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RESUMEN:

Mercy Corps Guatemala, es una organizacién no gubernamental,
internacional y voluntaria, sin fines de lucro, que existe para aliviar
la pobreza y la opresién, colaborando con la poblacion a construir
comunidades seguras, productivas y justas: Funciona como
sucursal de la entidad extranjera Mercy Corps, ubicada en
Portland Oregon, Estados Unidos de Norteamérica. Mercy Corps
Guatemala, cuenta con su sede central en la ciudad de Coban,
Alta Verapaz; de acuerdo a su personeria juridica, se encuentra
en funcionamiento en forma legal desde el 16 de enero de 2003.

Partiendo de la aplicacién de un autodiagnéstico institucional en
todas las areas de intervencién de Mercy Corps y una Evaluacion
integral, aplicada directamente al area de atencién de recursos
humanos, dio como resultado que una de sus debilidades es la
falta de una definicién clara del rol que desempefia el area de
recursos humanos y un deficiente manejo y administracion del

personal que compone la organizacion.

A través del estudio efectuado se pudo detectar que Mercy Corps
Guatemala no cuenta con un departamento propio destinado a
Recursos Humanos, funciona de forma integrada al Departamento

Administrativo Financiero, asistiendo a los Gerentes de Proyecto.



Para la obtencién de informacion para realizar el presente estudio,
se contoé con el personal de la organizacién Mercy Corps, desde el
Director Nacional, Gerentes, Coordinadores, Asistentes y Técnicos
de Campo. Ademas, se analiz6 una serie de documentos, como el
informe del Autodiagnéstico de fecha 30 de noviembre y 01 de
diciembre del 2005 y el Plan Estratégico de la Organizacion que
fue preparado en diciembre 2005 para los afios 2006-2008, asi

como bibliografia propia de la organizacion.

En cuanto a la aplicaciéon de instrumentos, fue realizada por la
autora de la practica Empresarial Dirigida en dos semanas,
tomando en cuenta el tiempo con que se podia contar con el

personal de la organizacion.

La técnica utilizada para recabar la informacién de campo fue el
Cuestionario Estructurado, con preguntas directas y algunas con
respuestas cerradas y autodirigidas, con el objeto de facilitar la
tabulacion, andlisis e interpretacion de los datos; asi mismo, se
tomé en cuenta los métodos de Observacion y Entrevistas

Directas.

De un universo de 35 empleados hasta la fecha del estudio, se
entrevistaron a 23 como muestra, de acuerdo a los resultados

obtenidos a través de la formula utilizada.



1 INTRODUCCION:

La Facultad de Ciencias Econémicas de la  Universidad
Panamericana de Guatemala, dentro de su Programa de Estudios
de Actualizacion y Cierre Académico -ACA-, ha iniciado el proceso
de egreso de estudiantes de la carrera de Administracion de
Empresas con mas de dos afios de haber cerrado pensum y con
experiencia comprobada en su campo, creando lineamientos para
la realizacién de la Practica Empresarial Dirigida - P.E.D.-, que
tiene como objetivo que el estudiante realice una consultaria
empresarial y en esta ocasion se obtuvo la autorizacién por parte
de la Direccién Nacional de la organizacién no gubernamental
extranjera denominada Mercy Corps, para que se realizara un
estudio de investigacion en el drea de Recursos Humanos, que
luego de haberla estructurado cientificamente y habiendo sido
aprobada por el Asesor y Revisor, sea entregada a la
organizacion Mercy Corps Guatemala, como un instrumento de
apoyo y de proyeccion de la Universidad para el desarrollo
organizacional que fue objeto de estudio.

El marco tedrico fundamenta el presente estudio y sustenta el
tema de investigacion, el contexto de la Universidad
Panamericana y de la Organizacién Mercy Corps Guatemala, sus
antecedentes y su estructura organizacional.
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Por ofro lado, el planteamiento del problema, permite identificar a
Mercy Corps como una organizacién de reciente formacion en
Guatemala, en la cual la estructura del Area de Recursos
Humanos no esta disefiada, ni mantiene la contribucion a un nivel
apropiado a las necesidades de la organizacién; conforme a la
dimensién organizacional actual que posee y es la falta de un
Departamento de Recursos Humanos el que incide en la baja
motivacién y productividad del personal de Mercy Corps

Guatemala.

En la metodologia utilizada para el estudio, se seleccionaron a los
sujetos estudiados, las unidades de analisis, instrumentos

utilizados y procedimiento.

Ademas, el andlisis de los resultados del estudio, contiene el
resumen de la recoleccién de datos y presentacién de graficas y
sus respectivas interpretaciones, asi como el analisis de
resultados de acuerdo a porcentajes obtenidos en las encuestas
dirigidas al Personal Directivo, Gerencial, Administrativo y Técnico,
para presentar la exposicion y discusion de resultados obtenidos
de la evaluacion integral y confrontacién de las fuentes de
informacién para resolver el problema planteado.

Por ultimo, se determinan las conclusiones y recomendaciones,

derivadas de la exposicién y discusion de resultados; llevando a
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cabo las recomendaciones que el estudiante sugirié para darle

respuesta al problema planteado.

Para realizar la propuesta, se realizdé una evaluacién integral a
priori sobre el area especifica de Recursos Humanos; con los
resultados obtenidos del estudio, se pretende crear el
Departamento de Recursos Humanos de Mercy Corps, a fin de
lograr una eficiente y funcional administraciéon de personal de

acuerdo a su dimensién organizacional.

El objetivo principal de la propuesta es contribuir al desarrollo e
implementacion de una estructura organizativa que atienda las
necesidades del personal de la organizacion Mercy Corps,
tomando en cuenta la importancia estratégica con que cuenta el
Departamento de Recursos Humanos en una organizacion.

El presente estudio estard aportando insumos y nuevos
conocimientos para ofrecer una solucién a problemas que se
susciten en el manejo, administracion y gestién de recursos
humanos. Ademas, aportara informacién a nuestro pais, para el
fortalecimiento de las organizaciones en el Area Administrativa y
de Recursos Humanos, como modelo para otras empresas que se
estdn reiniciando en el campo social y humano.
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Los resultados més importantes de la Evaluacién Integral, refleja
que un 75% de los entrevistados manifestaron su deseo porque la
organizacién cuente con un Departamento de Recursos Humanos,
el cual hasta la fecha del estudio, funciona como una asistencia
que se encuentra jerarquicamente dentro del departamento
Administrativo-Financiero; sin embargo, Mercy Corps ha tenido un
crecimiento acelerado en tan poco tiempo, por lo que la
administracién se vuelve mas compleja y requiere mas atencion al
recurso humano, especialmente en 4drea de Induccion,
Capacitacion y Desarrollo del Personal que comprende la

organizacion.

