra en
proceso.

Organizaciodn No Gubernamental Independiente respaldada

por Organizaciones Internacionales.

2.13.2 Oportunidades

v

Existencia de wuna poblacion Jjoven que puede realizar
voluntariado.

Implementacion de nuevos procedimientos para Recursos
Humanos.

Alianza entre las ONG’S para la ejecucidén de proyectos.
Existencia de segmentos potenciales (donantes) para 1la
captacion de fondos.

Reconocimiento nacional y regional en materia de Derechos

Humanos.
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2.13.3 Debilidades

v

v

No se cuenta con una Direccidén y Gestidon del Talento
Humano.
Inexistencia de wun programa de motivacion hacia el

personal y voluntariado.

No todo el personal maneja la tecnologia con la que cuenta
la instituciodn.

Alta dependencia econdmica a fondos nacionales e
internacionales para desarrollo de sus programas.

Recursos Tecnolégicos desactualizados (equipo informdtico,
infraestructura, etc.) que se utilizan para realizar 1las
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 indole social (discriminaciodn) que afecten 1la
ejecucidén de los programas o proyectos de la ONG.

Falta de apoyo y solidaridad de las empresas privadas
hacia las causas sociales.

Fragmentacion de los recursos de la cooperacidén por parte
de ONG’S que no trabajan el tema de VIH.

Falta de priorizacién en intervenciones en VIH, en
sistemas de emergencia nacional.

Recorte presupuestario por parte del MINSAL a la

Asociacién Atlacatl.
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3. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL AREA DE
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS DE LA
ASOCIACION ATLACATL VIVO POSITIVO.

El analisis de la situacidon actual de la Asociacion Atlacatl
“Vivo Positivo” deja ver claramente las deficiencias dentro del
proceso de Administracion del Talento Humano de 1la ONG, 1la
principal causa de ello es la falta de una Direccidén y Gestiodn
del Talento Humano que se encargue de ejecutar todos los

procesos.

La organizaciodn posee una estructura organizacional formal mixta
lo cual permite una visualizacidén mas clara del funcionamiento
de la misma y se considera un avance importante en cuanto a 1la
estructura formal que se necesita en una organizacidén para su
buen desarrollo y funcionamiento, sin embargo en su organigrama
administrativo no se contempla una Unidad o Direccién de Talento

Humano, la cual deberia reflejarse.

El ambito organizacional en el que se mueve 1la Asociacidn
Atlacatl Vivo Positivo, es bastante amplio, desde la perspectiva
educativa, por la concientizacién que hace sobre 1la no
discriminacién a las personas con VIH en el cual ha tenido
grandes alcances a lo largo de los anos. En el ambito 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 ambito correcto, puesto
que estan legalmente constituidas, aunque en el ambito politico
y econdmico no se mueven con grandes facilidades como en los
anteriores pero siguen luchando por poder hacerlo, ya que no
tienen un apoyo politico y econdémico lo suficientemente grande
como para alcanzar con facilidad y en corto tiempo sus metas

trazadas y cumplir con la misidn y visidén de la instituciodn.
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En cuanto a la Administracién de Recursos Humanos, si bien es
cierto realizan muchas funciones relacionadas al area 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 Direccidén de Talento
Humano como se menciondé anteriormente, si poseen por ejemplo
manuales de induccién, analisis y descripcién de puestos y otro
de procedimientos que son importantes pero carecen de otros
manuales como el de Bienvenida etc. Ademas el Manual de
Induccidén antes mencionado no estda finalizado y el de
procedimientos aunque esta bastante completo en su estructura y
contenido esta desactualizado en cuanto a los procedimientos

actuales de cada una de las areas de trabajo de la Asociacidn.

Las politicas de Recursos Humanos de la Asociacidén Atlacatl se
limitan mucho, aunque se cuenta con algunas de gran importancia,
si es necesario desarrollar otras mas especificas para una
Direccién de Talento Humano. El Manual de Politicas con el que
cuenta la Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo no contiene algunos
elementos importantes como 1los antecedentes histéricos, el
organigrama de 1la Asociacién y 1las firmas de quienes han

participado en su elaboraciodn.

La Asociacién Atlacatl wutiliza practicas y herramientas
importantes del Recurso Humano, como evaluaciones del desempefio,
a través de la evaluacion de 360°, capacitaciones y control de
indicadores basicos a través de los indices de ausentismo y
rotacion, pero estas funciones son desempefadas por otras
direcciones que no son de Talento Humano, 1lo 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. El1 proceso de reclutamiento, seleccidén vy
contratacion del personal que sigue 1la ONG es bastante

aceptable, pero con un rediseno un tanto minucioso funcionaria
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mucho mejor, y resultaria menos largo y tedioso tanto para las
personas que aplican a un puesto como para quienes llevan a cabo
este proceso, ademas de ser mucho mas ordenado, se evitaria que
muchas personas se vean involucradas en este proceso ya de esto
se encargaria la Direccidén de Talento Humano al ser creada y
serviria de asesoria para 1los diferentes Departamentos que

necesiten un elemento mas, para cubrir una vacante.

No se cuenta con planes de Capacitacidén y Desarrollo que motive
al personal y lo prepare para desempefiar con mayor eficiencia su
trabajo y aumente su conocimiento, aunque si realiza
capacitaciones para que el personal esté a la vanguardia de
cualquier situacidén importante y se vuelvan mas competitivos,
formando en ellos un anhelo por tener un desempefo de calidad,
lo que trae como consecuencia el buen funcionamiento integral de

la Asociacion Atlacatl.

La Asociacién Atlacatl presta beneficios sociales, pero
solamente los establecidos por ley, dentro de lo cual se ve la
necesidad de desarrollar planes motivacionales que 1incentiven
al personal. Gran parte de este personal es voluntariado, por 1lo
cual se vuelve doblemente necesario que existan otros tipos de
motivaciones para que 1las personas se unan para compartir y

llevar a cabo los objetivos.

El analisis realizado sobre el diagndéstico de 1la situacidn
actual de la Asociacidon Atlacatl Vivo Positivo deja claro 1la
necesidad de crear una Direccidon y Gestion del Talento Humano
que tenga como objetivo hacer de la Administracidén del Personal
un proceso mas eficiente, que tenga como fin aumentar el éxito
de la institucidén, ademds de solventar las deficiencias antes

mencionadas con respecto a esta area.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

v

La Asociacion Atlacatl Vivo Positivo no contempla en su
Estructura Organizativa una Direccidén y Gestidn de Talento
Humano que facilite 1las actividades relacionadas al

personal de la Organizacidn.

El ambiente Organizacional cultural y legal en el que se
desenvuelve 1la Asociacién Atlacatl ha alcanzado un
impacto considerable gracias a todos los proyectos
ejecutados y a la fuerte 1lucha por involucrarse en 1la
sociedad disminuyendo la discriminacién  hacia  las
Poblaciones Claves, logrando el apoyo de algunas entidades
nacionales e internacionales, no obstante el ambiente
educativo, econdémico y politico no ha logrado un impacto

de gran nivel.

Los Manuales Administrativos con los que cuenta 1la
Asociacién Atlacatl no abarcan todas las necesidades del
Area de Administracidén de Recursos Humanos, tal es el caso
del Manual de Andlisis y Descripcion de Puestos, entre

otros.

La Asociacion Atlacatl como las demas Organizaciones No
Gubernamentales como MEC, COMCAVIS, y Orquideas del Mar no
poseen un Plan de bienestar y estimulos para el personal

debido a las limitaciones econdémicas que poseen.

la Asociacién Atlacatl debido a 1la falta de recursos
econémicos no ha podido establecer formalmente 1la

Direccidon y Gestion 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 Direcciodn
de Monitoreo y Evaluacién como los sistemas de Evaluacion

al personal, las politicas y estrategias.

Recomendaciones

v' Crear una Direccidn y Gestion de Talento Humano para poder
llevar a <cabo todas 1las actividades relacionados al
personal y de esa manera no perder de vista 1las
necesidades de estos y la implementacién de procesos para

facilitar la obtencidén de informaciodn.

v Modificar 1la Estructura Organizativa de 1la Asociacidn
Atlacatl Vivo Positivo para incluir en ella la Direccidn y
Gestion del Talento Humano para establecer su

funcionamiento de manera formal.

v’ Adoptar medidas que fortalezcan el desarrollo de 1la
Asociacién Atlacatl en el Ambito Politico, Educativo y
Econdémico, que son las fuentes externas con las cuales ha

tenido mayores dificultades para establecer relaciones.

v' Actualizar a través de la Direccidén y Gestidn de Talento
Humano los Manuales Administrativos existentes y elaborar
aquellos que sean necesarios para mejorar la

Administracién del Area de Recursos Humanos.

v’ Elaborar un plan de bienestar y estimulos para las
personas que laboran en la Asociacidon dejando a un lado
los monetarios y utilizando otros como el reconocimiento

publico de los logros como por ejemplo saludar
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personalmente en los cumpleanos o fechas importantes,

tomar en cuenta las ideas de las personas, entre otros.
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CAPITULO III. PROPUESTA ORGANIZACIONAL DE LA DIRECCION Y
GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES NO
GUBERNAMENTALES QUE PRESTAN SERVICIOS DE ATENCION Y
EDUCACION A LAS POBLACIONES CLAVES.

1. PROPUESTA ORGANIZACIONAL DE LA DIRECCION Y GESTION
DEL TALENTO HUMANO.

1.1 Ubicacion de la Direccion y Gestion del Talento Humano en el

Organigrama de la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo.

Se propone ubicar la Direccidon y Gestidon del Talento Humano al
nivel de las otras Direcciones que posee la Asociacidn Atlacatl,
ya que ejercera su funciéon y autoridad como tal dotando a cada
Direccién o Area especifica del Talento Humano mas competente y
adecuado segun la necesidad que se tenga, por lo tanto, todo 1lo
relacionado a la Administracion y Planeacidén, Relaciones
Laborales, Beneficios Sociales, Seleccion, Desarrollo 'y
Evaluacion del Talento Humano serd desarrollado y ejecutado por
esta Direccién en compafiia del Area o Direccién para la cual se

esté trabajando.

El objetivo de ubicar la Direccidén y Gestidon de Talento Humano
en esta posicidon es que contarda con el respaldo y comunicacion
de los demas Directores Ejecutivos quienes brindaran su apoyo

cumpliendo con las decisiones que emita esta Direcciédn.

De esta Direccidén dependeran tres areas que son la de
Administracion y Planeacién de Talento Humano, Relaciones
Laborales y Servicios Sociales y el Area de Seleccién,

Desarrollo y Evaluacidén de Talento Humano.
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Diagrama 5: Propuesta de Ubicacién de la Direccidn y Gestién del Talento Humano en el Organigrama de la Asociacidn

Atlacatl Vivo Positivo.
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1.2 Objetivo, Funciones, Metas y Estrategias de la Direccion y Gestion

del Talento Humano.

1.2.1 Objetivo de La Direccion y Gestion de Talento Humano.57

Objetivo General:

Integrar, mantener y desarrollar un Talento Humano altamente
calificado y motivado para alcanzar 1los objetivos de 1la
Asociacion Atlacatl Vivo Positivo a través de la aplicacidn de
procesos, practicas y herramientas eficientes de Administraciodn
de Talento Humano, asi como velar por el cumplimiento de las

normas y procedimientos vigentes, en materia de competencia.
Objetivos especificos:

= Ayudar a la Asociacidon Atlacatl Vivo Positivo a alcanzar
su misioén, objetivos y metas a través de la realizacidn
eficiente de las actividades desempenadas por el Talento
Humano.

= Desarrollar las habilidades y capacidades del Talento
Humano con el que cuenta la Asociacién Atlacatl Vivo
Positivo.

= Suministrar a la Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo de un
Talento Humano capacitado y motivado.

= Permitir el aumento de la autorrealizaciodon y satisfacciodn
del Talento Humano de la Asociacién 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 1la Asociacién

Atlacatl Vivo Positivo.

*” http://www.monografias.com/trabajos-pdf4/nociones-gestion-talento-
humano/nociones-gestion-talento-humano.pdf
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= Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos
sociales responsables, que garanticen la no discriminaciodn
y el cumplimiento de los derechos basicos del Talento

Humano.

1.2.2 Funciones de La Direccion y Gestion de Talento Humano.

= Planificar, organizar, dirigir y controlar los procesos de
Reclutamiento, Seleccidén y Contratacién del personal,
Evaluacion del Desempeio, Capacitacidén y Desarrollo del
Talento  Humano, Remuneracion de  Cargos, Planillas,
Bienestar Social y Relaciones Laborales en base a las
Leyes, Politicas y Reglamentos Internos de la Asociacidn
Atlacatl Vivo Positivo, estas funciones son actualmente
realizadas por la Direccidén de Administracidén y Finanzas,

pero ahora seran ejecutadas por la nueva Direccién.

= Asesorar a 1los Directivos y encargados de 1las Unidades
Funcionales de la Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo en 1lo

relacionado a la Administracién del Talento Humano.

= Velar por 1la aplicaciéon de 1las politicas, normas y
reglamentos en lo que respecta a los diferentes Procesos y
Practicas de Administracidon de Talento Humano, funcidn que
ha sido desempefada por la Direccidén de Administracidn vy
Finanzas, sin embargo, al crearse la Direccidén y Gestiodn

del Talento Humano, serd responsabilidad de esta.

= Atender 1las consultas y reclamos presentados por el
personal de 1la Asociaciéon y el voluntariado de 1la

Asociacion Atlacatl Vivo Positivo, relacionados con 1la
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interpretacion y aplicacion de reglamentos, normas vy
procedimientos en materia de Talento Humano; a fin de
proponer soluciones adecuadas, esta funcion es llevada a
cabo actualmente por la Direccion de Administracidn vy
Finanzas pero al implementarse 1la nueva propuesta seran

realizadas por la Direccidn y Gestion del Talento Humano.

Velar porque se brinde un espacio de trabajo adecuado, con
los implementos necesarios, para que el personal de 1la
Asociacion Atlacatl pueda desarrollar sus labores de una
manera eficaz y satisfactoria y por las adecuadas
condiciones de higiene y salubridad para un mejor desempeno

del personal.

Crear y mantener un ambiente organizacional de desarrollo y
satisfaccion del Talento Humano, de forma tal que 1le
permita al personal progresar en base al mérito, aptitudes

y habilidades.

Fomentar adecuadas relaciones entre 1los Directores, el
personal y el voluntariado de la Asociacidén Atlacatl Vivo

Positivo.

Garantizar la coordinacién de las acciones requeridas de
manera oportuna para dar cumplimiento a la remuneraciodn del
personal que labora en 1la Asociacién Atlacatl Vivo

Positivo.

Recibir 'y  tramitar las solicitudes de sanciones
disciplinarias que amparen suspensiones y destituciones al

Personal de la Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo.
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= Participar en 1la creacién o exclusion de cargos de las
Direcciones y Unidades de 1la Asociacidon Atlacatl Vivo

Positivo.

» Participar en 1la Planificacién Estratégica Anual de
actividades y el Anteproyecto de Presupuesto de 1la
Direccidn con relacidén a la estructura del Talento Humano

de la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo.

= Implementar Tecnologias de Informacidén actualizadas que
permitan mantener un sistema integrado de informacidén del
Talento Humano de la Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo y de
los procedimientos que ejecuta la Direccidén y Gestidn de

Talento Humano.

= Mantener actualizados los Manuales Administrativos de 1la
Asociacion Atlacatl Vivo Positivo, funcidén que actualmente
es realizada por la Direccidén de Administracidén y Finanzas
pero con el desarrollo de la Direccidén y Gestidon de Talento

Humano pasaria a ser una funcidén propia de esta Direccidn.

= Realizar Auditorias parciales y globales de los diferentes

puestos de la Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo.

1.2.3 Metas de la Direccion y Gestion del Talento Humano.

e Reducir en un 5% la cantidad de retiros voluntarios del
personal y el voluntariado de la Asociacidén Atlacatl Vivo
Positivo en el primer semestre que empiece a funcionar la

Direccidén y Gestion del Talento Humano.
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Reducir en al menos un 10% el costo de reclutamiento y
seleccion de personal de 1la Asociacidon Atlacatl Vivo
Positivo, antes de finalizar el primer ano de implementada

la Direcciodn.

Mantener por debajo del 15% el indice de reclamos y/o
ausentismo del personal de 1la Asociacidon Atlacatl Vivo
Positivo a partir del primer trimestre del afo, en que se

inicie la Direccion.

Atender mas del 80% de las necesidades de Capacitacion de
la fuerza laboral de la Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo,
antes de finalizado el primer ano de funcionamiento de la

Direccidn.

Mejorar en un 60% las relaciones entre los Directores de la
Asociacion Atlacatl Vivo Positivo, el personal y el

voluntariado, al finalizar con el primer bimestre del ano.

1.2.4 Estrategias de la Direccion y Gestion del Talento Humano.

Realizar un plan de capacitaciones con temas que provean
formacion y desarrollo a 1los empleados y voluntariado,
tales como Trabajo en Equipo, Inteligencia Emocional,

manejo eficiente de Equipo de Oficina, entre otros.

Generar mayor participacion de los empleados en el proceso
de toma de decisiones mediante la formacidén 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 Asociacidn Atlacatl.

= Mantener un Ambiente Laboral de confianza y respeto entre
Directores, empleados y voluntariado mediante la
convivencia en actividades como Fiesta de Navidad,
Celebracion de aniversario de la Asociacion Atlacatl y asi
mismo proveer de las Herramientas y Equipo en buen estado
para desarrollar las funciones que les corresponden con la

debida gratificacidn por las labores realizadas.

= Fomentar el respeto y la insercidén de personas que tengan
problemas de salud o que sean discriminadas por 1la
sociedad mediante la elaboracidn y aplicacidon de politicas
como la del VIH que impida la discriminacidén de personas
que posean la enfermedad al momento de reclutamiento de
personal para la Asociacidn Atlacatl asi como también una
politica de convivencia que fomente 1la armonia entre los

companeros de trabajo con o sin VIH.

1.3 Diseiio de Cargos de la Direccion y Gestion del Talento Humano.

Para el funcionamiento de la Direccién y Gestidén de Talento
Humano, se requiere del personal idoneo que desempene las
funciones ya antes establecidas para Director y los encargados
de cada una de las tres Areas de la Direccidén y Gestién de
Talento Humano. Por tal razén se le propone a la Asociaciodn

Atlacatl el Disefio de los siguientes Cargos:
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1.3.1 Diseifio del cargo de Direccion y Gestion de Talento Humano.

ASOCIACION ATLACATL

VIVO POSITIVO
FORMATO DEL DISENO DE CARGOS

ASOCIALg,, 4
£

NOMBRE DEL CARGO

Director de la Gestidn del Talento Humano.

RESUMEN DEL CARGO

Dirigir las actividades de Administracion y Planeacién del Talento Humano,

relaciones Laborales y Beneficios Sociales, seleccién, Desarrollo y Evaluacién del

Talento Humano.

RELACIONES

El encargado de la Direccidon y Gestion de Talento Humano debera reportarse con el

Director Ejecutivo quien sera su jefe inmediato.
Se relacionara con las demas areas que estan en la misma linea jerarquica.

Supervisara a las personas que estén designadas dentro de la Direccion y Gestidon

del Talento Humano.

REQUISITOS PARA EL CARGO
Graduado universitario en administracion de empresas o psicologia.

Minimo 3 afios de experiencia en el area del Talento Humano.
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RESPONSABILIDADES O FUNCIONES

1. Planificar, organizar, dirigir y controlar los procesos de Reclutamiento, Seleccién y
Contratacién del personal, Evaluacién del Desempefio, Capacitacién y Desarrollo
del Talento Humano, Remuneracion de Cargos, Planillas, Bienestar Social y
Relaciones Laborales en base a las Leyes, Politicas y Reglamentos Internos de la
Asociacién Atlacatl Vivo Positivo, estas funciones son actualmente realizadas por la
Direcciéon de Administracidn y Finanzas, pero ahora serdn ejecutadas por la nueva

Direccion.

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

Positivo en lo relacionado a la Administracion del Talento Humano.

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

los diferentes Procesos y Practicas de Administracién de Talento Humano.

4. Atender las consultas y reclamos presentados por el personal de la Asociacidn y el
voluntariado de la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo, relacionados con Ia
interpretacién y aplicacidn 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 Asociacién Atlacatl pueda desarrollar sus
labores de una manera eficaz y satisfactoria y por las adecuadas condiciones de

higiene y salubridad para un mejor desempefio del personal.

6. Crear y mantener un ambiente organizacional de desarrollo y satisfaccién 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 Asociacion Atlacatl Vivo Positivo.
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10.

1.

12.

13.

14.

Garantizar la coordinacién de las acciones requeridas de manera oportuna
para dar cumplimiento a la remuneracién del personal que labora en la

Asociacion Atlacatl Vivo Positivo.

Recibir y tramitar las solicitudes de sanciones disciplinarias que amparen
suspensiones y destituciones al Personal de la Asociacion Atlacatl Vivo

Positivo.

Participar en la creacion o exclusion de cargos de las Direcciones y Unidades

de la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo.

Participar en la Planificacidn Estratégica Anual de actividades y el
Anteproyecto de Presupuesto de la Direccidn con relacidn a la estructura

del Talento Humano de la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo.

Implementar Tecnologias de Informacidn actualizadas que permitan
mantener un sistema integrado de informacién del Talento Humano de la
Asociacion Atlacatl Vivo Positivo y de los procedimientos que ejecuta la

Direccidn y Gestion de Talento Humano.

Mantener actualizados los Manuales Administrativos de la Asociacidon

Atlacatl Vivo Positivo.

Realizar Auditorias parciales y globales de los diferentes puestos de la

Asociacion Atlacatl Vivo Positivo.
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1.3.2 Disefio del cargo del Encargado del Area de Administracién y Gestién

del Talento Humano.

ASOCIACION ATLACATL

VIVO POSITIVO
FORMATO DEL DISENO DE CARGOS

NOMBRE DEL CARGO

Encargado del Area de Administracién y Planeacién del Talento Humano.

RESUMEN DEL CARGO

Desarrollar los procesos de Gestidn del Talento Humano como el Disefio de
Cargos, el Andlisis y Descripcion de Puestos, las Politicas de la Direccién y
Gestion de Talento Humano, la Administracion de Salarios vy
Compensaciones, el desarrollo y creacidon de banco de datos y sistemas de
informacién del Talento Humano y la Evaluacién de las funciones de la

Direccion.

RELACIONES

El encargado del Area Administracidn y Planeacién de Talento Humano deberd

reportarse con el Director de Gestion del Talento Humano quien sera su jefe

inmediato.

Se relacionara con las demas areas que estan en la misma linea jerarquica.
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REQUISITOS PARA EL CARGO

Graduado o Estudiante de 4° afo en la carrera de administracion de
empresas o psicologia.
1afio de experiencia en el Area del Talento Humano.

Excelentes relaciones interpersonales.

RESPONSABILIDADES O FUNCIONES

cuando surja un nuevo puesto de trabajo o se necesite modificar uno que ya exista
el encargado del Area de Administracién y Planeacion, deberd elaborar el disefio de
cargos tomando en cuenta los requerimientos del Area solicitante para asi crear un
puesto iddneo en el cual el empleado se pueda desempefiar exitosamente y asi

evitar descontento de parte del Area que hace el requerimiento.

Disefiar el Andlisis y Descripcion 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.

Realizar los procesos de Administracion de salarios y compensacién en el cual se
establezcan un conjunto de normas y Procedimientos para implementar o

mantener estructuras de salarios que deberan ser equitativas y justas

Crear un banco de datos y sistema de informacién los cuales contienen un conjunto
de procedimientos ordenados que gestionan la informacién relativa al Talento
Humano de la Asociacidn Atlacatl los cuales les sirva de apoyo para la toma de

decisiones.
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1.3.3 Disefio del cargo del Encargado del Area de Relaciones Laborales y
Beneficios Sociales.

ASOCIACION ATLACATL

VIVO POSITIVO
FORMATO DEL DISENO DE CARGOS

NOMBRE DEL CARGO

Encargado del Area de Relaciones Laborales y Beneficios Sociales.

RESUMEN DEL CARGO

e EnestaArea se velard por establecer buenas relaciones laborales entre los
Directores y el Talento Humano que posee de la Asociacidon Atlacatl, asf

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

RELACIONES

El encargado del area Relaciones Laborales y Beneficios sociales debera reportarse con el
Director de Gestidn del Talento Humano quien sera su jefe inmediato.

Se relacionara con las demas dreas que estan en la misma linea jerarquica.

REQUISITOS PARA EL CARGO

e Graduado o estudiante de 4° afio en administracion de empresas o psicologia.
e 1afo de experiencia en el drea del Talento Humano.

e Excelentes relaciones interpersonales.

RESPONSABILIDADES O FUNCIONES

1. Disefiar un programa que ayude a mejorar las relaciones laborales entre los
Directores y el Talento Humano de la Asociacion Atlacatl.
2. Elaborar un manual de Higiene, Seguridad y Calidad de vida del Talento Humano de

la Asociacion Atlacatl.
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1.3.4 Disefio del cargo del Encargado del Area de Relaciones Laborales y
Beneficios Sociales.

ASOCIACION ATLACATL

VIVO POSITIVO
FORMATO DEL DISENO DE CARGOS

NOMBRE DEL CARGO

Encargado del Area de Seleccién, Desarrollo y Evaluacién.

RESUMEN DEL CARGO

e Encargarse del Reclutamiento, Seleccidon, Contrataciéon e Induccién del
Talento Humano, de igual forma desarrollar las actividades de Capacitacién
o Formacion, Evaluacién del Desempefo, Motivacion, Desarrollo del Talento

Humano y el Trabajo en Equipo.

RELACIONES

El encargado del drea de Seleccién, Desarrollo y Evaluacién deberd reportarse con el
Director de Gestidn del Talento Humano quien sera su jefe inmediato.

Se relacionara con las demas areas que estan en la misma linea jerarquica.
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REQUISITOS PARA EL CARGO

Estudiante de 4° aflo en administracion de empresas o psicologia.
1afio de experiencia en el Area del Talento Humano.

Excelentes relaciones interpersonales.

RESPONSABILIDADES O FUNCIONES

Desarrollar el proceso de Reclutamiento, Seleccién, Contratacién e Induccién del

Talento Humano cuando surja un nuevo puesto de trabajo.

Desarrollar programas de capacitacion o formacidn cuando sea necesario para

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

Elaborar un programa de Evaluacion del Desempefio para detectar si el Talento

Humano se estd desempefiando correctamente en su puesto de trabajo.

Implementar un programa de motivacion el cual aliente al Talento Humano para

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

Crear programas de desarrollo del Talento Humano para mejorar el desempefio en

sus puestos de trabajo.

Fomentar el trabajo en equipo entre Talento Humano y el voluntariado que labora
en la Asociacién 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 esta formada por un conjunto de
valores, experiencias, sentimientos y creencias compartidas por
los miembros de una Organizacidon que orientan el comportamiento

de estos y define la forma de hacer las cosas.

Es por eso que se le propone a la Asociacidén Atlacatl Vivo
Positivo wuna 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 esta en constante cambio.

Para impulsar wuna Cultura Organizacional con enfoque en el

futuro y énfasis en el cambio se recomienda lo siguiente:

e Conocer el entorno en que la Asociacidén Atlacatl Vivo
positivo se desenvuelve; es decir, realizar un andlisis de
los factores econdmicos, politicos, tecnoldgicos, sociales
y culturales que pueden afectar el desarrollo de las

actividades de la Asociacion Atlacatl.

e Hacer que tanto los Directores como el personal y el
voluntariado se identifiquen con la Mision de 1la
Asociacion Atlacatl Vivo Positivo, mediante el
reconocimiento de ésta y armonizando los objetivos de la

Asociacioén con los de los empleados.

e Promover el Desarrollo Humano y la Capacitacion entre los

miembros de la Asociacién Atlacatl.

e Mantener canales de comunicacion eficaces entre los
miembros de 1la Asociacién Atlacatl Vivo Positivo, esto se
puede realizar mediante correo electrénico, teléfono y

otros medios que pueden ser de utilidad como los orales.
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Es importante destacar que el cambio de 1la Cultura
Organizacional debe ser impulsado por el Director Ejecutivo
asumiendo una posicion de liderazgo y cambio en su
comportamiento, luego transmitirla a los demas Directores para
que puedan impulsarla y transmitirla a los demds miembros de 1la

Asociacion 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 razon se le propone a la Asociacién Atlacatl Vivo
Positivo tomar en <cuenta los siguientes aspectos para

desarrollar un clima organizacional favorable para el personal:

e Desarrollar buenas relaciones interpersonales: esto
significa que 1los Directores mantengan una relacidon de
confianza y respeto con las personas que estan a su cargo
eliminando de esta manera la barrera del miedo para que
las personas que laboran no sientan tensidén en su lugar de
trabajo y asi puedan también llevar una buena relacidén con
los companieros de trabajo realizando de manera eficiente y
eficaz las actividades 1laborales, esto se puede
desarrollar mediante actividades donde convivan 1los
empleados con los Directores como las fiestas de fin de

ano, celebracién de cumpleanos, entre otros.

e Buzén de sugerencias: darle la libertad al personal para
que pueda expresarse y pueda dar recomendaciones para
mejorar un proceso o0 la manera en como se realiza wuna

determinada actividad, y asi generar compromiso para
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lograr 1los objetivos de 1la Asociacion Atlacatl Vivo
Positivo y se sientan con la misma importancia que tienen
los Directores de dar su opinién y asi evitar un ambiente

de opresion.

e Dar mantenimiento mensual a los equipos de trabajo que se
utilizan para realizar sus actividades 1laborales: es
importante destacar que para que una persona se sienta
comoda en su lugar de trabajo debe contar con el equipo
adecuado y el espacio asi como también 1las medidas de
seguridad pertinentes como por ejemplo el extinguidor en

caso de incendios.

1.6 Proceso de toma de decisiones de la Direccion y Gestion del

Talento Humano.

La toma de decisiones en una Organizacién 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 Asociacidon Atlacatl un Modelo Estratégico de
Toma de Decisiones, llamado Enfoques de Decisidén Paralelos, es
un Modelo de Mintzberg, Raisinghani y Theoret. Este modelo es
para tomar decisiones estratégicas y debido al papel estratégico
y protagénico que va tomar la Direccidon y Gestion de Talento
Humano en la Asociacidén Atlacatl se propone aplicar este modelo

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

siguientes 3 fases:

Figura 13: Fases del Modelo de Enfoques de Decisidén Paralelos

\
N

IDENTIFICACION ‘, DESARROLL

Fuente: Elaborado por el grupo.

1.6.1 Primera fase: Identificacion.

Esta fase comprende dos rutinas:

Reconocimiento de la decisidn: se identifican las oportunidades
de la Asociacidon Atlacatl y 1los problemas a 1los cuales 1la
Asociacidon Atlacatl se enfrenta en materia de Talento Humano

como:

- E1 incumplimiento del contrato laboral.
- Peleas y diferencias entre empleados

- Llegadas tardes.

- Ausencias del personal.

- Crisis econdmicas.

- 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 Direccidn y
Gestion de Talento Humano tenga claro y bien definido el
problema y conozca los antecedentes de tal situacidén a la cual

le buscara soluciodn.

Diagndéstico: se trata de comprender al maximo posible, los

sintomas del problema y sus causas.

Se identifica la necesidad para una decisidén como una diferencia
entre la informacidén que se posee de una situacidén actual y un
estandar deseado. Para este apartado la Asociacién Atlacatl

debera:

1. De acuerdo al tipo de problema, situacién o crisis el
encargado de la Direccidén y Gestién del Talento Humano,

debera conocer cada una de las partes involucradas.

2. Obtener informacidén sobre las causas que originaron la

situacidén a la cual se estan enfrentando.

3. Entrevistar a cada una de las partes, para conocer 1los
diferentes puntos de vista y versiones sobre la situaciodn

y corroborar datos.

4. Establecer conclusiones segun la informacidén recolectada
para poder desarrollar recomendaciones que ayuden a crear

alternativas de solucidn.
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1.6.2 Segunda fase: Desarrollo

En esta fase se desarrolla una o mds soluciones a un problema o
a una crisis, o a la elaboracidén de una oportunidad. El1 progreso
puede describirse en funcidén de dos técnicas: la de busqueda y

la de diseno.

Una vez que se haya realizado el diagndéstico sobre 1la
problematica o situacidn tratada, el encargado de la Direcciédn y

Gestion de Talento Humano debera:

1. Plantear de acuerdo a los resultados del diagndstico las

posibles alternativas de soluciédn vy,

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

las alternativas.

1.6.3 Tercera fase: Seleccion.

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

etapas.

Primero: las rutinas de seleccidn se aplican secuencialmente a

una sola elecciodn.

Es decir todas las alternativas de solucidén desarrolladas en el
paso anterior, deberan someterse al mismo proceso de evaluacion
que permita escoger a la Direccidén y Gestion del Talento Humano

la mejor alternativa.



116

Segundo: se utiliza 1la rutina de evaluacién - eleccidn, para
investigar las alternativas y seleccionar un curso de acciodn.
Esta rutina de evaluaciéon wutiliza tres formas: Jjuicio,

negociacidén y analisis.

= Juicio: una persona hace una eleccién en su mente. Es
decir, el encargado de la Direccidon y Gestion del Talento
Humano, debera, escoger una de las alternativas para

someterla al siguiente punto.

= Negociacion: la seleccion se realiza por un grupo de
tomadores de decisiones con objetivos conflictivos, cada
uno ejerciendo su juicio. El1 Director de 1la Direccidn y
Gestion del Talento Humano debera pedir a las personas
inmediatas o cercanas a la situacién 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.

= Andlisis: la evaluacion se realiza por tecndcratas
(directivos), seguido luego por una elecciodn
administrativa. Una vez el Director haya escogido 1la
alternativa y negociado con las demas personas
involucradas o interesadas en la solucién del problema
debera hacerla conocer a los demas Directivos incluido el
Director ejecutivo, para que este de su autorizacion al

ejecutarla.
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Tercero: se utiliza la autorizacidén para que en un nivel mas

alto de la jerarquia se ratifique el curso de accidn escogido.

Al tener 1la autorizacion de 1la Direccidon Ejecutiva de 1la
Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo, se dara por entendido que se
ha escogido la alternativa mas adecuada entre las demdas con el
respaldo de esta direccidén, por lo tanto, se procedera a 1la

ejecucion de la misma.

El proceso de toma de decisiones se resume de la siguiente

manera:

Diagrama 6: Proceso de Toma de decisiones.

AUTORIZACION

- De
oportunidades - Sintomas del - Juicio
- Problemas Problema - Negociacion
- Crisis - Causas - Andlisis
| ] | & J
IDENTIFICACION DESARROLLO SELECCION

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

Direccidén y Gestiodn Busqueda y disefio de
del Talento Humano alternativas
Reconocimiento

del Problema Evaluar alternativas

)

\
Diagnostico NO

S|

Selecciona una

alternativa

Se conocen las partes

Sigue analizando Obtiene la

involucradas It i
alternativas autorizacion

Se obtiene informacién sobre las Elige una

causas alternativa

Solucién del

problema

Se entrevistan a las partes

involucradas

Fuente: Elaborado por el grupo.

1.7 Tecnologia de la informacion y control.

Las tecnologias de la Informacidn y Control son muy importantes
ya que facilita la fluidez y la confianza de la informaciodn
entre las Areas funcionales para poder tomar una decisidn

acertada.
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1.7.1 Informacion parala Toma de Decisiones y Control Organizacional

Se propone a la Asociacidén Atlacatl un Sistema de Informacidn
para la Administracién (SIA)*® para ser wutilizado por 1la
Direccion y Gestion del Talento Humano el cual es un sistema
automatizado que proporciona informacidn y apoyo para la toma de
decisiones. El1 SIA esta fundado en los sistemas de procesamiento
de 1las transacciones y en 1las bases de datos externas vy
organizacionales. Estos sistemas proporcionaran informes 'y
accesos en linea a los registros ordinarios e histoéricos de la
Asociacién, servirdan principalmente a las funciones de
planeacién, control y toma de decisiones a nivel de la Direccidn
Toman la informacidén obtenida de los Sistemas de Procesamiento
de Operaciones (SPO) el cual es otro Sistema de Informacidén que
realiza y registra las actividades diarias necesarias para la
operacion de la Asociacidn (Elaboracion de propuestas de
proyectos, registro de Donadores entre otras) y la presentan en

forma de resumen.

En el procesamiento de 1la informacidén, es donde se hacen
necesarios recursos de informacion para la transformaciodn:
hardware, software, especialistas de informacién (operadores),
usuarios, instalaciones y bases de datos. En este punto es de
vital relevancia las decisiones que tome la Direccidn y Gestiodn
del Talento humano de 1la Asociacion Atlacatl respecto del
personal que wutilizarda 1las aplicaciones disponibles, ya que
éstos deben tener la capacidad de manejo en tecnologias de 1la
informacion y 1lograr aplicar esto a las soluciones de 1los
problemas, esto se puede lograr por medio de capacitacidon al
personal por parte de 1los proveedores de 1los Sistemas de

Informacidn para que puedan utilizarlo.

> http://html.rincondelvago.com/sistemas-de-informacion_11.html
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2. COMPONENTES DE LA DIRECCION Y GESTION DEL TALENTO

HUMANO.

2.1 Estructura del érgano de Gestion del Talento Humano.

Se propone estructurar la Direccidén y Gestidén de Talento Humano

en tres grandes Areas funcionales:

Administracién y Planeacién del Talento Humano: aqui se
desarrollaran los procesos de Gestidén del Talento Humano
como el Disefio de Cargos, el Andlisis y Descripcidn de
Puestos, 1las Politicas de 1la Direccidén y Gestidn de
Talento  Humano, la  Administracién de  Salarios 'y
Compensaciones, el desarrollo y creacidén de banco de datos
y sistemas de informacién del Talento Humano y 1la

Evaluacidén de las funciones de la Direcciodn.

Relaciones Laborales y Beneficios Sociales: En esta Area
se velard por establecer buenas relaciones laborales entre
los Directores y el Talento Humano que posee la Asociaciodn
Atlacatl, asi también por 1la seguridad y calidad del

bienestar del Talento Humano.

Seleccion, Desarrollo y Evaluacién: E1 Reclutamiento,
Seleccidén, Contrataciodon e Induccidon del Talento Humano son
de las principales funciones que 1le correspondera
desarrollar a esta Area, de igual forma la Capacitacién o
Formacién, Evaluacion del Desempefio, Motivacion,

Desarrollo del Talento Humano y el Trabajo en Equipo.
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Por lo tanto, el Organo Estructural de la Direccidn y Gestiodn de

Talento Humano se propone se establezca de la siguiente manera:

Diagrama 7: Organigrama de la Direccién y Gestioén del Talento Humano.

Direccion y Gestion del
Talento Humano

.‘ o3
Administracion y Planeacion Relaciones Laborales y Selecclo.n', Deserrallo y
Evaluacion del Talento

del Talento Humano Beneficios Sociales
Humano

Fuente: Elaborado por el grupo.

Nota: para una mejor visualizacidon 1la presentacion de este
diagrama difiere con 1la estructura que se presenta en el
Organigrama general de la Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo en
la Direccidn y Gestidn del Talento Humano, que se propone en 1la

pagina 2.
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2.2 Principales Procesos de Gestion del Talento Humano.5°

Los principales procesos de Gestidon de Talento Humano, que
debera seguir la Direccidén y Gestidon de Talento Humano de 1la

Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo son los siguientes:

2.2.1 Incorporacion de Personas.

En este proceso la Direccidén y Gestidon del Talento Humano,
incluira personas que necesite 1la Asociacién Atlacatl Vivo
Positivo para la ejecucidon de sus actividades, a través del

reclutamiento y la seleccidn adecuada del personal.

2.2.2 Aplicacion de Personas.

La Nueva Direccién y Gestién del Talento Humano debera
establecer los procesos para el diseno de las actividades que el
Talento Humano realizard en 1la Asociacidén Atlacatl Vivo
Positivo, el disefio de los cargos, el analisis y descripciodn de
puestos, la induccidén y orientacién del Talento Humano y 1la

evaluacion del desempenfo.

2.2.3 Compensacion de Personas.

Las recompensas, administracidén de salarios, beneficios y
servicios sociales para el personal de la Asociacidon Atlacatl
Vivo Positivo son parte de los procesos que la Direccidn y

Gestion de Talento Humano deberd desempenar.

> 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.

Debera también 1la Direccidén y Gestidén de Talento Humano,
desarrollar capacitaciones que garanticen el desarrollo
profesional y personal de 1las personas que laboran en la
Asociacion Atlacatl Vivo Positivo a través del plan de 1la

carrera y programas de comunicacioén e integracion.

2.2.5 Mantenimiento de Personas.

Esta Direccidén sera 1la encargada de crear 1las condiciones
ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades
de las personas donde se incluira 1la higiene, seguridad vy
calidad de vida del personal de la Asociacién Atlacatl Vivo

Positivo.

2.2.6 Evaluacion de Desempeiio.

Aqui la Direccidn acompafara y supervisara las actividades de
las personas y verificara resultados a través de la Evaluaciodn
del Desempeno, también controlara 1las bases de datos del
personal que maneje la Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo y los
Sistemas de Informacidon Gerencial con los que cuente o empleen

de acuerdo a la propuesta.



A continuacion se presenta un diagrama de los procesos de

Direccidn y Gestion del Talento Humano:

Diagrama 8: Procesos de la Direccidén y Gestién del Talento Humano.
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Atlacatl Vivo
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Estructura Organizacional
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Informacion. - Dircccina
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Talento Humano
Procesode Toma de Estrategias.
Decisiones.
Seleccidn, Desarrollo y
Administracidn y Relaciones Evaluacidn de

Planeacion de Laborales y Personas.

Personas. Beneficios Sociales.

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

Se propone a la Asociacion Atlacatl el siguiente disefio de

cargos basado en el Modelo situacional o contingente.

Modelo situacional o contingente: se le propone a la Asociaciodn
Atlacatl Vivo Positivo este modelo ya que representa un enfoque

mas amplio porque considera tres variables simultdneamente:
e Las personas
e lLa tarea y

e La estructura de la organizacidn.

El modelo situacional se basa en cinco dimensiones
esenciales que todo cargo debe tener en mayor o menor

grado:

1. Variedad: El encargado de 1la Direccidén y Gestion del
Talento Humano tendra wuna amplia gama de operaciones y el
uso de diversos equipos y procedimientos para que el cargo

sea menos repetitivo y menos mondétono.

2. Autonomia: La independencia, libertad y criterio
personal para planear y ejecutar su trabajo, seleccionar
el equipo que utilizara y decidir qué métodos o}
procedimientos seguira son beneficios o privilegios con los que
contara el Encargado de la Direccidén y Gestion del Talento

Humano.

3. Significado de las tareas: Para tener un buen liderazgo
en esta Direccidn, el encargado de la direccidén y Gestiodn del
Talento Humano debera 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 Direccién y
Gestion del Talento Humano deben identificarse con el trabajo
que se desempenara es decir tener conocimiento del area,
conocer las funciones que realizaran y espiritu de servicio

para el cargo a desempenar.
5. Retroalimentacion.

Se propone el siguiente formato:

ASOCIACION ATLACATL

VIVO POSITIVO
FORMATO DEL DISENO DE CARGOS

NOMBRE DEL CARGO

Se coloca el nombre del nuevo cargo aimplementar.

RESUMEN DEL CARGO

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

cargo.

RELACIONES

Se detalla a que area debe reportarse y con cuales otras areas se

relacionaran para tomar decisiones y a que areas 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 especifica cudles seran las funciones que se

desempenaran en el nuevo cargo.
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Figura 15: Flujograma del Proceso de Diseifio de Cargos.

( Y
Direccién y Gestién del Talento

Humano

!

Se determina el nombre del

cargo

Se establecen relaciones con
otras areas de trabajo

Se definen requisitos para el
cargo

Se enlistan las funciones del cargo

FIN

Fuente: Elaborado por el grupo.

2.4 Analisis y Descripcion de Puestos.

En la descripcién de la situacién actual del Area de
Administracién de Recursos Humanos de 1la Asociacidén Atlacatl
Vivo Positivo se menciondé 1la existencia de algunos Manuales
Administrativos, entre ellos el Manual de Andlisis y Descripciodn
de Puestos, sin embargo reflejan algunas deficiencias ya que no

poseen ciertos elementos importantes que un Manual

Administrativo debe contener 'y muchas de 1las funciones

enlistadas por cada puesto no estan actualizadas.
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Por tal razon se le propone a la Asociacidén Atlacatl que a
través de la Direccidn y Gestion de Talento Humano actualice los
Manuales Administrativos, teniendo el cuidado de tomar en cuenta
los elementos basicos que estos deben poseer y que se presentan

a continuaciodn:
e Tabla de contenido
e Introduccidn
e Instrucciones para el uso del manual
e Cuerpo del manual
e Flujogramas
e Glosario de términos
e Conclusiones
e Recomendaciones
e Anexos

Para el Manual de Analisis y Descripcidon de Puestos se propone

seguir el siguiente formato para el cuerpo del manual:®®

1. DESCRIPCION DEL PUESTO

A. Identificacion del puesto de trabajo
El primer paso consiste en diferenciar cada puesto de
trabajo de todos 1los demdas, aqui se busca incluir 1la
informacioén que permita identificar el puesto dentro de
la estructura de la organizacion.