El personal entrevistado requiere mas atencién e incentivos
motivacionales para poder desempefarse eficientemente y sin
contratiempos dentro de un clima laboral aceptabie.

La presente investigacion desarrolla una propuesta de estructura y
organizacién del Departamento de Recursos Humanos, la cual
pretende brindar un adecuado y eficiente manejo del personal que
pertenece a la organizacion Mercy Corps Guatemala; dando
respuesta a uno de los valores dentro de su Misién, que es la
satisfaccién de las necesidades de sus clientes internos y
externos, creando las condiciones necesarias para brindar
consistente y oportunamente los productos y servicios que
cumplan o excedan sus expectativas.



1. MARCO TEORICO:
11. Reseiia Histoérica:

1.1.1.  La Revolucién industrial:
A mediados del sigio XVIll, el perfeccionamiento de diversas
maquinarias y técnicas complejas en el seno de la sociedad
inglesa y en menor grado en la sociedad francesa y alemana, dio

inicio a la Revolucion Industrial.

En Inglaterra y poco tiempo después, en Europa y Ameérica del
Norte, aparecieron grandes organizaciones comerciales dedicadas
a actividades como hilados y tejidos, la fundicién de metales y la
creacion de grandes astilleros para fabricar barcos cada vez mas
grandes y seguros. La Revolucién Industrial trajo grandes
adelantos que hicieron que la fabor humana resultara cada vez
mas rentable, productiva y con un nivel mayor de mecanizacion,
pero condujo también a condiciones de inseguridad, hacinamiento
y profunda insatisfaccion.

El Area de la Administracion de los Recursos Humanos de
Ameérica Latina ha manifestado una evolucién muy cercana y
similar a la de Estados Unidos y los paises del occidente europeo,
aunque conservando determinadas caracteristicas propias.



A finales del siglo XIX, muchas compafiias de Latinoamérica
empezaron a establecer los "departamentos de bienestar”, que
constituyen el antecesor de las actuales areas de personal. Estos
Departamentos, muy comunes en las grandes companias
ferrocarrileras y navieras, en las grandes haciendas y en las
principales compariias de hilados y tejidos, tenian entre sus
funciones atender ciertas necesidades de sus trabajadores, como
vivienda, atencion médica y educacién. Otro de sus objetivos
fundamentales era prevenir la formacién de sindicatos, aspecto
que con frecuencia condujo a conflictos y choques laborales que
caracterizaron la historia de varios paises durante el periodo que
va de la década de 1870 hasta el inicio de la Primera Guerra
Mundial, Werther, W.B. y K. Davis (2004).

1.1.2. Aspectos histéricos:
1.1.3. Antecedentes Latinoamericanos:

Ademas, Werther, W. B. Y K. Davis (2004 ), coinciden en que las
personalidades de dirigentes como Bolivar, Madero, San Martin,
Benito Judrez, Marti, Morazan, Cuauhtémoc y muchos otros
personajes latinoamericanos, coinciden en muchas diferencias,
pero también mantienen un factor comun; estos personajes
vivieron en épocas distintas y en regiones diferentes, sin
embargo, todos ellos tuvieron que enfrentarse a una labor grande
de conducir a grandes grupos de seres humanos en diferentes
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acontecimientos, cada uno de estos conductores de hombres y
mujeres debieron persuadir, convencer, motivar, reclutar,
disciplinar y separar de sus movimientos respectivos a las
personas que los rodearon. Llevados en ocasiones por sus
conocimientos instintivos del arte de conducir a otros a obtener
determinadas metas y en otras por los conocimientos que
adquirieron en las academias y universidades de la época.

1.2. RECURSOS HUMANOS:

El termino "recursos humanos" se refiere a las personas que
componen una organizacién. Cuando los gerentes realizan
actividades de recdrsos humanos como parte de sus
responsabilidades y tareas, buscan facilitar las aportaciones que
las personas efectuan al objetivo comun de alcanzar las metas de
la organizacién a que pertenecen. Werther, W.B. y K. Davis
(2004).

1.21 Proposito de la Administracién de los Recursos

Humanos:

Ademas, de acuerdo a los autores anteriores, el propésito de la
Administracion de los Recursos Humanos es mejorar las
contribuciones productivas del personal y tiene como objetivo
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basico contribuir al éxito de la organizacién, desde un punto de

vista, estratégico, ético y social.

Los Departamentos de Recursos Humanos existen para ayudar a
prestar servicios a la organizacién, a sus dirigentes, a sus
gerentes, y sus empleados. Este Departamento ejerce autoridad
corporativa, que es la facultad de asesorar y no de dirigir a otros

gerentes.



2. LA ADMINISTRACION CIENTIFICA Y LAS
NECESIDADES HUMANAS:

Investigadores como el estadounidense Fredrick Taylor, a
principios del Siglo XX, empezaron a defender los principios de la
llamada administracion cientifica del personal. Gracias a sus
contribuciones quedé establecido que el estudio sistematico de las
labores que se realizaban en ambientes como un taller de
ensamblado podia conducir a considerables mejoras de la
efectividad y la eficiencia. Sus hallazgos impulsaron la creacion
de los primeros departamentos de personal con base en principios
que aun hoy se reconocen como validos.

La necesidad de dividir la labor humana y de capacitar al personal
se hizo evidente, asi como la conveniencia de mantener los
salarios a niveles adecuados a las realidades del mercado,
seleccionar a los candidatos adecuados para determinados
puestos y manejar las quejas del personal de manera eficiente y

justa.

Aun con estos avances, los Departamentos de Personal no tenian
mucha importancia en la gran mayoria de las empresas de la
época. Frecuentemente, se utilizaban tnicamente como recurso
informativo para que los ejecutivos tomaran decisiones
adecuadas, Werther, W.B. y K. Davis (2004).
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2.1. Administracion:

La palabra Administracion se define como el proceso de disefiar y
mantener un ambiente en el que las personas trabajando en
equipo, alcanzan con eficiencia metas seleccionadas, tambieén se
puede mencionar que la administracién es la direccion de un
organismo social y su efectividad en alcanzar sus objetivos,
fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes, Werther,
W.B. y K. Davis (2004).