Nombre del Puesto:

Puesto Superior Inmediato:

Institucion u Organismo:

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

Sueldo:

Prestaciones:

Otras prestaciones:

Puestos de 1los cuales es posible 1lograr candidatos

para su provision:

Posibles cargos a que puede ascender:

Resumen del Cargo

En forma general debe contener una explicacion de las
funciones que se desarrollan en el puesto por orden de
importancia divididas en:

- Mentales

- Fisicas

- Periddicas

- Ocasionales.

Mencionar los elementos basicos que utiliza para realizar
sus funciones:

- Materiales que emplea.

- Maquinas y herramientas que utiliza.

Lineas de Autoridad
Especificar de qué Area o Direccidén depende y sobre qué

Area o Direccién ejerce alguna autoridad o supervisién.

Relaciones Internas Principales.
Detallar con que otras unidades, areas, departamentos o

direcciones se relacionan.

Ubicacion en el Organigrama
Ubicar el puesto analizado dentro del organigrama general

de la Asociacién Atlacatl Vivo Positivo.
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Enunciar las dificultades mds importantes y 1los errores

mas comunes con los cuales puede enfrentarse el Talento

Humano que ocupe el puesto analizado.

2. ESPECIFICACION O CUERPO DEL ANALISIS.

ACTIVIDADES DIARIAS

Funcién Operacidn Justificacion Tiempo
¢Qué hace? ¢Como lo hace? ¢Para qué lo hace? ¢Cuanto?
ACTIVIDADES PERIODICAS
Funcién Operacidn Justificacion Tiempo
cQué hace? cComo lo hace? ¢Para qué lo hace? ¢Cuanto?
ACTIVIDADES OCACIONALES
Funcién Operacidn Justificacion Tiempo
¢Qué hace? ¢Como lo hace? ¢Para qué lo hace? ¢Cuanto?

3. PERFIL DEL PUESTO

A. Requisitos Generales.
Edad:
Estado Civil:

B. Formacion.

Nivel Académico:

Titulaciodn Especifica:

Postgrado:

Estudios Técnicos:

Cursos Especificos:

C. Conocimientos.
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Conocimientos Especificos:

Conocimiento de otros idiomas:

Conocimientos Informaticos:

Uso de Equipo Tecnoldgico:

(Impresora, Fotocopiadora, Escaner, Cafdn, etc.)

Experiencia.

Afnos requeridos en posiciones similares.

Otros Requisitos.

- Habilidades Fisicas y Mentales.
- Actitudes

- Disponibilidad para viajar

- Poseer Vehiculo

- Disponibilidad de Horarios, etc.

Competencias o Caracteristicas requeridas en alto grado
Enlistar competencias y caracteristicas especificas que
debe poseer la persona que ocupe el cargo analizado y

descrito.

Responsabilidades Por:
Responsabilidades sobre:
- Informacidn

- Personas

- Fondos

- Maquinaria y Equipo

Fecha de Aprobacion Aprobado Por:

(Ocupante) (Superior)




132

2.5 Politicas de la Direccion y Gestion del Talento Humano.

A continuacidén se proponen algunas politicas que puedan ser

implementadas por la Direccidén y Gestién del Talento Humano que

serviran como guia para la toma de decisiones en los procesos de

Reclutamiento, Selecciodn de personal, Remuneracion, Capacitaciodn

y Desarrollo y Evaluacidn del Desempefio.

2.5.1 Politica de Reclutamiento

Cuando surja una vacante se tomara como prioridad el
voluntariado de la Asociacidn Atlacatl asi como el personal

interno.

Las personas que estén realizando o hayan finalizado sus
horas sociales dentro de 1la Asociacidén Atlacatl Vivo
Positivo, podran aplicar también al proceso de reclutamiento

para una vacante.

2.5.2 Politicas de Seleccion de Personal

La Seleccién de personal para la Asociacidon Atlacatl se
realizara sin considerar aspectos como la raza, religion,
sexo, politica y otros que no tengan que ver con el

desarrollo eficiente de las actividades laborales.

Toda persona que aspire a ser miembro de la Asociaciodn
Atlacatl Vivo Positivo debera someterse al proceso de

evaluacion correspondiente.
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Sera responsabilidad de la Direccidn y Gestidn del Talento
Humano coordinar las diferentes actividades relacionadas a

la seleccidn de personal para garantizar su eficiencia.

Las Direcciones que necesiten 1llenar plazas vacantes
deberan notificar a la Direccidon y Gestidon del Talento
Humano mediante un formulario para que realice el debido
proceso de seleccidén de personal en conjunta coordinaciodn

con la Direccidén que lo necesite.

Politicas de Evaluacion del Desempeiio

La Asociacién Atlacatl Vivo Positivo realizara 1a

Evaluacion del Desempeno cada semestre.

Toda evaluacidén que se realice sera con el método 360 vy
se discutiran los resultados con las personas

involucradas.

Todo resultado producto de la Evaluacidon del Desempeno se

manejara de manera confidencial.

Politicas de Remuneracion

La Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo adoptarda un sistema
de remuneraciones que responda a las condiciones de

dicha Asociacion.

El sistema de remuneraciones serda manejado y actualizado
por la Direccidn y Gestidén del Talento Humano al lado de
la Direccidén Ejecutiva de 1la Asociacién Atlacatl vivo

positivo.
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e la Asociacion Atlacatl no concedera préstamos ni anticipos
de salarios ni al personal, ni a los colaboradores que

laboren para la Asociaciodn.

2.5.5 Politicas de Capacitacion y Desarrollo

= La Direccion y Gestion del Talento Humano solicitara
patrocinio o financiamiento de otras instituciones para

realizar las actividades de Capacitaciédn.

= (Capacitar y desarrollar al personal de acuerdo a las
necesidades de capacitacion por 1los resultados de 1la
Evaluacidon del Desemperio y la observacién Directa de cada

Director al personal.

= lLa Asociacién Atlacatl Vivo Positivo sancionara al
personal que no asista a las capacitaciones que le

corresponden con la suspension de 3 dias.

= Sera deber del personal transmitir los conocimientos
adquiridos en las capacitaciones a los compaferos que no
tengan la oportunidad de asistir ya sea por limitaciones
de cupo o de recursos por parte de la Asociacidén Atlacatl

Vivo Positivo.

2.6 Reclutamiento del Talento Humano.

El Reclutamiento de Talento Humano de la Asociacidén Atlacatl
Vivo Positivo inicia con la busqueda de convocar, identificar e
interesar a candidatos capacitados para llenar 1las vacantes vy

termina  cuando se recibe las solicitudes del empleo
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obteniéndose asi un conjunto de solicitantes para la seleccidn

del nuevo personal.

Por tal razéon, es de gran importancia para 1la Asociacidn
Atlacatl que defina cuales pueden ser sus fuentes de
Reclutamiento de Talento Humano y los medios que utilizara para

hacer las convocatorias correspondientes.

2.6.1 Fuentes de Reclutamiento

En cuanto a las Fuentes de Reclutamiento de la Asociaciodn
Atlacatl se 1les propone utilizar tanto fuentes internas como

externas:

Fuentes Internas: Se recomienda utilizar como fuentes internas
al mismo personal que labora dentro de 1la Asociacidn,
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, sera visto como un
candidato que pueda ocupar el puesto vacante, de no ser asi,
también se pueden utilizar como fuentes internas las personas
que ofrecen su voluntariado para los proyectos de la Asociacidn,
recomendaciones dadas por el personal y personas que hayan

destacado en sus horas sociales, etc.

Fuentes Externas: Entre estas fuentes la Asociacidén Atlacatl
puede utilizar Agencias de empleos, empresas privadas
consultoras dedicadas a reclutar personas, Centros de ensenanzas
en este caso Universidades o de acuerdo a la plaza también
colegios e institutos técnicos, personas que asistan debido a 1la
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 Direccidn y Gestiodn
del Talento humano para llevar a cabo el proceso de Reclutamiento son

los siguientes:

= Avisos en periddicos

En caso que la Asociacidén Atlacatl considere utilizar este
medio para la convocatoria debera publicar un anuncio explicando
las caracteristicas del puesto y el perfil deseado del candidato
y otra informacidén como el nombre de la Asociacidn, y la forma
de hacer contacto con ella, en un peridédico de circulaciodn

reconocido a nivel nacional.

= Las Paginas Web

Este resulta un medio muy efectivo en la Actualidad por lo cual
es recomendable utilizar, aqui la Asociacidén creara un anuncio
virtual que podra publicar en paginas web dedicadas a anunciar
ofertas laborales como por ejemplo www.Tecoloco.com,
www.computrabajo.com, etc. También se podra anunciar en la
pagina oficial de la Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo, donde se
podra 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/

137

= Universidades

En este caso la Asociacidn tendra que divulgar la necesidad de
personal a través de estas instituciones que son fuente de

candidatos con profesionales potenciales.

Estas son 1las técnicas mas iddéneas para que la Asociacidn
Atlacatl pueda Reclutar de manera facil y rapida al personal que

necesita.

2.7 Seleccion, Contratacion e Induccion del Talento Humano.

2.7.1 Seleccion

Objetivos

= Detectar al personal iddéneo para la Asociacién Atlacatl
Vivo positivo con el objeto de 1llenar 1los puestos

vacantes.

= Conocer las técnicas de seleccidon idoneas para la

Direccidén y Gestidn del Talento Humano.

El paso después del Reclutamiento es el de 1la Seleccidn del
personal, en el cual se elige, clasifica y decide cuales son los
candidatos mas adecuados para cubrir las necesidades de 1la

Asociacién Atlacatl.
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2.7.2 Técnicas de Seleccion

Las técnicas de seleccidén que se le proponen a la Direccidn y
Gestion del Talento Humano de 1la Asociacidén Atlacatl son las

siguientes:
# Entrevista de Selecciodn

Esta herramienta debe ser utilizada por la Asociacioén Atlacatl
Vivo Positivo para conocer las caracteristicas de los
preseleccionados y otros elementos que a 1la Direccidon le
interesen, esta actividad debe ser realizada por el Director y

el encargado del Area de Seleccién, Desarrollo y Evaluaciodn.
* Pruebas de conocimientos

Se propone a la Asociacién Atlacatl Vivo Positivo que para
evaluar el nivel de conocimiento general y especifico de los
candidatos exigidos por la vacante realice Pruebas Psicoldgicas
para medir los factores de inteligencia, personalidad,
aptitudes, competencias e inteligencia emocional de 1los

candidatos seleccionados:

Cuadro 5: Pruebas de conocimientos

Factor a Evaluar Pruebas

Personalidad 16 PF

Aptitudes Test de Aptitudes Administrativas

Competencias NEGO= Habilidades de Negociaciodn.

Valores SIV= Cuestionarios de Valores

Inteligencia Emocional |CTI= Inventario de pensamiento
Constructivo

Inteligencia Wais, Dominds

Fuente: Serrano Alexis. “Administracidn de Personas I y II”
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2.7.3 Contratacion de Talento Humano

Para formalizar la futura relacidon de trabajo se le recomienda a
la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo acordar mediante un
Contrato de Trabajo que garantice 1los intereses, derechos y
obligaciones del personal como los de la Asociacién en el cual
se debe determinar la duracién del mismo, se le recomienda por
su naturaleza los contratos por Servicios Profesionales y Ley de

Salarios segun la necesidad.

2.7.4 Induccion del Talento Humano

En la Induccidén la Direccidn y Gestidn del Talento Humano debera
hacer todo lo correspondiente para que el nuevo personal se

sienta comodo y pueda adaptarse al ambiente de trabajo.

Se le propone a la Asociacidn Atlacatl por medio de la Direccidn
y Gestion del Talento Humano realizar las siguientes

actividades:

= Recorrido por la instalaciones

= Presentar un video con 1la Historia de 1la Asociacidn
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, Selecciédn y

Contratacion.

Departamento
Solicitante

NO SI
Preseleccion
Solicita personal
mediante solicitud
Busqueda en fuentes Pruebas de
externas Conocimiento
(" )
Direccién y Gestion del
Talento Humano
- Seleccion Final
Seleccion de
Candidatos
Fuentes Internas
Entrevista final por
Realiza entrevistas a Realiza
candidatos seleccionados Entrevistas r
Departamento
Solicitante
o

Contratacion Final

Fin

Fuente: Elaborado por el grupo.

2.8 Capacitacion o Formacion del Talento Humano.

Para aplicar el proceso de capacitacion es importante seguir una
serie de pasos, en primer lugar se debe analizar si existe 1la
necesidad de someter a capacitacién al personal, la cual sera

detectada por cada uno de los encargados de las Direcciones de
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la Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo cuando surjan deficiencias

en las actividades laborales que realizan.

2.8.1 Objetivo de la capacitacion o Formacion del Talento Humano

Proporcionar a la Asociacion 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 Capacitacion.

Los encargados de las Direcciones deberan notificar al Director
de la Direccidén y Gestion de Talento Humano cuando exista 1la
necesidad de capacitar al personal de dicha Direccidn, indicando
el area especifica de trabajo o conocimiento que necesita ser

reforzada.

Después el Encargado de 1la Direccidon y Gestidén del Talento
Humano tomara la decisidon de someter a capacitacién al personal
teniendo claro el tipo de capacitacidén que se requiere, cuando
se requiere, y quienes lo requieren para poder darle al personal

la formacidn iddénea que necesita.

Las necesidades pueden ser identificadas cuando se observan en
el personal dificultades para desarrollar las actividades
laborales con una inadecuada coordinacién, desperdicio de

recursos y esfuerzo.

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

La técnica que se recomienda para detectar las necesidades de
capacitacion en 1la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo es 1la

Observacién y la Evaluacion del Desempefo.
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e La observacion

Esta permitira verificar de una manera directa como estda el
personal realizando las actividades, la existencia de trabajo

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

A continuacion se indica cémo llevar a cabo la técnica de 1la

Observacion:

v El1 encargado de cada Direccién 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.

v’ Realizar una entrevista al personal que estd bajo
observacién para que pueda aclarar los puntos no

entendidos en su trabajo o que se le dificulta realizar.

e La Evaluaciodn del Desempefio

De acuerdo a 1los resultados de esta evaluacidon se podra

identificar las necesidades de capacitacidén del personal.

2.8.4 Paso 3: Diseio de Programa de Capacitacion

Realizada 1la Observacidon el siguiente paso es elaborar el
Programa de Capacitacidén, a continuacién se presenta el

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

Programa de Capacitacidn

Datos Generales

Nombre de la Capacitaciodn

Fuentes de Financiamiento

Fechas de Realizacion

Areas de Capacitacién

Duraciodn

Fuente: Elaborado por el grupo

2.9 Trabajo en Equipo.

Se le propone a la Asociaciodn 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
sentiran dispuestos a continuar colaborando.

La comunicacidn: Todas 1las actividades, proyectos etc.,
deben quedar claramente definidas y transmitidas y los
miembros del equipo deben sentirse en 1la capacidad de
transmitir sus ideas, innovaciones e incluso descontentos.
El respeto: Como en cualquier otro aspecto de 1la

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 Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo.

e Objetividad a la hora de trabajar en equipo: dejar a un
lado las simpatias 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 Asociacidn
Atlacatl y los voluntarios para que les permita lograr con mayor

facilidad los objetivos, actividades y proyectos que realicen.

2.10 Administracion de Salarios y Compensacion.

El Area de Administracién y Planeacién del Talento Humano de 1la
Asociacion Atlacatl Vivo Positivo debe establecer un conjunto de
Normas y Procedimientos para implementar o mantener estructuras

de salarios que deberan ser equitativas y justas.

2.10.1 Objetivos de la Administracion de Salarios:

1. Establecer un sistema de remuneracidén justo que beneficie

al Talento Humano de la Asociacién Atlacatl.

2. Motivar y comprometer al Talento Humano de la Asociacidn
Atlacatl Vivo Positivo a fin aumentar su interés vy

dedicacidén al cumplimiento de las metas.

3. Retener y atraer al Talento Humano adecuado para la

Asociacién Atlacatl Vivo Positivo
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4. Cumplir con lo establecido en el cddigo de trabajo y las
politicas establecidas por 1la Asociacién Atlacatl Vivo

Positivo

La Asociacion Atlacatl Vivo Positivo se sub-divide en dos areas:

e Area de puestos de trabajo que son financiados por
proyectos

e Area de puestos de trabajo establecidos bajo ley de

salarios.

2.10.2 Area 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 Asociacién Atlacatl debera acoplarse y
establecer los salarios de acuerdo a la decisidn de los donantes

0 proveedores.

En el caso que el donante otorgue la decisidén a la Asociaciodn
Atlacatl Vivo Positivo para establecer 1los salarios, se le
propone al Area de Administracién y Planeacién del Talento
Humano de la Asociacion Atlacatl utilizar los siguientes puntos

para establecer los salarios:

Oferta de mercado: el Area de Administracién y Planeacién del
Talento Humano debera hacer una investigacidon de mercado en la
cual identifique cuales son los salarios que se estan ofreciendo
en otras Organizaciones No Gubernamentales con cargos similares

para obtener un equilibrio y en base a ello establecer una
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politica de los salarios en la Asociacién Atlacatl Vivo Positivo
la cual se 1le presentara al donante para su evaluacién vy

aceptacion.

Negociar de acuerdo a los conocimientos, capacidades técnicas y

experiencia de los aspirantes al puesto.

El Area de Administracién y Planeacién del Talento Humano de la
Asociacién 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 Asociacion 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 1los resultados la Asociacidén 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 especifico
para determinar los salarios debido a que 1las remuneraciones
dependen de la naturaleza de los proyectos y del financiamiento
que los socios estratégicos de la Asociacidén Atlacatl aporten

para el mismo.

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

El Area de Administracién y Planeacidén del Talento Humano deberd
establecer el salario de su personal que estda bajo ley de

salarios basandose los siguientes puntos:
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Equilibrio interno: E1 Area de Administracién y Planeacién del
Talento Humano de 1la asociacidén Atlacatl deberd buscar un
equilibrio interno de 1los salarios con respecto a los demas
cargos dentro de 1la Asociacion Atlacatl para ello debera
evaluar cada uno de 1los cargos basandose generalmente en un
programa de andlisis previo de descripcidén y andlisis de

puestos.

Equilibrio externo: E1l Area de Administracidén y Planeacién del
Talento Humano debera buscar un equilibrio externo mediante una
investigaciodn salarial en otras Organizaciones No
Gubernamentales con cargos similares y en base a la
investigacidén interna y externa establecer una politica de los
salarios en la Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo como parte de
su politica de Administracion del Talento Humano, para

normalizar los procedimientos de la remuneraciodn de personal.

Tipos de compensacién

Financiera Directa:
La Asociacidn Atlacatl debera compensar en términos monetarios a
su Talento Humano mediante un salario mensual y beneficios

sociales como:

Beneficios legales:

Debera brindar los exigidos por ley como lo son el aguinaldo,
vacaciones, AFP, ISSS, salario por maternidad y horas extras.
Estos deberan ser otorgados por la Asociacidon Atlacatl para
mejorar la calidad de vida de su Talento Humano mejorando el
clima organizacional reduciendo asi la rotacidén y ausentismo,

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

aumentando la eficiencia en su trabajo.

Compensacién no financiera:

Para motivar a su personal la Asociacidn Atlacatl debera otorgar
remuneraciones como reconocimientos por ejemplo:

e Placas de reconocimiento

e Diplomas

e Buen trato por los directores

e Expresidén de estima

e Felicitaciones en publico o a través de carteleras y

e Brindar una estabilidad laboral garantizada

2.11 Evaluacion del Desempeiio Humano®!

La Evaluacién del Desempeno es muy importante ya que permite
conocer el rendimiento de los empleados, asi como las Areas que
deben mejorar y 1las capacidades que necesitan reforzar, sin
embargo la Asociacién Atlacatl Vivo Positivo mediante 1la
herramienta Evaluacidon 360 grados logra visualizar tales
situaciones, por lo que nos limitamos nada mds a presentar el

formato que utilizan para su realizacidén en el anexo 12.

®t ver anexo 12: Metodologia para la Evaluacidn del Desempefio.



2.12 Programa de Motivacion Laboral

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

para la Direcciodn y Gestiodn del Talento Humano de la Asociaciodn Atlacatl Vivo Positivo.

Cuadro 6: Programa de Motivacién Laboral 1A

Objetivo Motivador Descripciodn Actividades

Reconocer publicamente los logros que | -E1 Area de Seleccidén, Desarrollo
o ha conseguido un Departamento o Area y |y Evaluacion del Talento Humano
Elaborar un | Reconocimiento cémo ello contribuye a los logros de | Supervisara las ac§1v1dades de
R . la A s s 1 dems 1 cada Departamento a fin de conocer

programa de | Piblico y Social. a Asociacién en general, ademas el | " 0 .o
. » reconocimiento  social mediante El | _ Llevar un control de 1los
motivacion “empleado del mes” que estimulard al | empleados que realizan las
empleado a sentirse importante dentro | actividades que generan mayor

laboral para las

personas que
laboran en 1la
asociacion

Atlacatl vivo
positivo y

voluntarios.

de 1la Asociaciodn.

impacto en la Asociacién, y de esa
manera determinar el empleado del
mes.

Brindarle a cada empleado las | -Realizar una entrevista cada
. . trimestre con cada empleado para
Condiciones de | herramientas  necesarias, como  la que exponga las necesidades que
] ventilacion e iluminacién para que | tiene en cuanto a equipo o
trabajo. . . . herramientas para realizar de
pueda realizar satisfactoriamente sus . . .
manera eficiente sus actividades
actividades laborales. laborales
Manifestarle a cada empleado el valor | -Ser cortés saludando a los
. empleados.
Respeto. que posee como persona y lo importante | Escuchar los puntos de vista de
que es para la Asociacién contar con | los empleados antes de dar los
propios.

él.




Cuadro 6: Programa de Motivacidén Laboral 1B
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Es un espacio para crear identidad y | -Realizar un calendario de
. . actividades y celebrar las que
Actividades de fin de |Pertenencia, por ejemplo celebrar la| . i<" 4o ~acuerdo a 1la
- fundacién de la Asociacidén Atlacatl Vivo | capacidad de la Asociaciodn vy
ano. ce - . de esta manera convivir con
Positivo, festividades nacionales como .
los empleados y dejar el
las Navidades, entre otras. estrés y 1la presion por un
rato.
Formar comités en los que representantes | -E1l Area de Relaciones
Comités. de la Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo y | Laborales y Beneficios

de las personas que laboran y voluntarios
se reunen para escuchar las opiniones vy
tenerlas en consideracién a la hora de
tomar decisiones. Esto genera sentido de

pertenecia y que son escuchados.

Sociales se encargarda de

formar los comités y serad

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

Aqui se propone a los Directores la supervision al personal como
parte integrante de su trabajo. El Talento Humano requiere
atencidén y acompanamiento, pues enfrentan diversas contingencias
internas y externas y estan sujetos a multiples problemas

personales, familiares, financieros, de salud, etc.

Motivar y proporcionar asistencia al personal que atraviesa esta
situacidon debera ser responsabilidad de los encargados de cada
Direccidén de la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo, por lo que se
le propone a la ONG disenar un programa de relaciones con los

empleados basado en el siguiente modelo:

Modelo de relaciones con 1los empleados segun milkovich vy

boudreau:

1. Comunicacién: 1la Asociacidon Atlacatl debe comunicar su
filosofia al personal y pedirles sugerencias y opiniones
sobre temas laborales.

2. Cooperacion: la Asociacion Atlacatl debe compartir la toma
de decisiones y el control de 1las actividades con el
Talento Humano, para obtener su cooperacion.

3. Proteccién: el sitio de trabajo debe contribuir al
bienestar del Talento Humano y garantizar proteccion
contra posibles persecuciones.

4. Asistencia: la Asociacion Atlacatl debe responder a las
necesidades especiales de cada persona que 1labora,
brindandole asistencia.

5. Disciplina y conflicto: La Asociacidon Atlacatl debe tener
normas claras para imponer 1la 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 Asociacidén Atlacatl, esto motivara al
personal y contribuira a mejorar las relaciones entre patrono y
empleados. Un programa de motivacidon y reconocimiento puede ser
los nombramientos de Talento Humano mds destacado en un periodo

de tiempo determinado.

2.13.2 Programa de sugerencias.

Este programa esta disenado para solicitar, evaluar e implantar
sugerencias ofrecidas por el personal y recompensar aquellos que
suministren 1ideas que tengan aplicacién y generen resultados

para la Asociaciodn 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.

e Ausentismo elevado

e Faltas frecuentes y no justificadas
e Retrasos y salidas anticipadas

e Altercados con colegas

e Creaciodn de problemas a otros empleados

En este caso se procede a la disciplina progresiva la cual es la
forma mds 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 Asociacidén Atlacatl. E1l 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 Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo a través de
la Direccidén y Gestidn 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 fisica y mental de los empleados®.

En cuanto a la salud fisica se debera incluir aspectos como
exposicién del organismo humano como el ruido, aire,
temperatura, humedad, iluminacidén, ambientes que actuen de
manera positiva sobre todo para el sentido humano; el oido,

gusto, tacto, olfato y vista.

Figura 17: Ambiente Fisico®.

[Ambiente Fisico ]

( . )
Iluminacioén: 1luz Ventilacién:
adecuada a cada remocién de humo y
tipo de actividad olores
desagradables
\- J IMPLICA \. J
~
Temperatura: é{///// \\\A ( Ruidos: )
mantenimiento de eliminacidén de
niveles adecuados ruidos
de temnerautra
\_ J \_ J

62 http://www.slideshare.net/josefinacontreras/higiene-seguridad-y-calidad-de-
vida-en-el-trabajo
> Idem
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En el caso de 1la salud mental se tomaran en cuenta las
condiciones psicoldgicas y socioldgicas saludables que actuen de
modo positivo sobre el comportamiento del personal para evitar

efectos emocionales como el estrés.

Figura 18: Ambiente Psicolégico®.

Ambiente
Psicoldgico
Relaciones Humanas ﬁl\\\\\ /////;7 Ambiente motivador
IMPLICA
Estilo de gerencia k//// \\\\\\_A Eliminacién de
democratico y posibles fuentes
participativo de estrés

Ademds se sugiere crear un comité de Higiene, Seguridad y
Calidad de Vida el <cual este formado por empleados que
representen cada Direccidén, 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:

= Evaluacién de 1los riesgos existentes en el lugar de
trabajo.
= Capacitar a los empleados en técnicas de seguridad.

= (Crear medios para exponer sugerencias.

4 fdem
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2.15 Banco de datos y sistemas de informacion de Talento Humano

Se propone a la Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo crear un banco
de datos que servira para formar juicios sobre la solucidén de
problemas como el incumplimiento del contrato de trabajo, e
inclusive por algun caso de enfermedad o accidente laboral para
tomar decisiones de acuerdo a la informacidén del expediente del
personal. También permitira tener un mayor control 'y
conocimiento sobre el personal que 1labora dentro de 1la
Asociacioén formando wun historial por <cada uno de ellos

facilitando el acceso a la informacién.

Con este sistema de almacenamiento de datos se cubriran aspectos

como:

e Planeacidn estratégica de Talento Humano.

e Formulaciéon de los objetivos y programas de accion.

e Registros y controles de personas para efectos de pago de
némina, manejo de vacaciones, salarios, honorarios,
ausencias y retrasos.

e Informe sobre cargos.

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

Atlacatl se propone que se realice lo siguiente:
e Identificacion del personal

En este aspecto la Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo a través de
la Direccidén y Gestion del Talento Humano debe realizar una
entrevista o pasar un test a cada persona para obtener 1la
informacién de caracter personal como el nombre, direcciodn,
lugar y fecha de nacimiento, nacionalidad, estado civil, nombres
de 1los integrantes de 1la familia y 1lugar y fecha de los

integrantes de la familia.
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e Historial laboral

Es este punto se debe obtener 1la informacidén acerca de las
empresas donde trabajo anteriormente a través de un test las
fechas de admisidén y retiro, cargos ocupados, salarios recibidos

y lugar donde estudio.
e Datos de Admisién

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

salario inicial, personas a cargo y numero de cuenta bancaria.
e Datos del Desarrollo del personal

Evaluacion del Desempeno, capacitaciones, conocimientos,

capacidades y habilidades.

. IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO DE LA DIRECCION Y GESTION
DEL TALENTO HUMANO.

3.1 Presupuesto para la Implementacion de la Direccion y Gestion del
Talento Humano.

Para la implementacidén de la Direccidén y Gestion del Talento
Humano en la Asociacidén Atlacatl Vivo Positivo, son necesarios
algunos recursos que requieren una inversion econdmica, por 1lo
tanto en el siguiente presupuesto se detallan algunas

estimaciones de inversion para dichos recursos.
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Presupuesto para la Implementacién de la Direccidn y Gestion de

Talento Humano.

Cuadro 7: Presupuesto para la Implementacién de la Direccidn y Gestidn

de Talento Humano.

SUB-

CANTIDAD RUBROS TOTALES TOTALES
TALENTO HUMANO SUELDOS Y HONORARIOS $ 3,200.00
Persona encargada de la implementacidn

1 y evaluacidn del proyecto (Honorarios
equivalentes a los 6 meses de
implementacidén de la propuesta). $  3,600.00
Director de la Direccidén y Gestidn del
1 Talento Humano (Sueldo Nominal
mensual). S 1,500.00
Encargado del Area de Administracién y
1 Planeacién del Talento Humano (Sueldo
Nominal mensual). $ 500.00
Encargado del Area de Relaciones
Laborales y Beneficios Sociales (Sueldo
Nominal mensual). $ 500.00
Encargado del Area de Seleccién,
1 Desarrollo y Evaluacién (Sueldo Nominal
mensual). S 500.00
EQUIPO DE OFICINA $ 6,600.00
3 Escritorios secretariales S 100.00| $ 300.00
3 Sillas secretariales S 7500]|S 225.00
3 Computadoras de Escritorio S 300.00| S 900.00
1 Teléfonos S 45001 S 45.00
1 Impresora multifuncional S 85.00]S 85.00
2 Archivero S 130.00| S 260.00
PAPELERIA Y UTILES $ 200.00

Fuente: Elaborado por el grupo

El presupuesto presentado anteriormente, contiene una estimaciodn
de la inversidén inicial que se requiere para poner en marcha la

ejecucién de 1la 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 areas de la Direccidén y Gestidon de Talento
Humano, asi también los honorarios que se pagara a la persona
que se encargue de ejecutar la propuesta presentada durante un

periodo de 6 meses.

La vida util estimada para el equipo y mobiliario de oficina

estarda contemplado en un periodo de 5 afos.

Es importante aclarar que aunque en el presupuesto anterior no
se detalla, se debe considerar el espacio fisico necesario donde
estard ubicada la Direccidén y Gestién del Talento Humano para
que el Director y los encargados de cada una de 1las areas

puedan realizar sus funciones y actividades.

3.2 Propuesta de Financiamiento para la Implementacion de la
Direccion y Gestion del Talento Humano.

Para proponer el financiamiento para la implementacidn de 1la
Direccidén y Gestion de Talento Humano, es importante mencionar
que la principal fuente de ingresos de la Asociacidon Atlacatl
Vivo Positivo son sus Socios Estratégicos, debido a que es una
Organizacién No Gubernamental no percibe ingresos propios, por
lo tanto es gracias a ellos que la Asociaciodn puede ejecutar 1los

diferentes proyectos.

Dificilmente la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo podria
desarrollar wuna estrategia diferente para ganar los fondos
necesarios para la implementacidon de esta propuesta, ya que
significaria invertir y desarrollar un nuevo proyecto que genere
ingresos, lo que de alguna manera significaria inversidén de
tiempo y de igual forma inversion de fondos en menores

cantidades, por 1lo tanto 1la propuesta de financiamiento va
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orientada a la aportacion de los Socios Estratégicos que ya
posee u otros Socios Potenciales que estén dispuestos a aprobar
una mejora en el funcionamiento administrativo de la Asociaciodn
Atlacatl que atraigan beneficios para el crecimiento y 1la
expansion de la misma con el fin de brindar siempre un servicio

de calidad y atencion a las Poblaciones Claves.

Lo que se propone es elaborar una presentacién atractiva para
los socios y potenciales socios de la Asociacion Atlacatl Vivo
Positivo sobre la propuesta organizacional antes presentada, que
resalte los beneficios que esto atraeria a la Asociacidn vy
también a las Poblaciones Claves a las que ellos atienden y se
dirigen. Para ello a continuacién se mencionan los puntos mas

importantes que se deben destacar en la presentaciodn:

1. La Gestidn del Talento Humano, es un aspecto crucial, para
el éxito de 1las instituciones y organizaciones en este
caso la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo dependera en
gran medida de lo que las personas hagan y cémo lo hagan,
entonces invertir en 1las personas puede generar grandes
beneficios como:

= Dotar del Talento Humano idéneo y calificado a 1la
Asociacioén Atlacatl, para que 1las tareas sean
desempenadas 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 Asociaciodn
Atlacatl, aumentandola cuando los trabajadores
encuentran medios para disminuir los gastos haciendo
un uso racional y efectivo de 1los recursos y
proporcionando un servicio unico 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 demas areas, siendo capaz de
potenciar el trabajo en equipo y transformar 1la
Asociaciodn Atlacatl radicalmente.

= Que la Asociacioén Atlacatl contribuira a la formacidn
de lideres y personas altamente preparadas a través
de los programas de capacitacion que a la Direccidn
le correspondera ejecutar haciendo que las personas
se desarrollen integralmente de manera individual y
grupal, y asi conseguir el <crecimiento de 1la

Asociacién Atlacatl Vivo Positivo.

La Direccidén y Gestidn de Talento Humano en la Asociacidn
Atlacatl Vivo Positivo alcanzara el cumplimiento de 1la
misién para la cual fue creada. Es decir, una adecuada
Gestion del Talento Humano contribuira al logro de los

objetivos de la Asociacidén, acercandola a su visiodn.

La implementacién de la Direccidén y Gestidén de Talento
Humano lograra que las personas se sientan y actuen como
socias de la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo,
participando activamente en un proceso de desarrollo
continuo a nivel personal y organizacional y sean 1los
protagonistas del cambio y 1las mejoras dentro de 1la

Asociacién.

. Este punto es muy importante y estratégico para 1la

aceptacion del financiamiento de la propuesta, y es que
por medio de la Direccidén y Gestidén de Talento Humano, no

solo se dotara a la Asociacidon de personas calificadas y
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se le permitira al personal que ya labora en la Asociaciodn
desarrollar nuevas capacidades y habilidades, sino que
también de acuerdo a una de las politicas de VIH adoptadas
por la Asociacidén se buscara personas que sean idodneas
para ocupar un puesto pero que pertenezcan a las
Poblaciones Claves a quienes 1la Asociacién apoya y
atiende, esto permitirda 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 Asociacidn Atlacatl Vivo Positivo les
brinde desarrollandose profesionalmente sin ningun
problema, ni discriminacidén. La idea es darle prioridad a
estas personas y que sirva de motivacidn 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 podria ser
adoptada por otras ONG’S y todo esto abonaria para ir
disminuyendo 1la discriminacién a 1la que son sometidas

dejando de lado su formacidén profesional.



3.3 Cronograma de Actividades para la Implementacion de la Direccion y Gestion del Talento Humano.

Mes 2

Mes 3

Mes 4

Mes 5

Mes 6

Actividades
1 Presentacién de
propuesta a la Direccién
Ejecutiva y socios
estratégicos de la
Asociacidon Atlacatl Vivo
Positivo.

2 Discusion de Propuesta.

3 | Aprobacién dela
Propuesta por parte de la
Direccién ejecutiva 'y
Socios Estratégicos.

4 Implementacion de la
Propuesta y equipamiento
de los recursos materiales
para la creaciéon de la
Direccién y Gestion del
Talento humano en la
Asociacion Atlacatl.

5 Monitoreo y seguimiento
de la implementacion de
la Propuesta.

6 Evaluacion

7 Ajustes y correctivo
necesarios.

162
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

v La implementacién de la Direccidon y Gestidén del Talento
Humano en la Asociacidn Atlacatl vivo Positivo facilitara
la ejecucidon de los procesos y funciones relacionados al

Talento Humano ya que permitird un mayor control.

v' E1 desarrollo de wuna cultura y clima organizacional
permitira que el Talento Humano se identifique y adapté a
los reglamentos y costumbres de 1la Asociacidon Atlacatl
creando un amiente laboral de armonia entre los directores

y su personal a cargo.

v’ Las politicas de Talento Humano propuestas permitirdn una
gestion eficaz de las acciones ejecutadas por la Direccidn
y Gestion del Talento Humano para alcanzar los objetivos
de las Asociacién y eliminar los obstaculos que impidan

lograrlos.

v La Asociacion Atlacatl Vivo Positivo tendra personal mas
eficiente y satisfecho si ejecuta el Programa de
motivacion propuesto a través de la Direccidén y Gestiodn
del Talento Humano ya que actualmente no cuenta con ningun

plan para los empleados y el voluntariado.

v Al crear un comité de Seguridad, Higiene y Calidad de
Vida se tendra un mayor control y preparacidén de acciones
en caso de accidentes laborales, asi mismo se lograra una

mayor concientizacion entre el personal y voluntariado en
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el cumplimiento de las normas para evitar riesgos fisicos

y psicoldgicos.

Recomendaciones

v

Una vez que la implementacidn de la Direccidn y Gestidn de
Talento Humano sea aprobada, se debe delegar o contratar
una persona que posea conocimientos amplios sobre 1la
Gestion del Talento Humano, para que ponga en marcha la

implementacidén de la propuesta.

Para la creacidén de una cultura y clima organizacional es
importante que se trasmita la importancia de esto a todos
los Directores de la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo,
para que todos ellos sean participes de ello, y se haga

mas facil establecer las relaciones con el personal.

Las politicas de Talento Humano se aplicaran de forma
justa a todo el personal de la Asociacidén Atlacatl Vivo
Positivo, incluyendo a los Directores con el objetivo de
que el Talento Humano observe el compromiso y la seriedad

que estas tienen para la Asociacion.

Para la implementacidon del programa Motivacional propuesto
es necesario que el encargado del Area de Seleccién,
Desarrollo y Evaluaciéon realice de forma periddica y
constante, para que el Personal visualice la importancia
que ellos tienen para la Asociacién y siempre estén

esmerandose 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

Area de Relaciones Labores y Beneficios Social lo dé a
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conocer a todo el personal de la Asociacidén Atlacatl, para
que estén sabedores de los cuidados que deben tener y las
normas que deben seguir para evitar algun tipo de

accidente o hecho lamentable.
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http://rescate-estudiantil.com/wp-content/uploads/2010/05/ADMON-3-DISENO-ORGANIZACIN-Maestria.pdf
http://rescate-estudiantil.com/wp-content/uploads/2010/05/ADMON-3-DISENO-ORGANIZACIN-Maestria.pdf
http://rescate-estudiantil.com/wp-content/uploads/2010/05/ADMON-3-DISENO-ORGANIZACIN-Maestria.pdf
http://thesmadruga2.blogspot.com/2012/01/diseno-organizacional.html
http://thesmadruga2.blogspot.com/2012/01/diseno-organizacional.html
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e http://www.cyta.com.ar/ta0102/research.htm

e http://www.difementes.com/formatos/analisisdecargoscompone

ntes.pdf

e http://www.eumed.net/libros-gratis/2006c/203/2i.htm.

e http://www.enciclopediafinanciera.com/organizaciondeempres

as/diseno-de-organizacion.htm

e http://wwwisis.ufg.edu.sv/wwwisis/documentos/TE/658.8-
A572d/658.8-A572d-Capitulo%20I.pdf

e http://www.monografias.com/trabajos93/el-diseno-

organizacional/el-diseno-organizacional.shtml

e http://www.monografias.com/trabajos8l/gestion-del-talento-
humano/gestion-del-talento-humano2.shtml

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

talento-humano/nociones-gestion-talento-humano.pdf

e http://www.unaids.org/es/dataanalysis/datacollectionandana
lysisguidance/monitoringandevaluationofkeypopulationsathig

herriskforhiv/

Entrevistas:

e Entrevista realizada al encargado de Administracidon vy
Finanzas de la Asociacién Atlacatl Vivo Positivo Lic.

Evert Vasquez.


http://www.cyta.com.ar/ta0102/research.htm
http://www.eumed.net/libros-gratis/2006c/203/2i.htm
http://www.enciclopediafinanciera.com/organizaciondeempresas/diseno-de-organizacion.htm
http://www.enciclopediafinanciera.com/organizaciondeempresas/diseno-de-organizacion.htm
http://wwwisis.ufg.edu.sv/wwwisis/documentos/TE/658.8-A572d/658.8-A572d-Capitulo%20I.pdf
http://wwwisis.ufg.edu.sv/wwwisis/documentos/TE/658.8-A572d/658.8-A572d-Capitulo%20I.pdf
http://www.monografias.com/trabajos81/gestion-del-talento-humano/gestion-del-talento-humano2.shtml
http://www.monografias.com/trabajos81/gestion-del-talento-humano/gestion-del-talento-humano2.shtml
http://www.monografias.com/trabajos-pdf4/nociones-gestion-talento-humano/nociones-gestion-talento-humano.pdf
http://www.monografias.com/trabajos-pdf4/nociones-gestion-talento-humano/nociones-gestion-talento-humano.pdf
http://www.unaids.org/es/dataanalysis/datacollectionandanalysisguidance/monitoringandevaluationofkeypopulationsathigherriskforhiv/
http://www.unaids.org/es/dataanalysis/datacollectionandanalysisguidance/monitoringandevaluationofkeypopulationsathigherriskforhiv/
http://www.unaids.org/es/dataanalysis/datacollectionandanalysisguidance/monitoringandevaluationofkeypopulationsathigherriskforhiv/
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Entrevista realizada al Director del Movimiento

Estudiantil Cristiano Sr. Omar Abrego.

Entrevista realizada a 1la Directora de COMCAVIS. Por

omision no se menciona el nombre

Entrevista realizada a Orquideas del Mar. Por omisidn o se

menciona el nombre.






ANEXO 1.

Curriculum
Institucional 1998-
2012, Asociacion
Atlacatl Vivo
Positivo.



CURRICULUM INSTITUCIONAL

1998-2012

81 Avenida Norte y 13 Calle Poniente, N°® 749
Colonia Escaldn, San Salvador, El Salvador. CA

Teléfonos: 2298-3950 / 2298-5801 gum
asociacion atlacat! vivo positivo t ’ atlacatlsy




Asociacion Atlacatl Vivo Positivo es una Organizacion No Gubernamental dedicada a
velar por la defensa y promocion de los Derechos Humanos de las Personas con VIH en El
Salvador desde 1998,

Legalmente constituida segin

o Acuerdo Numero Sesenta y Cinco; inscrito en el libro de Asociaciones vy
Fundaciones Sin Fines de Lucro Numero Quince de los Folios Doscientos Setenta y
Ocho al Doscientos Noventa y Siete del Libro Cuarenta y Dos de Asociaciones
Nacionales de fecha treinta de abril del afio Dos Mil Tres

¢ Diario Oficial Tomo Trescientos Cincuenta y Nueve de fecha veinticinco de abril
del afio Dos Mil Tres Numero Setenta y Cuatro, paginas catorce a la diecinueve.

o Certificacion del Acta de Eleccion de Junta Directiva en la que consta que: Jorge
Odir Miranda Cortéz ostenta el cargo de presidente de la Asociacién y cuyo
periodo para actuar estd vigente.

» La Asociacion posee su identificacion tributaria nimero cero seis uno cuatro- uno
uno Cero cuatro Cero tres- uno cero cinco-cero

ANTECEDENTES

Asociacion Atlacatl nace en mayo de 1998 como un grupo de 5 personas que
ademas de vivir con VIH: vivian la realidad de la violacidn a los derechos fundamentales
como, la vida, la salud, el trabajo y la educacion, por lo que en aquel momento se unen para
hacer valer estos derechos.

Para julio de 1,999 la Asociacion cambio su nombre a “Asociacion Atlacatl 1° de
Diciembre” ya que a través de una alianza estratégica con la Fundacion 1° de diciembre
(ONG), esta cede su personeria juridica y realizan las modificaciones pertinentes.
(Personeria juridica legalmente establecida 9 de septiembre de 1997, diario oficial N® 187,
Tomo N° 337.)!

Para este mismo afio la asociacion contaba con 55 miembros activos, de los cuales
10 colaboraban con una membrecia de cincuenta colones (5 5.75) mensuales para el
sostenimiento de pequefias actividades, las y los miembros estaban conformados en: 80%
personas con VIH v el 20% familiares y amigos, el 60% hombres y 40% mujeres entre las
edades de 19 a 58 anps. Para entonces la Junta Directiva estaba conformada por 7
personas, ¢l Presidente, Vice-Presidente, Secretario(a), Pro-Secretario(a), Tesorero y 2
Vocales.

! Asociacion Alacatl “Vivo positive’, Programa de defensoria de Derechos humanos de las Personas con VIH,




Honestidad:

Constituye una cualidad de los seres humanos que consiste en comportarse y expresarse
con sinceridad, teniendo en cuenta el respeto de la justicia y la verdad, no se puede actuar
de acuerdo a los propios intereses.

FINES:

Velar por el respeto y la garantia de los derechos humanos de todas las personas
con VIH o que han desarrollado el Sindrome de Inmunodeficiencia Adquirida,
sin distincion de raza, color, credo politico, religion, nacionalidad.

Contribuir a crear condiciones efectivas para garantizar una mejor calidad de
vida para las personas con VIH o que han desarrollado el Sindrome de
Inmunodeficiencia Adquirida.

Realizar acciones educativas y de prevencion dirigidas a los usuarios de la
Asociacion y poblacion general.