2.2. Importancia de la administracion:

La importancia de la administracién radica en impartir efectividad a
los esfuerzos humanos. Ayuda a obtener mejor personal, equipo,
materiales, dinero y relaciones humanas; se mantiene al frente de
las condiciones cambiantes y proporciona prevision y creatividad,
el mejoramiento es su consigna constante.

La administracién se encuentra donde exista un organismo social
y el éxito de una organizacién depende directamente de su buena
administracion.

2.3. Departamento de Administracion de Recursos Humanos:

De acuerdo a Koontz Weihrich, Harold Heinz (1995), el
Departamento de Recursos Humanos existe para apoyar a la
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Direccién y al personai en la tarea de lograr sus objetivos. Para
esta tarea, el Departamentos de Administraciéon de los Recursos
Humanos debe contar con objetivos claros y logran sus metas

cuando se proponen fines claros y cuantificables.

Conforme al andlisis anterior, la Direccion de Mercy Corps carece
de apoyo de un Departamento de Administracién de Recursos
Humanos, al igual para el personal, ya que no cuentan con
politicas claras de desarrollo personal y profesional. El principal
desafio de Recursos Humanos, es lograr el mejoramiento de las

organizaciones.

A medida que la organizacién crece en su recurso humano,
adquiere mas importancia y por ende, su complejidad, haciéndola
mas eficaz y eficiente; la funcién de recursos humanos no solo se
limita en llevar los registros de los empleados actuales, verificar el
cumplimiento de los requisitos legales, colaborar en la deteccian
de candidatos a ser seleccionados, ademas:

e Las organizaciones mejoran mediante el uso eficaz y
eficiente de todos sus recursos, en especial el humano.

e Son mas eficaces al producir bienes y servicios aceptables
y de calidad para la sociedad.

o Mas eficientes al utilizar la cantidad minima de recursos
necesarios para la produccién de sus bienes y servicios.
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La organizacién Mercy Corps necesita ser eficaz y eficiente en
cuanto a la atencién del recurso méas valioso con el que cuenta, el
cual responde a motivaciones y se siente comprometido cuando
se cumplen sus expectativas, a través de los medios
proporcionados por la organizacion.
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3. ORGANIZACION:

De acuerdo al estudio en mencién, se define “organizaciéon” como
la estructuracién técnica de las relaciones que deben existir entre
las funciones, niveles y actividades de los elementos humanos y
materiales de un organismo social, con el fin de lograr maxima

eficiencia en el logro de objetivos comunes.

Organizacion en el sentido formal significa “orden” y en
consecuencia organizar trae como resultado una estructura formal
que se considera como marco dentro del cual la gente puede
trabajar motivada y eficientemente, por lo que la estructura en una
organizacién es creada, mantenida y adaptada por los directivos
que la dirigen.

Por lo tanto, la organizacion es aquella parte de la administracion
que implica establecer una estructura intencional de los papeles
que deben desempefiar las personas en una organizacion, Koontz
W., H. Heinz (1995), Gémez Ceja, Guillermo (1994).

3.1. Organizacién de un Departamento de Recursos

Humanos:

La informacién proporcionada por el Instituto Tecnolégico de
Chihuahua, México, manifiesta que conforme las organizaciones



11

crecen, el Departamento de Recursos Humanos se va creando,
especializando y debe plantear que la administracién del elemento
humano, ya no sea como un apoyo para los Gerentes para
localizar candidatos a ocupar las plazas disponibles y a mantener
los expedientes de los empleados; se dedica especificamente a
las siguientes actividades fundamentales:

a) Proporciona una fuerza de trabajo adecuada y la
mantiene.
) Tiene una eficiente planeacién de los recursos humanos.
) Lleva a cabo el Reclutamiento de solicitantes.
d) Realizar el proceso de Seleccion.
) Una vez efectuada la Seleccion, se procede a la
orientacién y capacitacion.
f) Proceder a una ubicacién cuando las necesidades
cambien.
g) Apoya el desarrollo de los empleados actuales.
h) Realiza una Evaluacién al Desempefio de cada empleado.
i) En caso de necesidad, lleva a cabo una retroalimentacion.

3.2. Contexto de la Organizacion:
La Universidad Panamericana de Guatemala, en la Facultad de

Ciencias Econémicas, dentro de su Programa de Actualizacion -
ACA-, inicié el proceso de egreso de estudiantes de la carrera de
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Administracién de Empresas, utilizando normas y procedimientos
para realizar la Practica Empresarial Dirigida -P.E.D-, con el
objetivo que el estudiante realice un trabajo de investigacion en el
campo de la Consultoria en una empresa u organizacion
seleccionada por la Universidad y por el estudiante y avalada por
el Asesor respectivo, a fin de que los resultados obtenidos puedan
ser Utiles para la organizacion objeto de estudio.

Con base en la literatura de Mercy Corps, Juntos Cambiamos el
Mundo, indica que Mercy Corps Guatemala, es una entidad
extranjera voluntaria de caracter no lucrativo, la cual funciona
como sucursal de la casa matriz, ubicada en Pértland Oregén,
Estados Unidos de Norteamérica; es la sede de una familia
internacional de organizaciones humanitarias que incluye Aldea
Global en Honduras y Mercy Corps Escocia en Gran Bretafa.

Desde 1979, Mercy Corps ha proporcionados mas de 710 millones
de délares para asistir a mas de 75 paises. Es conocida nacional
e internacionalmente por su rapida respuesta a emergencias y por
sus programas de alto impacto y mas del 92% de los fondos
totales de la organizacion se destinan directamente a programas
de ayuda a los mas necesitados y especialmente a los que se

encuentran en situacién de pobreza.
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En el afo de 2001, Mercy Corps extendié sus programas a
Guatemala, ubicando su oficina sede en la ciudad de Coban, Alta
Verapaz, a peticién de un grupo de donantes, quienes trabajaron
en la Municipalidad de San Miguel Tacurd, en el Departamento de
Alta Verapaz. A partir de la fecha, Mercy Corps ha aumentado el
numero de sus donantes y la cartera de proyectos, en los que
intervienen varios componentes, como el mejoramiento de los
servicios basicos de salud, servicios de emergencia; estrategias
integradas que incluyen la agricultura, el desarrolio econoémico a
través de micro créditos y el fortalecimiento de las organizaciones

locales.