Desarrollo de capacidades v habilidades en las personas con VIH-sida y sus
familiares.

Implementar campanias de sensibilizacién para contribuir a la reduccion del
Estigma y la Discriminacion existente hacia las Personas con VIH,

Lograr que las personas con VIH, participen de manera activa en la promocion,
exigencia y respeto de sus Derechos Humanos.

Incidir en la elaboracion de politicas publicas que beneficien a las Personas con
VIH-sida.

Denunciar las violaciones a los Derechos Humanos, como: Trabajo, Educacion,
Atencion Integral y las demas que asisten a las Personas con VIH.

Acompaiiar las acciones de demanda legal que establezcan las Personas con VIH
a quienes se les violente sus Derechos.”

QBJETIVOS
General:

Contribuir a la reduccién de la morbimontalidad del VIH-sida en El 5alvador en el periodo
2007-2011 a través de la promocidn y defensa de DDHH en el ambito social, politico y legal, sin
importar identidad sexual, creencia religiosa, politica y nacionalidad de las personas afectadas por
el VIH-sida, con equidad, igualdad y universalidad.

? psociacin Atlacall “Vivo positive’, Antecedentes Histricos.
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Especificos:

1. Incrementar la aplicacion del marco legal existente ante la violacion de los derechos
humanos de hombres y mujeres con VIH-sida, a través de la promacion, defensa,
acompafiamiento y vigilancia comunitaria.

2. Fortalecer la capacidad de autogestidn y sostenibilidad de la Asociacidn a través de la
gestiony ejecucion de proyectos a corto y largo plazo.

3. Fortalecer la Comunicacion y Divulgacion efectiva interna y externa de la Asociacion, para
la promocion, prevencion, sensibilizacion en temas relacionados al VIH-sida y el
cumplimiento del Plan Estratégico.

4. Fortalecer la representatividad de la Asociacidn, que permita mejorar los mecanismos de
proyeccidn, coordinacion e implementacion del Plan Estratégico.

I, EXPERIENCIA DE TRABAJO EN VIH-Sida.
SITUACION ACTUAL

Desde el inicio la lucha de las Personas con VIH, muchas cosas han cambiado en lo
que se refiere a Derechos Humanos y atencion integral incluido el acceso a
Antirretrovirales, teniendo en cuenta que antes de 1998 era utdpico pensar que las mismas
Personas con VIH influyeran en el gobierno para lograr un cambio en las politicas de
atencion, pues hasta ese afio no existia una preocupacion o atencion que estuviera dirigida a
la poblacion afectada, sus familiares v allegados; por lo cual, la Asociacion Atlacatl
empieza a liderar desde 1998 procesos de incidencia a fin de colocar y mantener en agenda
pablica y politica el tema de VIH-sida. En 1999 se presentd un anteproyecto de Ley de
VIH-sida, ante la Asamblea Legislativa de El Salvador, hecho que provocd mayor interés
de varias organizaciones internacionales de apoyar esta propuesta, la cual fue socializada
con otras organizaciones gubernamentales y no gubernamentales.

La Asociacion ha realizado muchas actividades entre las que estan las campaiias
masivas sobre Derechos Humanos asociadas al ejercicio de una sexualidad responsable, en
lugares publicos como plazas, parques y otros lugares estratégicos donde se concentran
muchas personas. Se conformaron comisiones de colaboradores voluntarios entre las que
se incluyen: comision de visitas (hospitales y domiciliares); comision de gestion y apoyo
(gestionar apoyo economico y otros para la sostenibilidad de la asociacion); comision de
comunicaciones (redaccion de cartas y comunicados para las movilizaciones sociales u
otras actividades).

La Asociacion Atlacatl ha mantenido Alianzas de trabajo con otras organizaciones
homologas de la region Centroamericana tales como; con la Asociacion Gente Positiva de
Guatemala, ASOVIHSIDA de Costa Rica, PROBIDSIDA de Panama, ASONVIHSIDA de
Nicaragua, Fundacion LLAVES de Honduras, etc. Actualmente la Asociacion Atlacatl
mantiene la Secretaria de la Red Centroamericana de PCV (REDCA+), y participo como
representante de las Personas con VIH en el Grupo Tematico de ONUSIDA?,

¥ psociacion Alacall “Vivo positive’, Informe de antecedentes
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Para el 2001 la Asociacion ha fortalecido sus objetivos a traves del reconocimiento
e incorporacion a nuevas redes que dan fuerza a la labor que desarrollaban las Personas con
VIH, como Coordinacion Salvadorefia de organizaciones con trabajo en VIH-sida
(PREVENSIDA), Accion SIDA, Grupo Tematico y Técnico de ONUSIDA, Red de
Consejeros/as, Alianza de sostenibilidad de tratamientos Antirretrovirales y Alianza de
legislacion para VIH-sida. A nivel internacional, Red Centro Americana de Personas con
VIH (REDCA+), Red Latinoamericana de Personas con VIH (REDLA+), LACASSO,
ICW.

De manera paralela, para el 2001 el nimero de miembros se incremento en un 100%
en comparacion a 1999, alcanzando un total de 115 miembros, con edades de 19 a 58 arios
de los que el 65% eran mujeres y 35% hombres. Para el 2005 la Asociacion Atlacatl
“Vivo Positivo™ cuenta con un total de 20 asociados activos.

Desde el afio 2009 el esfuerzo de la asociacion a fin de contribuir a la erradicacion
del estigma, discriminacion y rechazo hacia las personas con VIH y poblaciones claves se
ha fortalecido grandemente mediante el desarrollo de un programa de fortalecimiento
institucional y subvenciones a organizaciones de base comunitaria, lo cual incluye
diferentes actividades de incidencia politica y social que han generado grande impacto en
actores claves, tomadores de decision y poblacion en general.

En el afio 2010 se establece por decreto legislativo gracias a las gestiones de la
asociacion Atlacatl el dia 12 de mayo de cada afio, como Dia Nacional de la Solidaridad
hacia las personas con VIH. Ademas se hace entrega de la Plaza de la luz un espacio
dedicado a las personas con VIH, el cual fue remodelado. Del mismo modo este afo la
asociacion recibe la acreditacion como organizacion enlace de la International HIV/AIDS
Alliance.

En 2011 se ha finalizado la nueva propuesta de ley de VIH con su respectivo
reglamento, dicho proceso se ha realizado de forma conjunta con organizaciones vinculadas
a la tematica. La propuesta estd en proceso de revision. Asi mismo, este afio se realizaron
las gestiones con Correos de El Salvador y la Loteria Nacional de Beneficencia para que se
estableciera una mata sello postal el cual fue colocado en toda la correspondencia saliente y
entrante del pais, y una edicion del billete de loteria dedicado al dia nacional de la
solidaridad hacia las personas con VIH.

En 2012 se continuan los esfuerzos en cuanto a la propuesta de ley de VIH, se
realizan gestiones en diferentes instancias publicas y privadas para ser parte de las
actividades conmemorativas en el marco de la Vigésima Novena vigilia mundial de
Solidaridad, asi como se celebra por segundo aio el Dia Nacional de Solidaridad hacia las
personas con VIH, en el mes de Junio se es sede para el dia de la toma de la Prueba de VIH,
se implementa la Primer Campafa del Lazo Rojo obteniendo la participacion de 22,400
personas de instituciones publicas, privadas y particulares, se desarrolla la Décimo cuarta
caminata de solidaridad con antorchas y se contd con dos ediciones del billete de loteria
una dedicada al 12 de mayo y la otra en ¢l marco del Dia Mundial en Respuesta al VIH, se
presenta pieza de correspondencia para modificacion a la Ley del Servicio civil y la Carrera
Administrativa Municipal; como organizacion enlace de la Alianza Internacional VIH sida,




se coordina la reunion denominada Blue Sky Week en la que participan los directores de las
organizaciones enlace para Latinoamérica y el Caribe.

Area de experiencia.

Actualmente la asociacion participa en diferentes espacios de toma de decision a nivel
nacional entre los que estin:

1. Representacion suplente de las Personas con VIH ante el Comité Coordinador de El
Salvador ante el Fondo Mundial.

2. Representacion y Coordinacion de la Red Legal de Derechos Humanos

3. Representacion y Coordinacion del Comité de Iniciativa Nacional (NIC) para
poblaciones moviles, trabajo en maquilas y grupos étnicos, para la prevencion del
VIH.

4, Representacion de las Personas con VIH de El Salvador ante la Red
Latinoamericana de Personas con VIH-sida (REDLA+).

5. Mantiene la Secretaria de la Red Centroamericana de Personas con VIH-sida
(REDCA+)

6. Forma parte del Comité Teéenico en la elaboracion de Normas de Bioseguridad.

7. Comité Regional de CONCASIDA.

CAPACITACION:

En temas como: derechos humanos, Ley y Reglamento de VIH-sida, marco juridico
internacional, informacion basica de VIH, adherencia, uso cormrecto y consistente del
condon, consejeria (pre y post prueba), formacion a grupos de apoyo, liderazgo, trabajo en
equipo, experiencia de vida, sexualidad, proyecto de vida, inteligencia emocional, técnica
SARAR, estigma y discriminacion, herramientas de Diagnostico Comunitario Participativo,
elaboracion de politicas de VIH, entre otras,

A grupos como:

Personal de Salud

Maestrias y Diplomados de Educacion Superior
Personal de Instituciones de Derechos Humanos
Personal de Instancias Publicas

Cuerpos Uniformados

ONG'S

Grupos de apoyo de Personas con VIH.

Instituto Salvadorefio para el desarrollo de la mujer (ISDEMU).
Estudiantes de Educacion Media y Superior
Poblaciones Moviles

Jovenes

[glesias

Constructoras




¢ (Comunidades
¢ Poblaciones Clave (Personas con VIH, Trabajadores y Trabajadoras Sexuales,
Diversidad Sexual)

SALUD PUBLICA

Para este componente se han realizado actividades de incidencia como:

1. Participar en la Reformas al codigo de trabajo en el tema de VIH, con el objetivo de
realizar reformas en los articulos 29 ordinal 10,30 numerales 14° y 15°% 71 v 79,
contribuyendo a disminuir los despidos en relacion a VIH+ esto se realizd en
alianza con otras organizaciones. Reformas aprobada en febrero del 2005.
Elaboracion del reglamento de la ley del VIH.

Reformas a la ley del VIH en el articulo 5 “Derecho de muerte digna”.

Elaboracion de Politicas de Atencion Integral.

Denuncia ante la comision interamericana de Derechos Humanos en Washington
“Solicitar medicamentos antirretrovirales” se presenta solicitud para la entrega
inmediata de los tratamientos que conforman la triple terapia de medicamentos.

6. Apoyo a la reforma de la nueva ley de VIH con su respectivo reglamento

ho bl o

PROYECTOS DESTACADOS

Nombre del Proyecto: : “Implementacion de planes de asistencia domiciliar a Personas con VIH”

Pais: El Salvador | Lugar de Ejecucién: EI Salvador
Nombre del contratante: Proyecto Regional REDCA+
Direccion:
Valor de los servicios en USD $ Personal Personal Fecha de Fecha de
(Délares americanos). suministrado | Involucrado inicio finalizacion
por el en la (mes/aiio): (mes/aiio):
contratante: Ejecucion:
5 personas 8 personas Febrero 2012 | Diciembre
2013

Nombre del/la responsable directo/a nivel superior (Director, coordinador/a del proyecto, Jefe/a de grupo
de trabajo), participantes y funciones realizadas:

Nombre: Jorge Odir Miranda(Coordinador de Proyectos)
Funciones:

|. Desarrollar eficaz y eficientemente el plan de trabajo establecido en el proyecto
2. Dar cumplimento a convenio de trabajo establecido entre el cooperante y la organizacion ejecutora




Descripeion u objetivo_del Proyecto

Objetivo 1: Incrementar la participacion de las personas con VIH, en las acciones claves que generen
cambios de comportamiento en sus pares, movilizacion social, divulgacion y aplicacion de los derechos
humanos establecidos en los marcos legales de los paises de la region v con ello den continuidad a la

disminucion del estigma y discriminacion.

Objetivo 2: Mejorar la respuesta regional centroamericana en VIH-Sida a través de una efectiva
incidencia politica, gerencial y contraloria social, en todos los paises de la region, a través del
fortalecimiento de las capacidades organizativas y de abogacia politica de las estructuras instituidas de y

para personas con VIH en la region.
Objetivo 3: Fortalecer a la formacion y nivelacion académica, el desarrollo de capacidades técnicas como

medio para el desarrollo humano, incrementando asi la calidad de vida de las personas con VIH de los

paises |a region centroamericana.

Nombre del Proyecto: Vida Digna el Salvador “Contribuir para lograr un entorno favorable para la
reduccion del estigma y la discriminacion relacionado con el VIH y sida hacia las poblaciones clave en El
Salvado™

Pais: El Salvador | Lugar de Ejecucion: El Salvador

Nombre del contratante:
Colectivo Sol A.C.

Direccion:
Cuauhnochtli # 11, Col. Pueblo Quieto Tlalpan 14040, México, D.F.

Valor de los servicios en USD § Personal Personal Fecha de Fecha de
(Délares americanos). suministrado | Involucrado inicio finalizacion
por el en la (mes/afio): (mes/afio):
contratante: Ejecucion:
$ 97.320.00 (Noventa y siete Mil | 2 personas 5 personas Enero 2010 Diciembre
Trescientos  Vemte  dolares 2010
americanos)

Nombre del/la responsable directo/a nivel superior (Director, coordinador/a del proyecto, Jefe/a de grupo
de trabajo), participantes y funciones realizadas:

Nombre: Msc. Julio Cesar Ramirez (Coordinador de Proyectos)




Funciones:

3. Desarrollar eficaz y eficientemente el plan de trabajo establecido en el proyecto
4. Dar cumplimento a convenio de trabajo establecido entre el cooperante y la organizacion ejecutora

Descripeion u objetivo del Proyecto

El proposito del proyecto fue Contribuir para lograr un entorne favorable para la reduccion del estigma y
la discriminacion relacionado con el VIH v sida hacia las poblaciones clave en El Salvador

Nombre del Proyecto: Vida Digna El Salvador Segunda Fase, * Contribucion a la erradicacion del
estigma, discriminacion y rechazo de las poblaciones clave en el Salvador”

Pais: San Salvador

| Lugar de Ejecucion: El Salvador

Nombre del contratante:
Alianza Internacional

Direccion:

Queensbury House, 104-109 Queens Road, Brighton, BN 3XF. U.K.

Valor de los servicios en USD § Personal Personal Fecha de Fecha de
(Délares americanos). suministrado | Involucrado inicio finalizacion
por el en la (mes/aiio): (mes/aiio):
contratante: Ejecucion:
$ 91,500 (Noventa y un Mil | 2 personas 5 personas Enero 2011 Diciembre
(Quinientos dolares americanos) 2013

Nombre del/la responsable directo/a nivel superior (Director, coordinador/a del proyecto, Jefe/a de grupo
de trabajo), participantes y funciones realizadas:

Nombre: Msc. Julio Cesar Ramirez (Coordinador de Proyectos)
Funciones:

1. Desarrollar eficaz y eficientemente el plan de trabajo establecido en el proyecto
2. Dar cumplimento a convenio de trabajo establecido entre el cooperante y la organizacion ejecutora

Descripcion u objetivo del Provecto

El proposito del proyecto es “Contribucion a la erradicacion del estigma, discriminacion y rechazo de las
poblaciones clave en el Salvador”.

Nombre del Proyecto:
1. Consultoria para la Formulacion de una Politica Interna para el abordaje integral del VIH
en la Procuraduria para la Defensa de los Derechos Humanos.
2, Consultoria para: “Capacitacion en VIH - sida y marco Juridico a personal de Tutela y drea
de toma de denuncia
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Pais: El Salvador | Lugar de Ejecucién: El Salvador

Nombre del contratante: Procuraduria para la Defensa de Derechos Humanos

Direccion:
San Salvador El Salvador
Valor de los servicios en USD § Personal Personal Fecha de Fecha de
(Dolares americanos). suminisirado Involucrado inicio finalizacion
por el en la (mes/afio): (mes/afio):
contratante: Ejecucion:
[, §7,500.00 Ninguno 2 personas Julio 2011 Septiembre
2011
2. $5,500.00 Ninguno 2 personas Julio 2011 Septiembre
2011

Nombre del/la responsable directo/a nivel superior (Director, coordinador/a del proyecto, Jefe/a de grupo
de trabajo), participantes y funciones realizadas:

Nombre: Lic. Dora Estela Rivera

Funciones:
I. Coordinacion técnica y logistica para la ejecucion de las consultorias.

Descripcion u objetivo del Proyecto

|. Diseiiar y presentar una Politica POLITICA INTERNA PARA EL ABORDAJE INTEGRAL DEL
VIH EN LA PROCURADURIA PARA LA DEFENSA DE LOS DERECHOS HUMANOS,

mediante una amplia consulta, que permita formular una politica efectiva,

2. Desarrollar un proceso de capacitaciones que incluyan: Generalidades del VIH, marco legal
nacional, (Politica de VIH, PEN, Ley, etc.) Internacional, (UNGAS, OIT, ODM, Declaracion de
DOHA, APDIC, etc.) informes nacionales, (MEGAS, UNGASS, Acceso universal, estadisticas

nacionales), con un enfoque de Derechos Genero y Diversidad Sexual.
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Nombre del Proyecto: Implementacion de Plan de Prevencion de Transmision de VIH-SIDA.
Proyecto de Conectividad: Fase de Construccion de la Carretera Longitudinal del Norte,

Pais: El Salvador

| Lugar de Ejecucion: EI Salvador

Nombre del contratante;
MCC-FOMILENIO

Direccion:

Blvd. del Hipédromo # 442, Col. San Benito San Salvador, El Salvador

Valor de los servicios en USD § Personal Personal Fecha de Fecha de
(Ddlares americanos). suministrado Involucrado inicio finalizacion
por el en la (mes/aiio): (mes/afio):
contratante: Ejecucion:
$300,000.0 2 personas 5 personas Septiembre septiembre
2009 2012

Nombre del/la responsable directo/a nivel superior (Director, coordinador/a del proyecto, Jefe/a de grupo
de trabajo), participantes y funciones realizadas:

Nombre: Dra. Claudia Maria Suérez
Funciones:

I. Coordinacion, planificacion y ejecucion de actividades de capacitacion al personal de las
constructoras y comunidades aledarias.

Descripcion u objetivo del Proyecto

Contribuir en la educacion y sensibilizacion en VIH-Sida, estigma y discriminacion de la poblacion
beneficiaria del proyecto de conectividad en la Fase de Construccion de la Carretera Longitudinal del
Norte, a través de metologias lidicas y participativas que promueban estilos de vida saludables.
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Nombre del trabajo: Convenio de Cooperacion
para ¢l Monitoreo y Evaluacion atencidn integral
Personas con VIH, de los Hospitales de la Red
Publica de El Salvador.

Pais:  El Salvador

Lugar dentro del pais:

San Salvador

Personal profesional suministrado por la
firma/entidad (especializacion): 5

Nombre del Contratante;

Ministerio de Salud Piblica y Asistencia Social
(MSPAS)

Numero de individuos:

9

Direccion:

Calle Arce N° 827 San Salvador

Namero de meses-personal; duracion del trabajo:

12

Fecha de iniciacion Fecha de terminacion
(mes/afio): (mes/afio):
Enero 2009 Diciembre 2009

Valor aproximado de los servicios (en US$
corrientes ):

$100,000.00

Nombres de los funcionarios del nivel superior (Director/Coordinador del proyecto, Jefe del grupo de

trabajo) participantes y funciones desempefiadas:

Jorge Odir Miranda Cortez (Directo-Presidente) Gerenciar las actividades propuestas.

Descripeion del proyecto:

Monitoreo de la Calidad de atencion en las PVS en la Red Piablica de Hospitales.

Descripcion de los servicios efectivamente provistos por el personal de la institucion:

Coordinar y ejecutar las actividades expresas en el convenio.
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Nombre del Proyecto:

Promocion de los derechos Laborales hacia las personas con VIH en El Salvador.

Pais: El Salvador

| Lugar de Ejecucién: El Salvador

Nombre del contratante: PACT-USAID

Direccion: Urbanizacion Madreselva, Antiguo Cuscatlan, El Salvador

Valor de los servicios en USD § Personal Personal Fecha de Fecha de
(Doblares americanos). suministrado | Involucrado inicio finalizacion
por el enla (mes/afio): (mes/afio):
contratante: Ejecucion:
$ 23,320 | 3 ENERO 2011 | SEPTIEMBRE
2011

Nombre del/la responsable directo/a nivel superior (Director, coordinador/a del proyecto, Jefe/a de grupo
de trabajo), participantes y funciones realizadas:

Nombre: Alcjandra Sauway Menjivar Guadron

Funciones:
|. Coordinadora del Proyecto

Descripceion u objetivo del Proyecto |

Visualizacion de las violaciones de los derechos humanos de los trabajadores en razon al VIH, para poder
tener un registro que permita una vigilancia continua y brindar seguimiento a casos por destitucion,
sensibilizacion v formacion a personal de Entidades Gubernamentales, Gremiales Sindicales y de la
Sociedad Civil fortalecidos en materia de Acceso a Justicia Laboral en razon del VIH-Sida.

El proyecto propone generar propuesta de cambios en la ley de VIH-Sida y su articulacion con el codigo
de salud presentada a entidades gubernamentales correspondientes para su aprobacion y con ello contribuir
a la igualdad laboral de las personas con VIH, a través de la sensibilizacion del sector empresarial
promoviendo acciones que generen cambios de comportamiento en la cual pueda ser creada e incluida una
politica de VIH en el ambiente laboral que contribuya a la erradicacion del Estigma y la Discriminacion
generando la inclusion de oportunidades en las personas con VIH.
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Nombre del trabajo: Fortalecimiento Institucional | Pais:  El Salvador
Programa de subvenciones

Lugar dentro del pais: Personal profesional suministrado por la

firma/entidad (especializacion): §
San Salvador

Nombre del Contratante: Numero de individuos:

Alianza Internacional 9

Direccion: Numero de meses-personal; duracion del trabajo:
Queensbury House, 104-109 Queens Road, 12

Bringhton, BN 3XF. UK.

Fecha de iniciacion Fecha de terminacion | Valor aproximado de los servicios (en USS
(mes/afio): (mes/afio): corrientes):

Enero 2009 Diciembre 2009 $80,000.00

Nombres de los funcionarios del nivel superior (Director/Coordinador del proyecto, Jefe del grupo de
trabajo) participantes vy funciones desemperiadas:

Jorge Odir Miranda Cortez (Directo-Presidente) Gerenciar las actividades propuestas.

Descripcion del proyecto:

Desarrollo de actividades enfocadas al fortalecimiento institucional de Asociacion Atlacatl Vivo
Positivo (desarrollo planes de trabajo, contratacion de recurso, desarrollo y difusion de material
informativo, apoyo en actividades de indecencia).

Fortalecimiento financiero y técnico a organizaciones formadas por la poblacion civil
denominadas poblaciones clave en trabajo en VIH, a través de la asistencia técnica y financiera
por parte de Atlacatl.

Descripeion de los servicios efectivamente provistos por el personal de la institucion:

Coordinar y ejecutar las actividades expresas en el convenio.
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Nombre del trabajo: Educacion y Sensibilizacion
en VIH-Sida.

Pais:  El Salvador

Lugar dentro del pais:

San Salvador

Personal profesional suministrado por la
firma/entidad (especializacion): 5

Nombre del Contratante:

Fundacion Ayuda en Accion en El Salvador
(AeA)

Nuamero de individuos:

9

Direccion:

Calle 1a Reforma N° 219 Col, San Benito San
Salvador,

Numero de meses-personal; duracion del trabajo:

12

Fecha de terminacion
(mes/afio):

Fecha de iniciacidn
(mes/afio):

Enero 2008 Diciembre 2008

Valor aproximado de los servicios (en US$
corrientes );

$11,000.00

Nombres de los funcionarios del nivel superior (Director/Coordinador del proyecto, Jefe del grupo de

trabajo) participantes y funciones desempeniadas:

Jorge Odir Miranda Cortez (Directo-Presidente) Gerenciar las actividades propuestas.

Descripcion del proyecto:

Desarrollo e implementacion de actividades de educacion en VIH-Sida orientadas a la promocion
y defensa de los Derechos Humanos de las PVS en El Salvador.

Descripcion de los servicios efectivamente provistos por el personal de la institucion:

Coordinar y ejecutar las actividades expresas en el convenio.
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Nombre del trabajo: Fortaleciendo las
Capacidades Técnicas de la Secretaria Regional
de la REDCA+

Pais:  Centroamérica (EI Salvador,
Honduras, Nicaragua, Panamd, Guatemala,
Costa Rica)

Lugar dentro del pais:
San Salvador

Personal profesional suministrado por la
firma/entidad (especializacion): 5

Nombre del Contratante:

HIVOS

Numero de individuos:

9

Direccion:

Boulevard de Rohmser 320 mts, Este de Plaza
Mayor, Apartado 771-1007, Costa Rica.

Niumero de meses-personal; duracion del trabajo:

12

Fecha de terminacion
(mes/ano):

Fecha de iniciacion
(mes/ano):

Junio 2008 Diciembre 2008

Valor aproximado de los servicios (en US$
corrientes):

$15,000.00

Nombres de los funcionarios del nivel superior (Director/Coordinador del proyecto, Jefe del grupo de

trabajo) participantes y funciones desempenadas:

Jorge Odir Miranda Cortez (Directo-Presidente) Gerenciar las actividades propuestas,

Descripcion del proyecto:

Transferencia de Habilidades y Destrezas de caricter técnico en los integrantes de la REDCA+ de
los paises beneficiarios, con el ojetivo de garantizar la coordinacion efectiva entre la secretaria

regional y los puntos focales.

Descripcion de los servicios efectivamente provistos por el personal de la institucion:

Coordinar y ejecutar las actividades expresas en el convenio.
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Nombre del trabajo: Fortalecimiento de las PVS y
grupos de mayor vulnerabilidad al VIH-Sida con
equidad de Género.

Pais:  El Salvador

Lugar dentro del pais:
San Salvador

Personal profesional suministrado por la
firma/entidad (especializacion): 5

Nombre del Contratante:

HIVOS

Numero de individuos:

9

Direccion:

Boulevard de Rohmser 320 mts. Este de Plaza
Mayor, Apartado 771-1007, Costa Rica.

Numero de meses-personal; duracion del trabajo:

24

Fecha de iniciacion Fecha de terminacion
(mes/ano): (mes/aiio):
Enero 2007 Diciembre 2008

Valor aproximado de los servicios (en USS
corrientes):

$53,600.00

Nombres de los funcionarios del nivel superior (Director/Coordinador del proyecto, Jefe del grupo de

trabajo) participantes y funciones desempeiiadas:

Jorge Odir Miranda Cortez (Directo-Presidente) Gerenciar las actividades propuestas,

Descripcion del proyecto:

Contribuir al desarrollo de las PVS, por medio del fortalecimiento de sus capacidades de gestion
y participacion social, ademas de sensibilizar con equidad de género a las poblaciones de riesgo

en el tema de VIH-Sida

Descripcion de los servicios efectivamente provistos por el personal de la institucion:

Coordinar y ejecutar las actividades expresas en el convenio.
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Nombre del trabajo: Contribuyendo con una
cultura de prevencion y atencion del VIH-Sida
en al nifiez salvadoreiia.

El Salvador

Pais:

Lugar dentro del pais:
San Salvador

Personal profesional suministrado por la
firma/entidad (especializacion): 5

MNombre del Contratante:

Fundacién Ayuda en Accién en El Salvador
(AeA)

Numero de individuos:

9

Direccion:

Calle 1a Reforma N° 219 Col, San Benito San
Salvador.

Niamero de meses-personal; duracion del trabajo:

12

Fecha de terminacion
(mes/afio):

Julio 2009

Fecha de iniciacion
(mes/ano):

Marzo 2008

Valor aproximado de los servicios (en US$
corrientes ):

$207,132.28

Nombres de los funcionarios del nivel superior (Director/Coordinador del proyecto, Jefe del grupo de

trabajo) participantes y funciones desemperiadas:

Jorge Odir Miranda Cortez (Directo-Presidente) Gerenciar las actividades propuestas.

Descripcion del proyecto:

Contribuir a la proteccion y garantia de los derechos de la Nifiez y Juventud Salvadoreiia
afectada por el VIH-Sida, incidiendo en el marco legal y politico de El Salvador, para la atencion

de la epidemia.

Descripcion de los servicios efectivamente provistos por el personal de la institucion:

Coordinar y ejecutar las actividades expresas en el convenio,
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Nombre del trabajo: Visibilizando el trabajo y
empoderamiento de las personas viviendo con
VIH-Sida de la Region Centroamericana.

Pais:  Centroamérica (El Salvador,
Honduras, Nicaragua, Panama, Guatemala,
Costa Rica)

Lugar dentro del pais:

San Salvador

Personal profesional suministrado por la
firma/entidad (especializacion): §

Nombre del Contratante:

Ayuda de la Iglesia Noruega.

Numero de individuos:

9

Direccion:

Avenida las Américas 18-66 Zona 13. Ciudad de
Guatemala

Nuamero de meses-personal; duracion del trabajo:

12

Fecha de iniciacion Fecha de terminacion
(mes/ano): (mes/ano):
Junio 2008 Diciembre 2008

Valor aproximado de los servicios (en USS$
corrientes):

$26,666.67

Nombres de los funcionarios del nivel superior (Director/Coordinador del proyecto, Jefe del grupo de

trabajo) participantes y funciones desempeiadas:

Jorge Odir Miranda Cortez (Directo-Presidente) Gerenciar las actividades propuestas.

Descripcion del proyecto:

Fortalecer las capacidades de las personas que viven con VIH-Sida y organizaciones de la Region
Centroamericana, como una estrategia de incremento de participacion de las personas viviendo
con VIH-Sida de la region centroamericana en los espacios de toma de decisiones.

Descripcion de los servicios efectivamente provistos por el personal de la institucion:

Coordinar y ejecutar las actividades expresas en el convenio.

20




Estas consultorias se enmarcan en los objetivos y fines apegados a la Asociacion, siendo

estos;

Velar por el respeto v garantia de los derechos humanos de todas las personas con
VIH, sin distincion de raza, color, credo politico, religion, nacionalidad.

Contribuir a crear condiciones que permitan garantizar una mejor calidad de vida
de las personas con VIH.

Realizar acciones educativas y de prevencion asi como desarrollo de capacidades y
habilidades en las personas con VIH.

Implementar campaias de sensibilizacion para contribuir a erradicar el Estigma y
Discriminacion hacia las Personas con VIH.

Incidir en la elaboracion de politicas publicas que beneficien a las Personas con
VIH.

Denunciar las violaciones a los Derechos Humanos, como: Trabajo, Educacion,
Atencion Integral y las demds que asisten a las Personas con VIH.
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ANEXO 2.

Movimiento
Estudiantil
Cristiano.



Movimiento Estudiantil Cristiano
MEC - El Salvador

MOVIMIENTO ESTUDIANTIL COMUNITARIO SALVADORENO

Contéctanos en las direcciones siguientes:
Correo Institucional:
mecelsalvedor2010@gmail.com

FANPAGE:
hitps:/fwww . tacebook.com/MovimientoEstudiantilCristianoSalvadoreno

Teléfonos: ;{5-/;) / 8 /O

Director General

(503) 2221-0029 y (503 FRR:HSS 2., 20 - 3 5SS

y 5
Movimiento Estudiantil Cristiano Salvadorefio
mecelsalvador2010agmail.com
Celular administrativa. (503) 7620 -7629 — Celular Ejecutivo (503) 7548 - 8549
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Movimiento Estudiantil Cristiano
MEC - El Salvador

i Qué es el MEC?

El Movimiento Estudiantit Cristiano de El Salvador, inicid su reactivacion
como tal, en abril de 2010, cuando un grupo de cuatro jbvenes
discerniercn la historia  -heroica, - del MEC, asi como el lamado profético
y funcién de tal organismo.

A partir de 2005 se frabqjé por dos afos aproximadamente en la
reactivacion, participando en procesos nacionales y globales de ese
tiempo. pero a pesar del esfuerzo, no se logro continuar dadaos Ias
dificultades que las juventudes viven en el pais.

La reverenda Marta Benavides, persona clave que mantuvo viva la
iniciativa de acompahar a las juventudes en la reactivacion del MEC
comparte que, "el MEC tuvo una presencia fuerte y visionaria en el pais, en
el periodo anterior al conflicto armado y los primeros anos del mismo, hasta
1986 mdas o menos. Ademds hubo personas miembras que sufrieron
martirio, persecucion, cdrcel, exilio y empobrecimiente, como su Secretario
General que fue desaparecido, y una joven acribilada™.

Continta su relato, perpetuando que, "El MEC de ese tiempo, trabajé
fuertemente el ecumenismo, acompaid a Monsefior Romero, participd en
la creacion y servicio de los primeros centros de refugiados, y de la gente
que dlli se acogieron. El problema que afectd mas fuerte y le hizo decaer
fue la guerra con todos sus impactos, y el oportunismo de gente que se
incorpord durante el tiempo de la guerra... fuertes lecciones”, reflexiona.

Actucimente el MEC avanza resueltamente tomando en cuenta el
lamado profético de la FUMEC, el llamado aplicade a la redlidad
nacional, regional y giobal, presentando el refo del desarrollo personal,
profesional y espiritual de la membresia, asi como la presencia relevante y
efectiva en la vida nacional y centroamericana.

El acompafiamiento y mentoria de Marta Benavides hasta abril 2011, ha
sido relevante para Omar Garcia, delegado directo en la reactivacion del
MEC y por su compromisc también en la Coordinacion General, avalado
en octubre de 2010 por la Secretaria Regional de Movimientos Estudiantiles
Cristianos para América Latina y El Caribe [FUMEC-LAC). Desde entonces,
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Movimiento Estudiantil Cristiano
MEC - El Salvador

un grupo apreciable de Juventudes con liderazgo, compromiso vy
participacién ciudadana, escriben ung historia nueva del Movimiento.

Identidad

El Movimiento Estudiantil Cristiano salvadorefio es una organizacion de
juventudes, comprometidas con la incidencia politica a fravés del andilisis,
la proposicién, el didlogo, la negociacién, la concertacién, la justicia
social, el lamado de Monsefior Romero a la Solidaridad con las Juventudes
en mayor condicion de vulnerabilidad y la poz.

Mision

Promover y forfalecer en las juventudes salvadorefas el liderazgo
autdnomo, el compromiso sensible, crilico, propositivo, solidario vy
tfransformador de la redlidad, a través de la diaconia, el andilisis teolégico,
el politico y el testimonio, que propicie la transformacién positiva de las
estructuras de injusticia social nacionales y regionales centroamericana.

Vision

Ser un Movimiento lider con presencia activa en El Salvador y América
Central, comprometido con la voz profética y la participacién politica para
el establecimiento de la paz integral.

Valores

e Solidaridad; Surge cuando mi libertad, mi desarrollo y mi bienestar ya no
son compatibles con las carestias y adversidades de los demds. Ya no nos
limitamos a compartir en el seno familiar, sino con los demas.
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Movimiento Estudiantil Cristiano Salvadorefio
mecelsalvador2010@email.com
Celular administrativo. (503) 7620 -7629 — Celular Ejecutivo (503) 7548 - 8549

e




Movimiento Estudiantil Cristiano
MEC - El Salvador

¢ Sinceridad: No es algo que debemos esperar de los demds, es un valor
que debemos vivir, requiere de valor y no temer al qué dirdn.

Al ser personas sinceras aseguramos nuestras amistades, incrementamos la
honestidad con los demds y a la vez ccn nesotros mismos y mismas,
convirtiendonos en personas dignas de confianza.

La sinceridad debe ir en aumento y debe converfirse en un elemento
bésico para vivir nuestra vida con auténtica plenitud y sinceridad.

e Transparencia: No significa ofra cosa que permitir que los demas
entiendan claramente el mensgje que les estamos proporcionando vy
perciban un mensaqje que exprese 1o gque realmente deseamaos o sentimos.
Ser fransparente es ser claro, evidente, no expresarse con ambiguedad
que permita la interpretacion. Es un valor esencial para que haya
democracia.

e Verdad: “...y conoceréls la verdad, y la verdad os hard libres” (Juan 8:23)
Valor moral que ha sido y debe ser una de las metas y aspiraciones de las
juventudes y la humanidad, cuyo busqueda en todos los campos dentro
de la conducta individual y colectiva debe constituirnos permanente
pricridad.

Ademds de buscar el pleno respeto de nuestros derechos, nos interesamaos
en cumplir con los deberes que de aquellos se derivan, para propiciar el
equilibric necesario y lograr una convivencia pacifica y civilizada.

e Respeto: Es la base fundamental para una convivencia sana y pacifica
entre los miembros del movimiento, las juventudes y la humanidad.

El respetc abarca todas las esferas de la vida, empezando por el que nos
debemos a nosotros mismos y a todos nuestros semejantes, hasta el que le
debemos al medio ambiente, a los seres vivos y a la naturaleza en general,
sin olvidar el respeto a las leyes, a las normas sociales, a las memorias de la
ascendencia y a la patria en que nacimos.

» Unidad: Se mantiene al concenirar energia y dirigir el pensamiento, a
aceptar y apreciar el valor de la riqueza en la diversidad, a la contribucion
Unica que cada uno y una puede hacer y al permanecer leal no solo el
uno al otro sino también ¢ la tarea.

La unidad se construye a partir de una vision compartida, una esperanza
anhelada, un fin altruista o una causa para el bien comun. Junto con la
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Movimiento Estudiantil Cristiano
MEC - El Salvador

determinacion y el compromiso, la unidad hace que la tarea mas dificil
parezca facil.

La estabilidad de la unidad proviene del espiritu de igudldad e identidad,
de los valores personificados en los principios. La unidad crea lg
experiencia de cooperacion, aumenta el fervor y el entusiasmo por la
tarea y hace que el ambiente sea poderoso y facilitador.

e Compromiso: Ciertamente, quien no vive por algo, morird por nada. La
ausencia de compromiso convierte la eleccion en una tivialidad, Cuando
la decisibn es comprometida la accidon tiene sentfido Ultimo y su
prolongacion en el tiempo estd marcada por la permanencia.

Pero una vida sin compromiso es una existencia manejable, inconsciente,
porgue es el ineludible compromiso lo que nos configura como personas y
lo que nos permite desarrcllar una auténtica vida plena, marcada por ia
libertad que nos abre a realidades frascendentes que sélo puede alcanzar
la humanidad.

Principios

Humanismo:
Su esencia es el desarrollo integral del ser humano, mediante el respeto de
sus derechos y el cumplimiento de las responsabilidades asumidas.

Coherencia:

La pricridad de las politicas, proyectos e instrucciones, investigacion,
andlisis, propuestas, negociaciones, concertaciones y diacoenia, se definen
por su articulacion con la sclucién de los problemas de injusticia social
relevantes que limitan o impiden el desarrollo integral del pais y la Regidn.

Avutonomia:

Se expresa en la capacidad de las juventudes miembras del movimiento
para determinar su propio desarrcllo en un futuro deseable e incidir
integralmente en la construccion de una nueva cultura libre de violencia.

Participacién: :

El movimiento es producto del trabajo comprometido de todas las
juventudes miembras en el proceso de desarrolio de la vida institucional; su
progreso es el sentir de todos los esfuerzos institucionaies.
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Movimiento Estudiantil Cristiano
MEC - El Salvador

Democracia:

El Movimiento crientard su dindmica en el ejercicio del poder garantizando
el reconocimiento y aceptacién de las diferencias, 1a oposicion, el respeto
al otro, como sustento de los procesos de toma de decisicnes colectivas
gue garanticen la convivencia y la armonia institucional.

Equidad:

El MEC fundamenta su accidn en la equidad de oportunidades y
condiciones en un marco de justicia social que evite todo tipo de
estigmatizacion y discriminacion.

Coordinaciones

Direccion General

Secretaria General

Vocal 3 |
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Movimiento Estudiantil Cristiano
MEC - El Salvador

Fabricio
Garcia

Equipa
Coordinador
Nacional
MEC

Karla
Martinez

José
Tomres

Programas en desarrollo

1.- Género y Diversidad Sexval:

B MEC comprometido con el respeto a los derechos de la humanidad sin
discriminacién y la promocién de una sociedad mas justa y equitativa en la
que hombres y mujeres tengan igualdad de oportunidades y condiciones,
desarrolla procesos de educacién y sensibilizacion en relacidn a las
identidades y construccicnes sociales entre hombres y mujeres, asi como a
laos idenfidades asumidas o preferencias sexuales distintas a  las
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Movimiento Estudiantil Cristiano
MEC - El Salvador

heterosexuales, adoptando el principio de inclusion, para erradicar la
estigmatizaciéon por su orientacidn sexual vy el estereotipo impuesto a
hombres y mujeres.

2.- Liderazgo Juvenil:

Consientes que vivimos en un pais donde la poblacidén joven es el 52 %.
pero no obstante, la participaciéon de este sector en la toma de decisiones
y en temas de ciudadania es minima; El MEC desde el programa de
liderazge fortalece la educacion en habilidades para la vida, cultura de
paz, acompafamiento de grupos y hemamientas de participacién
comunitaria para que la coordinacidn nacional MEC (CONA), y la
colaberacién del movimiento manejen una gama de herramientas y
metodologias amigables a la hora de la diaconia en la comunidad. Las
juventudes participantes en el MEC reciben formacién en liderazgo dentro
de la programacion del POA pero también hay otfros procesos educativos
que facilitan los organizaciones adliodas dentro y fuera del pais.
Destacamos que el 90% de los integrantes que forman parte de la
membresia son poblacién joven entre tos 18 a los 30 afics de edad y hay
un 10% de adultos aliados desde el trabajo que realiza el movimiento.

3.- VIH y Salud Sexual y Reproductiva:

En este eje de trabajo el esfuerzo se realiza enfaticamente en coordinacion
interinstifucional con el Ministerio de Salud, Asociacidon ATLACATL, el Foro
de OGN'’s frente al VIH, la Red Regional de Derechos Humanos y VIH, y la
Codlicién Salvadorefa por lo Educacién Integral en Sexualidad, a fravés
de la representacion de cooerdinadores nacionales con vos y voto desde la
espintuclidad MEC. Se estd preparande la metfodologia para la
reproduccion de conocimientos sobre  sensibilizacidon, prevencion,
educacion y tratamiento integral, entre ofras tematicas relacionadas con
la infeccidn y la salud sexual y reproductiva en las comunidades base del
MEC.

4.- Eradicacién de la Pobreza:

En coordinacién con redes de organizaciones nacicnales ho
gubernamentales de incidencia mundial como lo son El Liamado Mundial
a la Accidn contra la Pobreza (GCAP) Y La Red Social Watch, se realizan
acciones concretas de monitoreo, andlisis y propuesta para cumplimiento
nacional de los ODM, asi como de denuncia de las politicas
gubernamentales que conllevan  opresidn  y  empobrecimiento
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respectivamente. El MEC como ente monitor y de exigibilidad para
- concretizar los compromisos de los gobiernos en el marco de los Objetivos
de Desarrolio del Milenio y de las Cumbres de Rio, realiza con las
juventudes actividades de premocién, sensibilizacion y formacion en
derechos de la humanidad, la madre tierra y 1os ODM, con el objetivo de
fortalecer a la poblacién, especialmente a las juventudes como entes con
derechos y obligaciones para la exigibilidad del cumplimiento de politicas
nacionales e internacionales relacionadas con la  temdtfica que
coadyuvan a su desarrollo y por ende de El salvador.

5.- Soberania Alimentaria y Medio Ambiente:

Comprometido con la recuperacién de la seguridad y soberania
alimentaria, la proteccién del ambiente natural y la no ulilizacidén de
transgénicos para la sustentabllidad integral del pais, el MEC se involucra
en procesos de sensibilizacion y acompaficomiento de iniciativas locales y
nacionales para la incidencia en las politicas publicas y la transformacion
positiva de las formas actuales de cultivo con semilla fransgénica y de
consumismo impuestas por el sistema. El frabajo mas fuerie se realiza
actuaimente con la Red Uniendo Manos de El Salvador (RUMES), con la
que ademds de los procesos de acompanamiento, fortalecimiento y
replica de iniciativas innovadoras locales, la facilitacién de la participacion
de lideres y lideresas comunales en diplomados y cursos, administra un
proyecto piloto integral sobre la cric de animales menores en dos
comunidades dliadas. En dicha Red parte de la membresia MEC se estd
formando y actuando desde la Junta Directiva Nacional.

Equipo MEC

Son lideres y lideresas comprometidas con la transformacion positiva de la
realidad de las juventudes de El Salvador, Latinoamericana y El Caribe;
chicos y chicas desamrollando un papel fuerte y comprometido con sus
comunidades y/o instituciones, con un proceso de educacidn vy
sensibilizacion avanzado, criticas y criticos de la realidad nacional, con
habilidades que enriquecen la identidad MEC.
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Modelo de comunicacion circular MEC:

Coordinacion Correo Coordinacion

General Facebook Nacional
Celular

Lo definitivamente sobresaliente en las comunicaciones de las juventudes
MEC, debe ser la promocién y fortalecimiento de la existencia de unc
conciencia que dé importancia a la comunicacion de equipo y no solo el
uso de ella como grupo. De tal manera que creen las condiciones para
una relacidn de confionza entre la membresia MEC, ejerciendo Ia
comunicacién escrita y verbal de acuerdo a las recomendaciones de las
coordinaciones MEC en tiempo real. La comunicacién interpersonal es
parte importante en la construccidn de las realidades sociales.