Ademds, se promueven iniciativas de la sociedad civil en todos los
programas para alentar a los ciudadanos en la responsabilidad y la
resolucion pacifica de los conflictos, especialmente en el area de

tierras.

Su personeria juridica fue legalizada el 16 de enero de 2003, de
acuerdo a su inscripcion en el Registro Civil de la ciudad de
Guatemala y autorizado mediante Acuerdo Ministerial numero
2223-2002 del Ministerio de gobernacion. El Representante legal
es el sefior Borys Fernando Chinchilla Avalos, quien funge como
Director Nacional, segin Mandato General con Representacion
existente en archivos de la organizaciéon. Cuenta con una oficina
Nacional ubicada en Coban, Alta Verapaz y tres oficinas de
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campo, que funcionan en San Miguel Tacuru, Alta Verapaz; una
segunda en Ciudad capital de Guatemala y la tercera que funciona
en el municipio de Solola, debido al desastre suscitado por la
tormenta Stan en el mes de octubre 2005.

Tiene presencia en dieciséis municipalidades de Alta Verapaz, sus
principales socios locales son el Gobierno a través del Ministerio
de Salud Publica y Asistencia Social, Juristas Asociados para el
Desarrollo Legal-JADE-, Asociacion Pro-Salud de Tucurd -
APROSAT- y la Coordinadora de Organizaciones no
Gubernamentales de Alta Verapaz, denominada -CONGAV-,

La fuente de donaciones internacional proviene de familias
radicadas en Estados Unidos, de la Agencia para el Desarrollo
Internacional -AlD- y de la Unién Europea, entre otros.

3.3. Presentacién de la Organizacion Mercy Corps Guatemala:

3.4 Localizacién y ubicacién geogréafica:
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3.5 Poblacién Meta de Mercy Corps en Alta Verapaz:

La poblacion de Alta Verapaz es de 776,000 personas

aproximadamente. El 78% vive en areas rurales o semi-rurales.

Mas del 90% de su poblacién es Maya de la Etnia Q’eqchl y

Pocomchi, siendo los dos subgrupos mas grandes. Ubicada en la

parte

norcentral del pais a 200 kilbmetros de la ciudad de

Guatemala, www.mercy Corps.org.
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Grafica No. 2. Mapa del Departamento de Alta Verapaz
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3.6. Vision:

Mercy Corps una organizacién innovadora que mejora la calidad
de vida de la poblacién vulnerable en Guatemala.
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3.7. Mision:

Mercy Corps es una organizacién voluntaria sin fines de lucro que
existe para aliviar el sufrimiento, la pobreza y la opresion,
ayudando a la gente a construir comunidades seguras, productivas

y justas.

Promueve su Misién a través de los servicios de ayuda para
emergencias que asisten a las victimas de conflictos o desastres;
el desarrollo sostenido de las comunidades rurales que integra los
sectores de seguridad alimentaria, infraestructura y reconstruccién
de viviendas, desarrollo econémico, de salud y el fortalecimiento
de la sociedad civil; promoviendo la participacién civil, la
responsabilidad social, resolucién de conflictos e incidencia

politica.
3.8. Valores que trabaja y practica Mercy Corps:

Los valores de Mercy Corps fueron revisados y definidos por el
equipo Directivo y Gerencial que participd en la elaboracién de su
Plan Estratégico entre los afios del 2003 al 2006, los cuales fueron
considerados como principios o cualidades valiosas; como una
fuente de fuerza que da a las personas para poder actuar. El
equipo gerencial consider6 que dichos valores sostienen el
esfuerzo dentro de la organizacion y se vuelven reales cuando el
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personal demuestra la forma de actuacion y la forma que se desea

que los demas actien.

Anteriormente, se consideraba los valores de Mercy Corps a nivel
internacional, pero los participantes basados en los ejes
estratégicos y ubicandose en el escenario Visién, revisaron el
conjunto de valores definidos en el taller de diciembre de 2003
para Mercy Corps Guatemala, tomando en consideracion que
éstos son la esencia de la institucion para alcanzar el éxito; en el
taller de diciembre 2006 , se definié dos clases de valores, los que

guian su cultura y trabajo.

a) Calidad:

Satisfacer las necesidades de nuestros clientes internos y
externos, creando las condiciones necesarias para brindar
consistente y oportunamente los productos y servicios que

cumplan o excedan sus expectativas.

b) Innovacién:

Crear las condiciones necesarias para incorporar nuevas ideas,
tecnologias y practicas, a fin de desarrollar nuevos productos y
servicios o mejorar los existentes en beneficio de nuestros

clientes.
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c) Confiabilidad:
Seguridad que se desarrolla en los clientes, que se cumplira sus
expectativas de servicio y que se cuenta con la capacidad y la

determinacién para lograrlo.

d) Equidad:
Se desarrolla de manera permanentemente la practica de dar a
cada quien, en forma justa y transparente, lo que le corresponde,

encontrando los mecanismos para lograrlo.

e) Efectividad:
Uso optimo de los recursos financieros, materiales y del capital

humano para obtener impacto.

3.9 Su Estructura Organizacional:

La estructura organizacional estd compuesta por cuatro areas:

» Direccion: compuesta por el Director Nacional y una
Coordinadora de Programas.

= Gerencias: compuesta por el Gerente del Programa de
Resolucion de Conflictos de Tierras e Incidencia Polltica,
Gerente del Proyecto CHAM, Gerente del Proyecto CHAI,
Gerente del proyecto TAN, Gerente del proyecto DFID,
Gerente del proyecto Gestion de Riesgos, Gerente del
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Proyecto Construccién y Reconstruccién — por el desastre
STAN, este Ultimo con sede en Solola.

» El Area Administrativa y Financiera: integrada por una
Gerente Administrativa Financiera, una Asistente Financiera
para el Area de Caja y Tesoreria, una Asistente Contable para
el procesamiento de datos en el sistema contable MASQ0, un
Contador General, una Asistente Administrativa para el area
de Recursos Humanos, una Asistente Administrativa para el
Area de Adquisiciones, una Asistente Administrativa para
Recepcion, Apoyo y Atencion a las Gerencias y la Encargada
de Limpieza y Servicios.