De igual manera, este modelo de comunicacién requiere de la unidad del
Equipo MEC, para que emisor y receptor puedan ponerse en los zapatos
del otro u ofra, posibilitando que el receptor sea capaz de interpretar
correctamente las intenciones y significados del mensgje concreto,
Recordemos que las comunicaciones ademds de ser ineludibles son
ireversibles, 1o que ya se ha dicho no puede dejar de haberse dicho, 0 ya
escuchado no deja de haberse oido. Se podrdn pedir disculpas y actuar
como si esa conversacion no hubiera tenido lugar, pero se sabe gue ese
intercambio de informacién ha tenido lugar, y que como membresia MEC
respcnsable de la coordinacion general y nacional debemos
comunicarnos confinuamente, Aln cuando nos quedamos callados no
dejamos de transmitir un mensagje y no dejoamos de recibiro
respeclivamente.
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Por todo ello, es importante que a la membresia MEC le sea de suma
importancia la actividad receptiva, de escuchar, teniendo en cuenta su
importancia de cardcter vital en una comunicacién completa y eficaz. En

parte, la falta de atencién a este aspecto de la comunicacién ha dado
lugar a muchas dificultades.
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ANEXO 3.
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR e
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS . @
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Entrevista dirigida a los encargados del 4rea Administracién de Recursos Humanos de las
Organizaciones No Gubernamentales que prestan servicios de atencion y educacién a las
Poblaciones Claves.

Objetivo General: Obtener informacién sobre los procesos que siguen en el area de la
Administracion del Recurso Humano.

Objetivo: Determinar en qué clasificacidon segin el tamafio se ubica la organizacién.
1. ;Cudntas son las personas que laboran para la Asociacién?

Objetivo: identificar como la ONG aplica la divisién de funciones y los niveles de
jerarquizacién.

2. (Qué tipo de estructura organizacional tienen? (lineal, funcional o mixta)
Objetivo: conocer cudles son las unidades que intervienen para tomar una decision.
3. ;(Cudl es el proceso de toma de decisiones que utilizan?

Objetivo: conocer cudles son las leyes que rigen a las Organizaciones No
Gubernamentales.

4. ;Cudles son las principales leyes que regulan las actividades de las ONG’S?

Objetivo: determinar cudles 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. ¢Cudles son las leyes que regulan las practicas para establecer los salarios, viaticos o
incentivos econémicos?

Objetivo: conocer si la organizaciéon cuenta con una unidad formal de recursos humanos
que facilite los procesos relacionados a la administracién del talento humano.

6. ;Cuenta la organizacion con una unidad de recursos humanos?
Si su respuesta es Sl

Objetivo: definir el niimero de puestos con los que cuenta la unidad de recursos humanos,
para poder determinar la falta o la sobre existencia de personal.

7. ¢Con cuantos 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. ¢Cudles son las principales funciones que realizan los encargados del area de Recursos
Humanos?

Objetivo: indicar si las practicas y herramientas que implementa la unidad de Recursos
Humanos son las adecuadas para dirigir el personal que labora en la organizacién

9. (Cudles son las practicas y herramientas que aplican en Recursos Humanos?
[Evaluacién del desempefio, proceso de contratacién de personal (reclutamiento,
seleccion, entrevistas de empleado), control de indicadores basicos (ausentismo,
rotacién, accidentes), requisitos legales (capacitaciéon y adiestramiento), ambiente
laboral (reglamento interno) etc.]

Objetivo: conocer si los objetivos y metas trazados por la organizacién facilitan el rumbo
hacia donde desea dirigirse la ONG en relacion al talento humano.

10. ;Cuentan con objetivos y metas en relaciéon a Recursos Humanos?

Objetivo: indicar de qué forma evaliian el cumplimiento de los objetivos y metas trazados
por la unidad de Recursos Humanos para determinar si estan 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 politicas y
estrategias establecidas formalmente.

12. ;Cuentan con politicas y estrategias de Recursos Humanos?

Objetivo: identificar si las politicas implementadas en relacién al Talento Humano son las
adecuadas.

13. (Cémo miden la efectividad de las politicas y estrategias implementadas en el area
de Recursos Humanos?

Objetivo: Identificar si en la ONG implementa planes de bienestar y estimulos para las
personas que laboran en dicha organizacién.

14. (cuentan con un plan de bienestar y estimulos para las personas que laboran para
la organizacion?

Objetivo: Conocer si la ONG esta consciente del nivel de satisfaccion que poseen las
personas que laboran para la Organizacién.

15. ;Cuentan con algin método para medir la satisfaccion de las personas que laboran
¢
para la organizacién? Si responde SI. ; De acuerdo a los resultados como considera la
satisfaccidn de los empleados: buena muy buena, o mala)?

Objetivo: Definir si en la ONG con bases de datos que faciliten la busqueda de informacion
sobre el personal que labora para la organizacion.



16. (Cuentan con un sistema de control de la informacién para la unidad de recursos
humanos? (empleados, salarios etc.)

Objetivo: Conocer si en la ONG cuenta con un manual de andlisis y descripciéon de puestos
que contribuya a la seleccién y ubicaciéon adecuada del personal que labora para la
organizacion.

17. ;Qué tipo de manuales posee la organizacién?

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 segin sus capacidades.

18. (Cuentan con un plan de desarrollo para las personas que laboran en la
organizacién?

Objetivo: indicar si la ONG tiene un plan de capacitacién previamente establecido que
describa las necesidades de aumentar o mejorar las habilidades y capacidades de sus
trabajadores.

19. (Cuentan con plan de capacitacion para las personas que laboran en la
organizacién?

Objetivo: Conocer si la ONG cuentan con sistemas de comunicacién eficientes con las
personas que laboran que facilite sus actividades.

20. ;Cuentan con sistemas de informacién eficientes con las personas que laboran en
la organizacién?

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 organizacion con las condiciones y
recursos necesarios para desarrollar bien sus actividades laborales?



ANEXO 4.

Resumen de
Entrevistas.



RESUMEN DE ENTREVISTA ASOCIACION ATLCATL  “VIVO
POSITIVO”

La ONG no cuenta con un Area especifica del Talento Humano pero
si realizan funciones relacionadas al area por ejemplo:

Elaboracidén de planillas de salarios y honorarios.

- Preparaciodn y presentacion de planillas de AFP e ISSS.

- Registro de cualquier tipo de permisos.

- Elaboracidn de informes.

- Registro de permisos, avisos y anuncios relacionados a lo
laboral al equipo.

- Aplicacién de normativas y politicas relacionadas a RRHH
dependiendo la modalidad de contrataciodn.

- Encargado de 1la capacitacidn, induccién o adiestramiento

del recurso humano nuevo y permanente.

Por el momento solo hay una persona encargada de ejercer estas
funciones. La ONG esta legalizada, tiene una estructura mixta y
se rige por todas las leyes relacionadas a lo laboral. Ejemplo:
codigo de trabajo, leyes sobre pensiones, etc. Asi 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, 1las de caracter institucional
generalmente son propuestas por los directores y aprobadas por
la direcciodn ejecutiva. O propuestas y presentadas directamente

por direcciodn ejecutiva.

De igual manera hay decisiones de caracter 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 practicas y herramientas:



- Evaluacidn semestral del desempefo.

- Herramientas de control (permisos, asistencias, ausencias,
etc.).

- Aplicacién de politicas institucionales (de VIH, de medio
ambiente, seguridad etc.)

- Proceso de seleccidon de RRHH por proyecto o permanente.

También cuenta con objetivos especificos en las planificaciones
estratégicas y operativas, el cumplimiento de los objetivos los
miden a través de los resultados presentados por la Direccidn de

Monitoreo y Evaluacidén. Con su propio proceso de evaluacion.

Ademas cuenta con politicas y estrategias de RRHH, y miden su
efectividad A través del cruce de evaluaciones de desempefio y

de Monitoreo y Evaluacion.

Cuenta <con el sistema SACS apartado de RRHH o planilla
electrénica, el cual sirve de ayuda para el control de 1la
informaciodn para la unidad de recursos humanos? (empleados,

salarios etc.)

Posee Manual de procedimientos, Manual de induccién (en proceso)
y Manuales en aprobacién (para aplicacién de politicas de VIH,

seguridad, medio ambiente, nihez, etc.)

Cuenta con Sistemas de Informacion fisicos y electrdnicos
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 1las de
obligaciones relacionadas a lo laboral que los proyectos no

cubren: Como ejemplo pago de las prestaciones.



RESUMEN DE ENTREVISTA COMCAVIS

Segin manifesté la encargada del Area de Administracidn solo
cuentan con un encargado del area 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 area especifica 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 desempenan las funciones
de dicha area, esta es una debilidad con la que cuentan en la
ONG segun manifesté que aunque no cuenten con wuna area
especifica de Talento Humano si desempefian algunas funciones de
esta Area como por ejemplo para la contratacién de personal
siguen ciertos lineamientos como hacer licitaciones, se basan en
Términos de Referencia Y siguen ciertos parametros, cuando se ha
contratado al personal se le da un plan de induccidén para
ponerlo en contexto del proyecto para el <cual ha sido

contratado.

La ONG esta legalmente constituida tienen personalidad juridica,
cuenta con una asamblea general dentro de ella esta la junta
directiva y personal voluntariado. Cuentan con un reglamento
interno el cual los rige, con un plan estratégico con metas,
objetivos, misién y visidn 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 remuneracion en concepto de honorarios o
viaticos, el demas personal esta en concepto de voluntariado su
motivacion es el espiritu de voluntariado. En el proceso de toma
de decisiones quien toma la decisién final es la Asamblea
General Actualmente no cuentan con una estructura organizativa
formal debido a la falta de recursos financieros por el momento
se esta trabajando en proyectos como horas sociales para poder

darle forma al trabajo de 1la organizacién. Los medios de



comunicacién que utilizan son: via correo, teléfono o facebook,
se esta trabajando en la creacidn de una pagina web y un correo

institucional.

Actualmente cuentan con las instalaciones necesarias para poder
trabajar, cuando se trata de proyectos o actividades mas grandes
cuentan con el apoyo de donantes tanto nacionales e

internacionales para desarrollar sus actividades.



RESUMEN DE ENTREVISTA ORQUIDEAS DEL MAR

Segun manifesté la encargada de Administracidn actualmente no
cuentan con una unidad de recursos humanos por lo cual 1la
responsabilidad de ejecutar estas actividades recae directamente
sobre ella, la ONG no esta legalmente establecida aun asi
cuentan con una estructura organizativa la cual esta 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 capacitacion al personal segun el
proyecto a desarrollar, para conocer el nivel de satisfaccidn 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 algun tipo de método, la ONG trata de estimular
mediante la comunicacidén a su personal para generar un ambiente

de confianza.

El financiamiento de la ONG depende de otras ONG’S mas grandes a
quienes llaman cooperantes ellos financian los proyectos para
poder llevarlos a cabo, los medios de comunicacidén con los que

cuenta la ONG son: correo electrdnico y taller.

Entre las limitantes con las que cuentan segun nos manifestd la
encargada son: Establecimiento muy pequeno, poco personal
técnico e insuficientes recursos financieros para otorgar

viaticos a su personal y voluntariado.



RESUMEN DE ENTREVISTA MEC.

Segin manifestd el encargado del Area de Administracién 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 secretaria regional que es la secretaria
de América latina y el Caribe con sede en argentina todos los
movimientos provienen de 1iglesias <cristianas excepto en el

salvador aqui nacen a iniciativa de los jovenes.

La ONG no esta legalmente establecida, todavia se esta
trabajando en ello, aunque todavia no estan 1legalmente
establecidos cuentan con una estructura organizativa la cual
incluye una coordinacidén 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
coordinacién general ambos aparte de sus funciones desempefan
ciertas funciones del Area de Talento Humano como motivar a
jovenes para que se incorporen o integren al movimiento, esto no
lo ven como una contratacién sino mas como un voluntariado vy
dependiendo del compromiso se prioriza en ellos en algun
momento de un financiamiento se les paga honorarios en concepto

de becas.

Los Jjovenes que se 1incorporan a la Organizacidén reciben un
proceso de induccién y capacitaciones de parte de las
organizaciones cooperantes. La ONG recibe financiamiento para
los proyectos de 1la Asociacion 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, especificamente
del Area del Talento Humano no cuentan con objetivos ni metas,
para el proceso de toma de decisiones se reunen todos el
encargado de coordinacién general, el equipo coordinador vy
junta directiva pero al final quien toma la decisidén es junta
directiva tomando la opinidn del equipo coordinador. Los medios
de comunicacioén con los que cuentan son: reuniones, facebook 'y

correo electrénico.
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Datos de Constitucion de la Asociacion Atlacatl Vivo Positivo.

Actualmente la Asociacion esta Legalmente constituida segin:

* Acuerdo Mumero Sesenta y Cinco; inscrito en el libro de Asociaciones y Fundaciones Sin
Fines de Lucro Ndmero Quince de los Folios Doscientos Setenta y Ocho al Doscientos
Noventa y Siete del Libro Cuarenta y Dos de Asociaciones Nacionales de fecha treinta de
abril del afio Dos Mil Tres

» Diario Oficial Tomo Trescientos Cincuenta y Nueve de fecha veinticinco de abril del ano
Dos Mil Tres Numero Setenta y Cuatro, paginas catorce a la diecinueve.

» Certificacion del Acta de Eleccion de Junta Directiva en la que consta que: Jorge Odir
Miranda Cortéz ostenta el cargo de presidente de la Asociacion y cuyo periodo para
actuar esta vigente.

# La Asociacion posee su identificacion tributaria nimero cero seis uno cuatro- Uno UNo cero
cuatro cero tres- uno cero cinco-cero
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L- Hdentificacion

Nombre del Puesto:

Puesto Superior Inmediato:
Institucion:

Direccion:

—

Director

Junta Directiva

Asociacién Atlacat] Vive Positivo
Direccion

I1.- Funcign bdsica:

Administrar, coordinar y a su
Asociacion.

vez velar por el cumplimiento de los objetivos de la

II1.- Funciones especificas:

o Administrar el patrimonio de la Asociacion.

o Velar por el cumplimiento de las resoluciones de la Asamblea General, de los
Estatutos y Reglamento Interno de la Asociacion

o Elaborar la memoria anual de labores y el presupuesto de la Asociacion para
somelerlos a la aprobacion de la Asamblea General.

o Redactar el Reglamento Interno de la Asociacion, para someterlo a la aprobacidn

de la Asamblea General.

e Elaborar planes y politicas generales de trabajo de la Asocigeion y someterlos a la
consideracion de la Asamblea General.

e Convocar a los miembros a las sesiones de Asamblea General.

s Designar las instituciones bancarias en que se depositardn los fondos de la

Asociacion.

o  Nombrar de entre los miembros de la Asociacion las comisiones y equipos
necesarios para el cumplimiento de los fines de la Asociacion.

Interno de lamisma.

Auiorizar los gé&tqb_;jdé _'laé"_Asz.)qidcia’r_g de acuerdo a los Estatutos y Reglamento



*  Elgborar un informefinariciéro-una vez al mes.

s Resolver todos los asunitos q sean de la competencia de la Asamblea General.
o Promover el trabajo intersectorial con organismos gubernamentales y no
gubernamentales que tengan proyectos relacionados con las personas con VIH.

* Supervisar y evaluar periddicamente el trabajo desarrollado por los colaboradores
y colaboradoras que laboran en la Asociacion.

» Seleccionar, evaluar y contratar a los colaboradores y las colaboradoras para que
desempefien puestos de trabajo dentro de la Asociacion.

» Gestionar fuentes de financiamienfos y apoye técmico a nivel nacional e
internacional.

o Celebrar convenios con instituciones que apoyen la atencion integral de las
personas con VIH y sus familiares.

» Realizar actividades que promuevan el trabajo de la Asociacion.

o Aplicar las medidas disciplinarias pertinentes, de acuerdo a la circunstancias del
caso.

» Presidir las sesiones de la Asamblea General y Junta Directiva
e  Convocar a los miembros, a las sesiones de Asamblea General y Junta Directiva,
» Velar por el patrimonio e imagen de la Asociacion.

o Representar judicial y extrajudicialmente a la Asociacion, pudiendo otorgar
poderes previa autorizacién de la Junta Directiva.

o Autorizar juntamente con el Tesorero las erogaciones que tenga que hacer la
Asociacion.

o  Coordinar las actividades que desarrolle la Asociacion, pudiendo delegar tal
atribucion, en uno o mds casos, a persona de su confianza.

»  Presentar la memoria de labores de la Asociacion, y cualquier mforme que sea
soli c.vtado porla Junta Drrecttva o la Asamblea General.

JV. Lmea deAulortdad o

Junta Directiva
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s Directa

15-9-2009

Sobre el desempeiio de cada Coordinador de Area
Sobre el desemperio de Asistente de Direccion

e Indirecta

Sobre el desempenio de todos los Colaboradores y Colaboradoras.

IV.1.- Relaciones internas principales.

»  Con todos los Colaboradores y Colaboradoras de la institucion.

IV.2. - Organigrama

r Puesto analizado.

tunty Directiva-

L 4

i
9

i Dlrgccion de
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b tvaluacion

b Asistente de”
E Direcridrn 3
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Colaboracicn
Empatia.
Sentido de pertenencia
Competencia— capacidad
Dinamismo — energia
Empoderamiento de su puesto
Frangueza — confiabilidad

Habilidad analitica

Iniciativa ~ auionomia

Liderazgo

Modalidades de contacto

Nivel de compromiso

Disciplina personal

Crientacion al cliente interno y externo
Productividad

Responsabilidad

Tolerar presion

Trabajo en equipo.

De mentalidad amplia

Tolerancia hacia los demds
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Procedimiento

PR-AF-03
|

Fecha: 26 de octubre de 2009

RSOCIREL,

Gestion de Recursos | Versién: 12

Humanos Pagina: 1 de 8
[ Direccion Responsable: Cargo de Responsable: 7
Direccion y Direccion Administrativa Director
Financiera

1. Propésito del procedimiento.

Dotar a la Asociacion Atlacatl de un procedimiento para la seleccién de los recursos
humanos necesarios para cubrir los puestos vacantes o requeridos para la ejecucion de
proyectos.

2. Ailcance
Toda la Estructura Organizativa de la Asociacion.
3. Referencia

» Politica: Gestién de Recursos Humanos {pagina siguiente)
s Reglamento Interno.

4. Responsabilidades
Direccidn y Direccion Administrativa Financiera.
5. Definiciones

Colaborador o Colaboradora: término empleado para referirse a todos los empleados de la
Asociacion. '

Regresar ;' ¢
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Procedimiento

Fecha: 26 de octubre de 2009

BSUDML‘MH
anses ©

Gestion de Recursos | Version: 12

Humanos Pagina: 2de 8
Direccién Responsable: Cargo de Responsable:
Direccién y Direccién Administrativa Director
Financiera

Politicas y Lineamientos.

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Reclutamiento

1.

El reclutamiento se administra en forma centralizada por la Direccion de la Asociacian,
en caso de ausencia, serd retomada por el Director en funciones. La Direccién
Administrativa Financiera, apoya en actividades conexas al proceso de reclutamiento.

Los puestos vacantes dentro de la Asociacion seran sometidos a concurso interno o
extemo, para lo cual se considera el perfil del puesto. En todo caso el concurso interno
prevalecera del extemo.

Los puestos vacantes seran comunicados al interior de la Asociacion, y se tomaré en
cuenta las recomendaciones internas realizadas por 10s empleados u otre miembro de
la Asociacion para el reclutamiento.

Los aspirantes a ocupar una vacante en la Asociacion, se les practicara las siguientes
pruebas: psicologica, practica de informatica, informacion sobre VIH y otras especificas
que se consideren necesarias para evaluar la idoneidad de! candidato o candidata para
ocupar el puesto.

Las entrevistas para la seleccion del recurso humano sera realizadas por la Direccion o
miembros de la-Junta Directiva, cuando amerite.

Prevalecera en la seleccion de los recursos humanes, que sus domicilios estén dentro
del area metropolitana o aledafia a ésta. La disponibilidad para trabajar en horario
extraordinario y viajar al interior del pafs, sera valorado positivamente en {a seleccién
de los recursos.

Honorarios

7. Para fijar los honorarios, se toma en cuenta el presupuesto establecido para la vacante.

Manual de Procedimientos Administrativo Financieros

Regresar .. -
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PR-AF-03

Procedimiento

i Fecha: 26 de octubre de 2009

Gestion de Recursos Humanos | Version: 13
Pagina: 3de 8

REOR(AL
171} #;.
RALLERS

Direccion Responsable: ) Cargo de Responsable:
Direccion y Direccion Administrativa Financiera | Director

1.

Contratacion

Una vez que se acuerda la contratacién del candidato ¢ candidata por parte de la
Direccidn, se emite notificacién a la Direccion Administrativa Financiera para formalizar
la contratacién.

Dada la naturaleza de la Asociacion, y el tipo de financiacién con el que opera, no puede
constituirse en un empleador permanente y por este motivo el Colaborador o
Colaboradora que presta sus servicics para ella, tendra un régimen de contrate anual, o
menor dadas las condiciones de los proyectos.

Todas las contratacicnes contaran con un periodo de prueba, el cual no excedera de 30
dias. Pasado el periodo de prueba, el candidato y/o candidata queda contratado como
Colaborador y/o Colaboradora por el periodo establecido en el contrato.

Practicas (Voluntariado):

4, Se toma en cuenta el apoyo de estudiantes universitarios u profesionales que deseen

desempefarse dentro de la Asociacién. Toda persona que desee prestar apoyo a la
Asociacion, debera cumplir con el perfil del puesto en el area que le interesa
desempenarse. En todo caso, éstos se someteran al proceso de seleccion en
cumplimiento a las disposiciones establecidas en el Manual para el Voluntariade.

Las jornadas diarias de personas que se encuentren haciendo préacticas o voluntarios,
dentro de la Asociacion, no estara fimitado, sin embargo no podran ser menos de 4
horas diaria. El tiempo necesario para cumplir con las actividades encomendadas seran
asignadas por el encargado de area donde se desempefie.

REGISTRO DE ASISTENCIA - Sistema de Marcacion

6. Elsistema de marcacion utilizado en Asociacion Atlacatl, sera un sistema de marcacién

personalizado. El aparato de marcacién es propiedad de la Asociacion, por lo que todos
los empleados deben hacer buen uso del mismo, a fin de conservar su vida Gtil.

Regresar . :
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&y " PR-AF-03
§ o Procedimiento
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g e Fecha: 26 de octubre de 2000
g 3 . —
_' , Gestidn de Recursos | Version: 12 !
Petiar, & Humanos Pagina 4 de 8
Direccién Responsable: Cargo de Responsable:
Direccion y Direccién Administrativa Director
Financiera
7. La Directora Administrativa Financiera, nombrara a un Colaborador o Colaboradora responsable

8.

10.

del sistema de marcacion; quien tendra bajo su responsabilidad lo siguiente:

a) Velar porque se cumpla los tiempos de permisos pemmitidos a cada uno de los
Colaboradores y/o Colaboradoras.

b) Descargar del sistema de marcacion los registros de marcas.

¢) Proporcionar mensualmente a los Directores de Area el contro! de asistencia de sus
Colaboradores y/o Colaberadoras.

d) Registrar nuevos ingresos, enrolando al nuevo Colaborader o Colaboradora.

¢) Noftificar a la Directora Administrativa Financiera sobre incidentes o anormalidades que se
presenten en el aparato de marcacién como en el software.

f) Velar por la integridad de los datos que genera tanto el hardware como el software del
sistema de marcacion. Cualquier alteracién de los datos sera sancionada con base a lo
establecido en ei Reglamento Interno de Trabajo.

g) Resguardar mensualmente los controles de salidas de Colaboradores y/o Colaboradoras.
y permisos persohales.

Las inasistencias y falta de marcacion deberan estar justificadas por los permisos,
incapacidades, licencias u autorizaciones de salida en horario de oficina, tal como lo estable la
“Normativa para el Control de Asistencia y Cumplimiento del Horaric Laboral por los Empleados
de Asociacion Atlacali”. Para lo cual se han definido los siguientes formatos fin de llevar los
registros correspondientes:

Todos los Colaboradares y/o Colaboradoras contaran con una hora para tomar sus alimentos.
El tiempo oficialmente establecido para todos es en horario de 12.00 - 13:00 pm.
Excepcionalmente, podra utilizarse otro horario, siempre y cuande al Colaborador o
Colaboradora no le haya sido posibie, en cumplimiento de sus actividades, el hacerlo en la hora
indicada. En todo casc el Colaborader o Colaboradora siempre deberd dejar constancia del
tlempo que serd destinado para su almuerzo, y en ningdn case podra excederse del tiempo
establecido (1 hora).

La Direccion Administrativa Financiera, llevara mensualmente la revisién de las marcaciones.

Toda ausencia no justificada o liegadas tardias, le sera aplicado la sancién establecida para tal
¢aso, segtiin lo establecido en el Reglamento Interno de Trabaje. Art. 48. Régimen Disciplinario.

Manual de Procedimientos Administratvo Financieros 12 Versin. Afio 2009
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Procedimiento
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Fecha: 26 de octubre de 2009

Gestion de Recursos
Humanos

Version: 12

Pagina: & de §

Direccién Responsable:

Cargo de Responsabie:

Manual de Procedimientos Administrativo Financieros 17 Version, Afo 2009

Direccién y Direccion Administrativa Director
Financiera
Descripcién de Actividades
Paso Responsable Actividad Documento de
Trabajo (clave)
o Dweqc!on , Hace téminos de referencia en base al Términos de
1 Administrativa erfil del puesto para el reclutamiento referencia
Financiera P P ' )
Direccién Publicar los TDR, al interior de la Terminos de
20 Administrativa Asociacién y en algin medio de bisqueda referencia
} Financiera de candidatos. '
. ibe los Curri or medi roni o
o Asistente de Regl iculos p ° e[e (.:t nico, ]
3 Direccion revisa que sean para el puesto solicitado y | Curriculos
los imprime.
. ., Revisa los Curriculos para seleccionar a los ]
0
k 4 Direccion candidatos a ser evaluados. Curriculos
. Aplica instrumentos de evaluacién Herramientas de
o el RS !
5 Secretario de la Junta sicologica. evaluacion.
L
. Aplica instrumentos de evaluacion sobre .
Asi I : ‘o . .
6o, Disr:éi?é?l de cenocimientos de informatica y cuestionaric l;vearfjgi?’)?]tas de
sobre la percepcién del trabajo VIiH.
70 Asistente de Convoca 2 los candidatos estableciendo dia | Listado de
Direccion y hora para su entrevista. candidatos.
8 Direccion Realiza las entrevistas segun convocatoria Herraml.e,ma de
evaluacion.
Notifica, a la Direccién Administrativa Memorandum
. Asistente de Financiera, resolucu?n sobrg seteccm'n ya
9 ; L la persona que ha sido elegida y envia
Direccidn .
documentos relacionados al proceso de
reciutamiento.
Regresar .
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Fecha: 26 de octubre de 2000 |

Gestion de Recursos | Version: 12
Humanos

Pagina: 7 de 8

Direccién Responsable:
Direccion y Direccion Administrativa

Financiera

Cargo de Responsable:
Director

El Director General
realiza las
entrevistas segin
convocatoria,

La Asistente de la Direccion nofifica a
la Direccion Administrativa Financiera
resolucion sobre seleccion ya la
persona que ha sido elegida y envia
documentos relacionados al proceso
de reclutamiento.

Manual de Procedimientos Administiativo Financieros 1 Version. Afo 2009
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‘Fecha: 26 de octubre de 2009

) 4 Gestion de Recursos
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Direccién Respensable:; Cargo de Responsable:

Direccién y Direccion Administrativa Director
Financiera

Versién: 12

Pagina: 8 de 8

Formatos e Instructivos

Modeio Téminos de referencia.

Formato de Curriculos
Ejemplares de las herramientas de evaluacion.

Formato Listado de candidatos
Formato de Memorandum

T T T T g TR SR T

Manual de Procedimientos Administrativo Financieros

© 1°Version. Ao 2009 Pagina 28



... ASOCIACION ATLACATL VIVO POSITIV!

3.4. PROCEDIMIENTO PARA LA
CONTRATACION DE RECURSOS

I
|

Datos de Control

! Copia asignada a: Fecha de implantacion:
w

§

' Puesto: Version:
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3 Procedimiento
‘é Fecha: 26 de octubre de 2009
&
: _‘ Contratacion de Version: 12
Frggr o Recursos Pagina T de 5
| Direccion Responsable: Cargo de Responsable:
Direccién y Direccidn Administrativa Director
Financiera
1.1. Proposito del procedimiento.

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

Dotar a la Asociacién Atlacatl de los recursos humanos apropiados para ejercer las
funciones de cada puesto de trabajo.

Alcance: Toda la Estructura Organizativa.

Referencia:

Politicas y Lineamientos detaliados en siguiente pagina.
Responsabilidades

Direccion Administrativa Financiera.

Definiciones:

Contratacion: pactar con un candidato o candidata idoneo para ocupar un puesto de
trabajo; la ejecucion del mismo a través del acuerdo entre ambas partes de las
condiciones dadas y establecer el compromiso a través de un confrato de frabajo.

Recurso: Ocupante de un puesto de trabajo.

Regresar .
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Q .
s Procedimiento |
2 | |
g | Fecha: 26 de octubre de
= | 2009

Contratacién de ' Version: 12
L
Recursos ' Pagina: 2de 5

Direccién Responsable: Cargo de Responsable:
Direccién y Direccion Administrativa Director

| Financiera

Politicas y Lineamientos.

» Contratacién

1. Dada la naturaleza de la Asociacidn, y el tipo de financiacién con el que opera,
no puede consfituirse en un empleador permanente y por este motivo el
personal que presta sus servicios para ella, tendréd un régimen de contrato
anual, o menor dadas las condiciones de los proyectos.

2. Todas las contrataciones contaran con un periodo de prueba, el cual no
excedera de 30 dias. Pasado ei periodo de prueba, el empleado queda

contratado por el periodo establecido en el contrato.

Regresar -




... ASOCIACION ATLACATL VIVO POSITIVO

- PR-AF-04
3 S Procedimiento
g % Fecha: 26 de octubre de 2009
u
,» .. Contratacion de Version: 12
ity o Recursos Pagina: 3 de 5
Direccién Responsable: Cargo de Responsable:
Direccién y Direccidon Administrativa Director
Financiera

Descripcion de Actividades

Paso Responsable Actividad Documento de
Trabajo (clave)
Solicita al candidato elegide que
10 Asistente de Direccidn complete el formato de solicitud de | Formato de sclicitud.

empleo

Solicita al candidato completar la
solicitud adjuntando los

Financiera

2° Asistente de Direccion documentos solicitados en el RIT
Articulo 7 RIT
. L . Abre expediente del nuevo :
0
3 Asistente Administrativo Colaborador o Colaboradora. Expediente.
4° Direccion Administrativa Elabora documenio de contrato Formato de contrato

Manual aé 'P‘rtq)b-ed-'ir'niéhfdrs'Ad'tﬁimstrativo Fmanc:eros: o
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Procedimiento PR-AF-04

Fecha: 26 de octubre de 2009 |

Contratacion de Version: 12
Recursos

Pagina: 5de 5
Direccion Responsable:

o " Cargo de Responsable: 7
Direccién y Direccion Administrativa

Director
Financiera

Formatos e Instructivos

Formato solicitud de empleo.

» Lista de documentos que debe contener el expediente.
« Contrato de trabajo.

Regresar: ..
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ANEXO 9.

Cuadro de Estrategias de

Recursos Humanos de la

Asociacion Atlacatl Vivo
Positivo.



RECURSOS HUMANOS
OBJETIVOS: Optimizar el trabajo institucional con el apoyo de profesionales externos y el fortalecimiento del RRHH.

ESTRATEGIA: Implementar la Unidad de Recursos Humanos, su normativa y aplicabilidad.

RECURSO5
INDICADORES RESPONSABLES ACTORES IMPORTANTES REQUERIDOS Y
FUENTES

ACTIVIDADES

ESTRATEGICAS

. laF I i i .
. , Unidad de Recursos Humanos DECEI?G Fie e t?? Clgnmaf.; Director DAF y RRHH,
Disefio de la unidad de Econdmicas, Direccion Ejecutiva, .

Director de M&E y

disefiada e implementada . :

Recursos Humanos. ' . e v Director DAF, Estudiantes . i = .

funcionando al menos en un 80%. S Direccidn Ejecutiva
Universitarios.,

Transporte, papeleria
y asesoria legal.

Fortalecer el
programa de Programa de pasantia implementado | Estudiantes Universitarios, Direccion DAF, Direccién | Papeleria,
pasantias y funcionando en un 80% Direccion DAF, Direccion M&E M&E, Direccion Ejecutiva | computadoras, RRHH.

profesionales

Fortalecer el Universidades, Centros
programa de Programa de Voluntarios apoyando | Direccion DAF, Director ME&E, de Formacidn Técnica, Papeleria,
voluntariado “Lazos en un 80% Equipo Atlacatl asignado. Estudiantes computadoras, RRHH.

Solidarios”. Universitarios.
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El fax tambien es una':-;forma de comunicacion que debe usarse de fa mejor
manera y so6lo cuando el Cclahorador y/o Colaboradora a quien debe enviarse
no posea cuenta de correo electranico. Caso contrario hay que preferir el envio
a través de correo electrénico.

Los faxes que se envian son de hasta un maximo de seis paginas. Cualquier
documento de mayor volumen es enviado por mensajeria.

l.os Colaboradores y/o Colaboradoras cuentan con cuentas institucionales de
correo electronico. Estas cuentas deberdn ser utilizadas UGnica vy
exclusivamente para asuntos laborales. Los correos electrénicos deberan ser
impresos cuando ameriten seguimiento.

» USC DEL SALON DE REUNIONES

Para el uso del Salén de Reuniones, los Colaboradores y/o Colaboradoras
deben solicitarlo a la Asistente de Direccion, a través del formato del anexo # 6
“SOLICITUD PARA EL USO DEL SALON DE REUNIONES® para verificar Ia
disponibilidad en horario y fechas.

Es responsabilidad de los usuarios, que hayan solicitado el salén de reuniones,
dejarlo ordenado y limpio.

II. RECURSO HUMANO

» VACACIONES Y DIAS FESTIVOS:

Las vacaciones anuales se gozan colectivamente de forma fraccionada en tres
periodos; segun articulo 59 del Reglamento Interno de Trabajo y articulo 189
del Cadigo de Trabajo vigente.

Los periodos son los siguientes:

- Durante la semana en la que se celebra la semana santa;
- La primer semana de agosto, por las fiestas patronales, y
- La dltima semana de diciembre.

Los dias de asueto por dias festivos remunerados, en el afio, se gozan segun
articulo 33 del Reglamento Interno de Trabajo y articulo 190 del Codigo de
Trabajo wgente.__:: _ :




Los criterios de evaluacion establecidos en los instrumentos de evaluacion,
seran revisados anualmente,;con el propésito de medir habilidad, actitudes y
desempenio de los Colaboradores y/o Colaboradoras.

> INDUCCION, CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO:

Todo Colaborador y/o Colaboradora -una vez ha tomado posesion de su
puesto de trabajo- recibira induccion basica para orientarlo, ambientarlo e
informarlo a fin de situarlo en los valores y principios de la organizacion.

Al final de cada afio, se establecerd el Plan de Capacitacién para el desarrollo
de los Colaboradores y/o Colaboradoras, el cual debera ser compatible con las
actividades y prioridades de la Asociacion, debiendo establecerse el

presupuesto requerido para implementar el Plan de Capacitacion de los
recursos humanos.

Dependiendo del contenido de las capacitaciones, éstas podran ser provistas a
través del personal ya capacitade de la Asociacién. Pero también, la
capacitacion y desarrollo se podra ofrecer, indistintamente segun la necesidad,
de fuentes u Organismos idoneos que estén dentro de las areas de su
competencia (articulo 70 del Reglamento interno).

Los Colaboradores y/o Colaboradoras que manifiesten su intencién de
participar en cursos de capacitacién: aspiren a becas o participacién en
asambleas, congresos, etc. a nivel nacional y/o internacional y/o que sean
designados, seleccionados, tendran fa obligacién de cumplir con las normas
establecidas para misiones oficiales. Y, los Diplomas o certificaciones que
obtengan deben formar parte de su expediente personal (articulo 72 del
Reglamento Interno).

Toda Capacitacion que un Colahorador y/o Colaboradora reciba de forma
individual, debera ser compartida con el resto de Colaborares a su regreso.

Todo Colaborador y/o Colaboradora que identifique un seminario en el que
desea participar, deberd verificar previamente que el contenido esté
contemplado dentro del Plan de Capacitacién, previo a la solicitud de framite
administrativo.



ANEXO 11.

Normas para Control de
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- Normas relacionadas con:a:la salida de los lugares de trabajo y
- ausencia de personal =
=
Art.8 En cuanto a los permisos que no excedan de media jornada, se
= utilizara el formato “"Permiso Personal en hora de Oficina
- ANEXO N© 2, estos permisos seran concedidos siempre que los
= motivos que expone el empleado para su uso lo justifiquen, contra
,: la presentacién de los comprobantes correspondientes. La
- Direccion Administrativa Financiera llevard el control de los
= mismos, debiendo considerar que cada empleado tendrd un
_ maximo de cinco dias al afio como permiso personal con goce de
= salario. Los permisos posteriores a éstos, les sera aplicado el
S descuento por el tiempo que el empleado estuviere ausente en su
jornada de trabajo. En ningln caso podra adelantarse o
= postergarse la utilizacién del permiso solicitado si éste no fue
) utilizado en el tiempo que fue requerido.
- Art. 9 Los empleados que necesitan retirarse de la oficina en horario
= laboral para cumplir con sus actividades, debera registrar su
B salida mediante el formulario Autorizacién para Salida de
- Oficina, debiendo tener el Visto Bueno del Jefe Inmediato,
® posteriormente se debera solicitar la autorizacion de la Direccién
Administrativa Financiera como responsable de los recursos
2 humanas de la Asociacion. ANEXO N°3. Debe tomarse en cuenta
Y que si la autorizacion para salida de oficina no cuenta con la
- firma del jefe inmediato, no podran ser autorizados.
.
= Art. 10 Los empleados que obtengan una incapacidad, deberan llenar a
h mas tardar un dia siguiente de su presentacion a sus labores, el
Formato de Solicitud de Licencia, ANEXO N° 4, debiendo
% anexar la documentacion que justifique la incapacidad médica.
B De obtenerse una incapacidad meédica privada, el empleado
- debera tramitar en el centro de adscripcion del Seguro Social que
= le corresponde la incapacidad correspondiente.
- Art.11 Los estudiantes. umversutarlos 0 de carreras tecnologlcas u otros
- estudios; gue requieran ausentarse o presentarse minutos tardes
= a su horario de trabajo por causa de su horario de estudio, hasta
) por maximo de una hora, presentaran sus solicitudes a través
‘del Formulario Solicitud de Permiso por Estudios ANEXO N°© 5,
. _:civi';:k;:!s”[_t;s= comprobantes de inscripcidon. Estos permisos
»
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identificar previa iﬁVestig?cién al o los involucrados en dicho acto
para proceder a esclarecer responsabilidades e imponer las
respectivas sanciones,

Art. 17 El encargado del sistema. de marcacidon tendrd bajo su
responsabilidad lo siguiente:

a) Velar porque se cumplan los tiempos de permisos permitidos
a cada uno de los empleados.

b) Enrolar al personal de nuevo ingreso.

c) Descargar del sistema de marcacién los registros de marcas.

d) Proporcionar mensualmente a la Direccién Administrativa
Financiera el control de asistencia del personal.

e) Solicitar a la Direccibn  Administrativa los datos
correspondientes a las plazas del personal de nuevo ingreso,
para ingresarios al sistema de marcacidn.

f) Notificar a la Direccién Administrativa sobre incidentes o
anormalidades que se presenten en el aparato de marcacion
como en el software.

g) Velar por la integridad de los datos que genera tanto el
hardware como el software del sistema de marcacion.
Cualquier alteracién de los datos serd sancionada con base a
lo establecido en el Reglamento Interno de Trabajo.

h) Resguardar mensualmente los controles de salidas del
personal y permisos personales.

Vigencia

La presente Normativa entrard en vigencia a partir de la autorizacién de
Junta Directiva y sera revisada de acuerdo a las modificaciones que
hubiera en el marco legal en la cual se ha elaborado.




ANEXO 12.

Metodologia para
la Evaluacion del
Desempeno.
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EVALUACIONDEL DESEMPENO

(Confidencial)
i, Datos del Evaluado Fecha: /
Nombres Cargo
Apellidos Area

il. Datos del Evaluador

Relacion con el evaluado: {marcar con una “X")

lefe ..
tvaluador Inmediato Colega Autoevaluacion
1ll. Indicadores de Gestign (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) CALIFICACION (*) COMENTARIOS

{*}: {5} Excelente, (4) Muy Bueno, (3) Bueno, (2) Regular, (1) Deficiente

Calidad administrativa/programatica: Posee conocimientos y destrezas que le
permitan ejercer efectivamente su puesto.

Trabajo en equipo: Solicita participacidn de todo nivel en el desarrollo de las
acciones de la organizacién, desarrolia estrategias en relacién con sus colegas v
demds compafieros.

Trabajo con otras dreas: Colabora, comparte planes, descubre y promueve las
oportunidades de colaborar, maneja un clima agradable de cooperacién.

Control interno: Controla en forma constante y cuidadosa su trabajo buscando
siempre la excelencia.

Sentido costo/beneficia: Uso efectivo y proteccién de los recursos de
Asociacian Atlacatl.

Toma de decisiones y soluciones de problemas: |dentifica los problemas y
reconoce sus sintomas, establece soluciones. Posee habilidad para implementar
decistones dificiles y un tiempo y manera apropiada.

Compromiso de servicio: Su gestion y servicio llega a todos los ambitos de
trabajo. Se involucra en las actividades de campo de la Asociacion.

Destrezas y Habilidades (Marcar con una g en el recuadro apropiado)
{*}: (5} Excelente, {4) Muy Bueno, (3) Buerio; (2) Regular, {1) Deficiente

CALIFICACION (*)

COMENTARIOS

Iniciativa y E_;tce]‘ cia: ‘Tomaziniciativa para aprender'.nuevas . babilidades y
extender sis horiontes. Se reta; para alcanzar niveles optimos de desempeiio y
promueve la innovacid s T L
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Integridad: Es honesto {a) en lo que dice y Hace
acciones colectivas, individuales. Asegura la tra
de los recursos.

sonsabilidad de las
la administracion | 1 | 2

Comunicacién a8 todo nivel: Se dirige al personal con .respeto y justicia,
desarrolla efectivas relaciones de trabajo, con los superiores, colegas, [ 1 [ 2
compaiieros y clientes de ks Asoclacidn. Solicita y brinda retroalimentacion.

Supervisién/Acompafiamiento: Compromete al personal a desempefiar el -
maximo de su habilidad. Provee clara direccidn e informacion da soporte alos | 1 | 2
colegas y compafieros en general,

Apertura para el cambio: Muestra sensibilidad hacia los puntos de vistas de
otros y los comprende. Solicita y aprovecha la retroalimentacién recibidadesus | 1 | 2
colegas y compaiieras; aun cuando son opuestos a los suyos.

Toma de decisiones y soluciones de problemas: Identifica los problemas y
reconece sus sintomas, establece scluciones. Posee habilidad para implementar 1 2
decisiones dificiles y un tiempo y manera apropiada.

Compromiso de servicio: Su gestidn vy servicio llega a todos los émbitos de
trabajo. Se involucra en las actividades de campo de la Asociacién.

IV. Por favor comente como la persona refieja los valores de |a Asociacifn y su compromiso.

V. indicar algunas fortalezas y debilidades particulares sobre la persona en referencia.

V1.$Qué le sugeriria a la persona en referencdia para mejorar su desempeifio personal?




La administracion consolidard la evaluacién de todos los evaluados y registrara en el cuadro

Restimen de Ia Evaluacién

resumen la calificacin obtenida en base al promedio obtenido.

El puntaje promedio estara conformado por la suma de todos los puntajes obtenidos en cada item,

entre el nimero de evaluadores.
El puntaje sera la siguiente:
70=Excelente

De 56-69 = Satisfactorio

De 26 -55 = Poco satisfactorio

De 0- 25 = No satisfactorio

Calificacién Obtenida

Accidon a realizar

Excelente Mantener ef desempefio
Satisfactorio Elahorar planes de desarrollo
Paco Satisfactorio Plan de correccion

No satisfactorio

Tomar accién
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| DE LA EVALUACION
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Datos del Evaluado : Fecha: / /

Nombres

w

Cargo

Apellidos Area

w

w

w

PUNTAIE
1L indicadores de Gestién PROMERIO

w

Calidad administrativa/programética

Trabajo en equipo

Trabajo con otras dreas

Contral Interno

Sentido costo/beneficio

Toma de decisiones y soluciones de problemas

Compromiso de servicic

PUNTAIE
[N Destrezas/Habilidades PROMEDIO

Iniciativa y Excelencia

Integridad

Comunicacién a todo nivel

Supervisién/Acompafiamiento

Apertura para e} cambio

deededﬂmesvsdudonesdeprohlemas‘ L

Compromiso de servido
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