» El Area Técnica: la compone Coordinadores de Proyectos y

componentes y Téénicos de Campo.

Los fondos provienen de agencias de cooperacion internacional,
de familias privadas de Estados Unidos de Norteamérica y del
gobierno local, mediante la firma de convenios para la ejecucion
de proyectos que ayuden a mejorar la calidad de vida de las
familias del area rural y su situacion de pobreza.
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3.10 Organigrama actual de Mercy Corps
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4. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

Por tratarse de una organizacion de reciente formacion en
Guatemala, la estructura del area de Recursos Humanos de Mercy
Corps Guatemala, no esta disefiada ni mantiene la contribucion a
un nivel apropiado a las necesidades de la organizacion de

acuerdo a la dimensién organizacional actual que posee.

La organizacion Mercy Corps Guatemala, fue objeto de un
autodiagnéstico  institucional mediante la aplicacion de la
metodologia I-STAR, la cual significa por sus siglas en inglés,
Sistema Integrado para la Transformacion, Apreciacién vy
Resultados; el cuall es una estrategia utilizada para el
fortalecimiento organizacional con caracteristicas Gnicas, el cual
se desarrollé en cinco fases: La primera fase, consisti6 en un
andlisis cualitativo de medicién. La segunda fase, se efectud
mediante un andlisis cuantitativo de la medicién de estandares de
acuerdo a la metodologia I-STAR, tomando en cuenta ocho areas
de capacidad, utilizando estandares de organizaciones de alto
desempefio. En la tercera fase, previo a su analisis, se integro los
resultados de la primera y segunda fase; en la cuarta fase, se
identificaron las &reas de capacidad para el fortalecimiento
organizacional, priorizando las necesidades de fortalecimiento
organizacional. El drea de manejo de recursos humanos fue una
de las areas a priorizar y que ocup6 el segundo lugar en cuanto a
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debilidad, especificamente en manejo de personal. En la quinta y
ultima fase, se formulé un plan interno de fortalecimiento
organizacional, creando una comisién para llevar a cabo
actividades y tareas para el fortalecimiento de dicha area.

Con el apoyo de la Universidad Panamericana, la estudiante
practicante de la Practica Empresarial Dirigida, realizé una
Evaluacién Integral al area especifica de Recursos Humanos y los
resultados ratifican su deficiente administracién, de acuerdo a los
cuestionarios, opiniones y entrevistas que fueron efectuadas al
personal de la organizacion. Con base en los resultados
obtenidos, se observa no contar con una estructura definida y
funcional de recursos humanos y surge el problema de una
deficiente administracion del personal que conforma la

organizacién.

La metodologia utilizada por la herramienta I-STAR cuenta con
estandares de medicion que se adecuan a organizaciones de alto
rendimiento y desempefio, con lo cual Mercy Corps puede trabajar
desde su propia naturaleza, con una administracién que responda
ante las necesidades del capital humano para hacerlo mas
eficiente, productivo y altamente motivado. Su Director Nacional y
Gerentes estan conscientes de la necesidad de organizar y contar
con una estructura que sea adecuada y funcional y que responda
a las necesidades y expectativas del personal, de acuerdo al
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crecimiento que ha manifestado en los dltimos cuatro arios. Ante
la situacién anterior, se plantea la pregunta de investigacion

siguiente:

(ES LA FALTA DE UN DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS EL QUE INCIDE EN

LA POCA ATENCION Y BAJA MOTIVACION DEL PERSONAL
DE MERCY CORPS GUATEMALA?

4.1. Objetivo general:

Crear el Departamenté de Recursos Humanos de Mercy Corps
para lograr la eficiente administracion de personal de acuerdo a

su dimensién organizacional.

4.2. Objetivos especificos:

« Determinar el costo beneficio que tendra la organizacién al
incorporar un Departamento de Recursos Humanos a la actual
estructura organizacional.

« Definir la cantidad de personas necesarias para un
departamento de acuerdo a la cantidad de personal con el que

cuenta Mercy Corps actualmente.
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4.3 Objetivo mercadolégico:
Lograr vender a la organizacién y a los empleados la idea de
que una buena organizacién producird calidad de bienes y
servicios encaminados a los objetivos del departamento a la
cual estan subordinados y consecuentemente generar la
satisfaccién de necesidades de los colaboradores, mediante la
aplicacion de procesos, actividades y gestion de marketing

interno.

4.4 Objetivo Financiero:
Optimizar los recursos financieros de la organizacion,
mediante la planeacién y administracion eficaz y eficiente del

Recurso Humano.

4.5 Objetivo Administrativo:
Contar con un Departamento de Recursos Humanos para
facilitar los procesos de administracién y gestién de

personal.
4.6 Alcances y Limites:

Los resultados se obtuvieron a través de la informacion
recabada en la Evaluacién Integral, efectuada al Area de
Recursos Humanos. Del total de 35 empleados con que

cuenta la organizacién, se tom6é una muestra para ser

215
FNE0N
L0 S

B;BUoTEcA \
\m /



26

encuestados 23 empleados, del periodo comprendido del 16
de enero 2003 al 31 de diciembre 2005, definiendo el ambito
geografico como el Departamento Administrativo y Financiero
de la oficina sede de Mercy Corps, en la 22. Calle No. 14-28
Zona 4 de Coban, Alta Verapaz, lugar donde se ubica
jerarquicamente la atencion de personal. Dicho estudio abarco
al personal directivo, gerencial, técnico y administrativo;
recabando toda la informacién necesaria para conocer sobre
la problematica existente. Ademas, se tomo informacioén del
Autodiagnéstico I-STAR, realizado a todas las areas de la
organizacién el 30 de noviembre y 01 de diciembre 2005.

El problema existente en la organizacién Mercy Corps con
respecto a la administracién deficiente del personal que
compone la organizacion, requiere implementar acciones que
ofrezcan solucién a la debilidad encontrada, tomando en
cuenta que es un area estratégica para la organizacion.

No se encontrd problema en la recoleccion de informacidn, ya
que todos los empleados entrevistados brindaron su apoyo y
colaboracion para que este trabajo se llevara a cabo,
exceptuando a aquellos que nos se les pudo entrevistar,
debido a que su estadia en las oficinas no es permanente por

encontrarse en trabajo de campo.
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Con respecto a la organizacién existen algunas deficiencias

descritas a continuacion:

Dentro de los problemas mas significativos se da la falta
de fondos para establecer de forma permanente un
Departamento de Recursos Humanos, debido que la
organizacién se sostiene y opera de acuerdo a
financiamiento que recibe para la ejecucién de proyectos
de desarrollo comunitario; aunque sus autoridades
constantemente preparan y presentan nuevas propuestas
de proyectos para continuar con la sostenibilidad, tanto de
la organizacion como de las actividades que realiza de
acuerdo a su naturaleza.

Alguno de los posibles riesgos es la finalizacion de
Proyectos en ejecucion y falta de Proyectos a futuro, para
continuar con las actividades a que se dedica Mercy Corps
Guatemala.

Otro riesgo es, no fortalecer el Departamento
Administrativo con el Area de Persanal, el cual podria
correr el riesgo de perder credibilidad ante las agencias

cooperantes.
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4.7 Aporte:

Los resultados del trabajo de investigacién que se estara

presentando, cuenta con los siguientes aportes:

a.

Para la organizacién objeto de estudio, tomando en cuenta
la importancia estratégica que tiene el Departamento de
Recurso Humanos en la empresa, es inevitable que ésta
se relacione de manera especial con todas las demas
areas y estas relaciones son dictadas por la misma
Gerencia de Recursos Humanos, de acuerdo al grado de
interés que presenta en las demas areas, la Gerencia de
Recursos Humanos sera un ente asesor para el Director y
Gerentes de toaos los programas y proyectos.

Para las investigaciones de estudio, ya que generara los
elementos de juicio e insumos para darle solucién a
problemas que se susciten en el manejo y administracion
de recursos humanos.

Para el pais, ya que generard informacion para el
fortalecimiento de las organizaciones en las Areas
Administrativa y de Recursos Humanos, como modelo
para otras que se estan reiniciando en el campo de apoyo

social y comunitario.
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5. METODOLOGIA:

5.1. Sujetos de Estudio:

Como sujetos de estudio se tomé en cuenta al Director nacional y
a las personas que componen el Staff de Gerentes
de Mercy Corps, personas indicadas para la toma de decisiones,
directamente involucradas en proporcionar informacién al tema

objeto de estudio.

5.2 Unidades de Anilisis:

Se analizaron los documentos que conforman el informe final del
Autodiagnéstico I-STAR realizado el 30 de noviembre y 01 de
diciembre de 2005 y Evaluacion Integral realizada directamente en
el area que se encarga del manejo de recursos humanos de Mercy
Corps Guatemala, efectuada en el mes de febrero de 2006 y Plan
Estratégico preparado en diciembre 2005 para los afios 2006-
2008.

5.3 Instrumentos Aplicados:

5.3.1. Tiempo del trabajo de campo:

La informacién fue recolectada por la autora de la Practica
Empresarial Dirigida en un perfodo de dos semanas. La técnica
de la entrevista que permitié la obtencion de la informaciéon de
campo fue el Cuestionario Estructurado con un tipo de pregunta
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directa y respuestas cerradas, para facilitar la tabulacion, analisis e
interpretacién directa, tomando en consideracién la hora y los
momentos en que los empleados permanecian en sus lugares de
trabajo; especialmente el personal Directivo, Gerencial y Técnico.
Las herramientas anteriores fueron dirigidas al personal que
compone la organizacién Mercy Corps, segun la poblacion y
muestra utilizadas con base en la formula estadistica aplicada.

Con estos documentos, se cuenta con un panorama de la
organizacién, los cuales nos permitiran la recopilacion y establecer
los indicadores y estrategias que nos servird para el analisis y

recomendaciones.

5.4 Procedimiento:

La consultoria consistié en proponer un estudio mas profundo en
el Area de Recursos Humanos de la organizacién Mercy Corps,
por los antecedentes existentes en fechas pasadas sobre el
deficiente manejo del recurso humano. Y para obtener estos
resultados, se inicié un proceso por etapas, que incluye gestiones
efectuadas a la organizacién objeto de estudio y en este caso por
recomendaciones de la Universidad Panamericana, de acuerdo al
Programa de Actualizacién y Cierre Académico -ACA-, previo a
iniciar el desarrollo de la Practica Empresarial Dirigida, de la
forma siguiente:
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Contacto inicial con la organizacion Mercy Corps, a traves
de la Gerente Administrativo  Financiero para sondear y
pedir sugerencias en cuanto al area posible de estudio.
Entrevista con el Director Nacional para presentarle la
oferta de consultoria y solicitar la autorizacién por escrito
para iniciar el trabajo de investigacién en el area de
Recursos Humanos.

Se efectudé un reconocimiento de la organizacion y se
elabor6 la planeacién del estudio de una Evaluacion
Integral directamente en el Area de Recursos Humanos,
tomando en cuenta que a la organizacién se le practicé un
Diagnostico Institucional el 30 de noviembre y 01 de
diciembre 2005, en el cual se identificaron las areas a
fortalecer de acuerdo a prioridades realizadas, el manejo
de Recursos Humanos ocup6é el segundo lugar en
debilidad.

Con la informacién recabada se inici6 la etapa de
aplicacién de instrumentos.

Luego, se llevd a cabo el andlisis de la informacion
recabada en la Evaluacién Integral.

Se identificé el problema, en el desarrollo de la
evaluacion Integral.

Se realizd el planteamiento de organizacion del
Departamento de Recursos Humanos.
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6. PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS:

La investigacién llevada a cabo cuenta con un caracter
descriptivo, a los resultados obtenidos se les proporcionara un
enfoque estadistico y un andlisis interpretativo, mediante
graficas que faciliten el analisis en la toma de decisién del

problema planteado.

e El estudio se efectud con personal de Mercy Corps
Guatemala.

e« De un universo de 35 empleados, se obtuvo una
muestra de 23 personas a encuestar como resultado
de aplicar la formula estadistica = N*19, dividido N+19,
el cual proporciona el porcentaje justo que proporciona
los datos que reflejan la situacién que se investiga,
segun Cuadro No. 6, pagina No. 74.

e informacién se recopild mediante las entrevistas,
observacioén y cuestionarios dirigidos al personal en
relacién de dependencia de la organizacién objeto del
estudio, los cuales se localizan en Anexo 3, paginas
No. 65 al 72.

« Se manejaron tres tipos de cuestionarios, uno para
personal Directivo, Gerencial y Administrativo; un
segundo cuestionario disefiado para la Asistente
Administrativa encargada del Area de Recursos
Humanos y un tercero para el Personal Técnico y de
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campo, los cuales se localizan en Anexo 3, paginas
No. 65 al 72.
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Resumen de Recoleccién de Datos:
6.1.1 Interpretacién de resultados del cuestionario

dirigido
al personal directivo, gerencial y administrativo.

GRAFICA No. 1

LA ESTRUCTURA ACTUAL DE RECURSOS HUMANOS PERMITE
CUMPLIR CON LOS OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION.

0 0% 3
s (@ sl
: | NO
ONRNS |

1

Fuente: Investigacion propia, febrero 2006.

De los encuestados, 11 manifestaron que la estructura actual de

Recursos Humanos no cumple con los objetivos de la organizacion

y Gnicamente 03 respondieron afirmativamente.  Los resultados

anteriores indican que la estructura de Recursos Humanos

disefiada como una asistencia de apoyo para la organizacion, no

funciona de acuerdo a su Misién y Vision
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GRAFICA No. 2

LA ESTRUCTURA ACTUAL DE RECURSOS
HUMANOS PERMITE CONCENTRARSE EN SUS
COMPETENCIAS ESENCIALES.

1 1

i__DS|___... :
|mNO
|_:1_NRJNS_ |

Fuente: Investigacion propia, febrero 2006.

De los 14 encuestados, 1 manifesté que la estructura actual de
Recursos Humanos si permite concentrarse en las competencias
de Recursos Humanos, 12 respondieron negativamente y 1 no
sabe o0 no respondié. De acuerdo a las respuestas anteriores, se
puede establecer que la mayoria coincide en que Recursos
Humanos no se adecua a las funciones reales que son de su
competencia y por lo tanto no contribuye al logro de objetivos de la

organizacién y de sus empleados.
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GRAFICA No. 3

LA EVOLUCION INSTITUCIONAL HACE POSIBLE
CONSIDERAR UN CAMBIO DE ESTRUCTURA DE
RECURSOS HUMANOS A NIVEL DEPARTAMENTO.

0%

@S|
| | NO '
| O NRINS

Fuente: Investigacion propia, febrero 2006.

Los 14 empleados encuestados respondieron que la evolucion
institucional hace posible considerar un cambio @ una estructura
de Recursos Humanos a nivel departamento. Los encuestados
consideran que el disefio actual de la estructura no llena las
expectativas de servicio y atencién al elemento humano, tomando
en cuenta que la organizacion ha crecido considerablemente.
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GRAFICA No. 4

CONOCE SOBRE LOS REQUERIMIENTOS PARA EL
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

O s

B N
ONR/NS

Fuente: Investigacion propia, febrero 2006.

De acuerdo a la grafica anterior, el total del nimero de las
personas encuestadas manifestd conocer la existencia de
documentos sobre procesos de Reclutamiento y Seleccion de
Personal. Los resultados indican que no han existido
inconvenientes en dicha area, ya que todo el personal encuestado

conoce y ha experimentado los procesos.
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GRAFICA No. 5

SE DISPONE DE UN MANUAL DE APOYO PARA
PROCEDIMIENTOS DE RECURSOS HUMANOS.

02 sl
m NO
O NR/NS

Fuente: Investigacién propia, febrero 2006.

El resultado de la grafica anterior, refleja que los 14 empleado.;
encuestados conoce de la existencia de un Manual de
Procedimientos de Recursos Humanos, lo que indica que el
personal estd enterado de que existe un manual de apoyo y

manejo de recursos humanos.
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GRAFICA No. 6

LOS MANUALES DE RECURSOS HUMANOS
EXISTENTES SON FUNCIONALES.

a g
® No
NR/NS

Fuente: Investigacion propia, febrero 2006.

Del total de los encuestados, 8 empleados indicaron que los
Manuales de Recursos Humanos si son funcionales para el
manejo de personal, 2 manifestaron que no son funcionales y 4
de los encuestados no respondié o no sabe. Se establece que la
mayoria de los encuestados reconoce que los manuales
existentes son funcionales para el manejo del elemento humano ,

la minoria dice que no o no sabe.
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GRAFICA No. 7

\ EXISTEN PROGRAMAS DE INDUCCION, '
. CAPACITACION Y DESARROLLO PARA EL

PERSONAL
\ 1 1 2 s :
. B NO
O NR/NS l

Fuente: Investigacion propia, febrero 2006.

De acuerdo a la grafica anterior, 1 de los encuestados confirmo
que existen Programas de Induccién y Capacitacion para el
personal de la organizacion, 12 entrevistados manifestaron que
no y 1 no respondié o no sabe.

De acuerdo a este resultado quiere decir que no existen
programas de induccion y capacitacion para el personal, significa
que no se realizan y por ende no se obtiene el desarrolio personal

que necesita cada empleado.
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GRAFICA NO. 8

EL PROCESO DE INDUCCION DE PERSONAL
INCLUYE INFORMACION SOBRE LAS FUNCIONES
DEL EMPLEADO EN SU AREA DE TRABAJO.

sl
NO
O NRINS

Fuente: Investigacion propia, febrero 2006.

De acuerdo al resultado total, 4 de los encuestados indico que el
proceso de Induccién de Personal si incluye informacién sobre las
funciones del empleado en su &rea de trabajo, 9 indicaron que no
y el 1 no respondi6 o no sabe. La informacién recabada establece
que la mayoria no recibe informacion sobre las funciones en su

area de trabajo.
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GRAFICA No. 9

LA ORGANIZACION APLICA LA EVALUACION DEL
DESEMPENO A SU PERSONAL.

1
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oSl
mNO
ONR/NS

Fuente: Investigacion propia, febrero 2006.

De los encuestado, 13 indicaron que la organizacién no aplica la
Evaluacion del Desemperio a su personal y 1 manifestd que si se
aplica.

Estos resultados significan que la organizacién no ha
institucionalizado como una herramienta de evaluacion individual
de su colaborador La Evaluacion del Desempefig a todo su

personal.
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GRAFICA No. 9.1

LA PERIODICIDAD EN LA APLICAQION DE LA
EVALUACION DEL DESEMPENO DEL
PERSONAL.

10

Cada 6 meses
g Cada 12 meses
gOtro

Fuente: Investigacion propia, febrero 2006.

De los encuestados 10 manifestaron que se aplica la Evaluacion
del Desempefio al personal con una periodicidad anual de 12
meses, 3 manifestaron que su aplicacion es de cada seis meses
y 1 no sabe o no respondié. La mayoria de los encuestados
conoce que la evaluacion del desempefio se aplica en periodos

anuales.
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GRAFICA No. 10

SE TOMA EN CUENTA LA EVALUACION DEL
DESEMPENO PARA LOS INCREMENTOS
SALARIALES.

10

m NO |
| NR/NS |
=

Fuente: Investigacién propia, febrero 2006.

De los 14 encuestados 10 manifestaron que se toma en cuenta la
Evaluacion del Desempefio para los incrementos salariales, el 3
manifestaron que no y el 1 no sabe o no respondi6é. La mayoria
del personal que ha sido evaluado respondié que la Evaluaciones
del Desempeiio en la practica le permite al personal contar con
un medio para obtener incrementos salariales. Un menor
porcentaje manifestd que no es requisito para obtener un

incremento salarial, y uno no respondié o no sabe.
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GRAFICA No. 11

LAS CARGAS DE TRABAJO COINCIDEN CON
LAS FUNCIONES.

0
4

b @9

10 'ONRNS |

Fuente: Investigacién propia, febrero 2006.

La grafica anterior refleja que, para 4 de los encuestados existe
un anélisis de cargas de trabajo que coincide con las funciones del
puesto de cada empleado y 10 indicaron que no Esta informacion
permite establecer que las funciones del puesto de la mayoria de
los encuestados no van de acuerdo a la carga de trabajo que se

les encomienda realizar.
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GRAFICA No. 12

SE HA MOTIVADO Y DELEGADO PODER AL PERSONAL
PARA ASUMIR UN MAYOR CONTROL DE SU TRABAJO.

Fuente: Investigacion propia, febrero 2006.

De las personas encuestadas, 5 manifestaron que si se ha
motivado y delegado poder al personal para asumir un mayor
control de su trabajo y 9 manifestaron que no se ha motivado al
personal para asumir un mayor control de su trabajo. La mayoria
de los encuestados consideran que no se ha motivado al personal
para asumir un mayor control sobre el trabajo que desarroilan en

la organizacién.
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GRAFICA No.13

CRITERIO PARA REMUNERAR AL PERSONAL

Proyecto
B b) Experiencia

|Oc) Conocimiento

l ‘Oc) Otros

Ida) Presupuesto del ||

Fuente: Investigacion propia, febrero 2006.

De los encuestados 10 indicaron que el personai es remunerado
de acuerdo al presupuesto de cada proyecto y 4 manifestaron que
el personal es remunerado de acuerdo a la experiencia. Lo
anterior establece que al empleado de la organizacién se le
remunera de acuerdo al presupuesto de cada proyecto, en menor

porcentaje, de acuerdo a la experiencia del area de trabajo.
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6.1.2 Resultados del Cuestionario dirigido a Encargada de
Recursos Humanos:

No.1. La Estructura actual de Recursos Humanos en la
organizacion

Segun la investigacion realizada con la encargada de Recursos
Humanos de la Organizacion, no respondié al cuestionamiento, en
virtud de que esta funcién se desempefia a nivel de Asistencia y
apoyo desde el departamento Administrativo y Financiero ¢

Mercy Corps. Por lo que no existe una estructura y organizacion

formal para atencién del Recurso Humano.

No. 2. Los procesos de Reclutamiento y Seleccién de Personal.

La persona encuestada respondié que utiliza los procesos de
Reclutamiento y Seleccién de Personal y que para el reclutamiento
utiliza los medios radiales, correo electrénico, peridédico de mayor

circulacion y contactos personales

No. 3. Flujogramas para el proceso de Reclutamiento, Seleccién y
Contratacion de Personal.

La encuestada respondié que no cuenta con flujogramas para el

proceso de Reclutamiento, Seleccion y Contratacion de Personal.
P4

Con lo anterior, se establece que la organizacion no cuenta
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procedimientos especificos y definidos para el Reclutamiento,
Seleccion y Contratacién de Personal de la organizacion.

No. 4. Existencia de un Manual de Perfiles y Descripciones de
Puestos.

La encargada de Recursos Humanos respondié que no existe un
Manual de Perfiles y Descripciones de Puestos del personal que

compone la organizacion.

No. 5. Existe un Manual de Procedimientos especifico y
funcional para el Area de Recursos Humanos.

La encuestada respondié que la organizacién si cuenta con un
Manual de Recursos Humanos y que es Especifico y funcional.

No.6. Aplicaciéon de Evaluacién del Desempeiio del personal.

La encuestada respondié que no todo el personal conoce los
instrumentos de Evaluacién del Desempefio. Con lo anterior, se
establece que la organizacién no ha dado a conocer sobre la
aplicacion de la Evaluacion del Desempefio a todo su personal.

No.7. Programas de Capacitacién para el Personal.
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La persona Encargada de Recursos Humanos respondié que no
se cuenta con un Programa de Capacitacion para el personal, lo
que indica que la organizacion no contempla un Programa de

capacitacion para su personal.
No.8. Personal sujeto a Evaluacioén del Desempefio.

De acuerdo a la respuesta de la encargada de Recursos
Humanos, no se da cumplimiento a lo que establece el Manual de

Recursos Humanos, actualmente no se aplica la Evaluacion del
Desempefic a todo el personal, se aplicaran a partir del presente

afno.
No.9. __ Area responsable de efectuar la Evaluacién del
Desempefio,

La entrevistada respondio que el 4rea responsable de efectuar las
Evaluaciones del Desempefio del personal es la Gerencia de cada

proyecto.

No.10. Capacitacion recibida para implementar Evaluaciones del
Desempefio al personal,

La entrevistada respondié que no ha recibido capacitacion para
implementar la aplicacion de Evaluaciones del Desemperio al
personal.

No. 11. Criterio para la Evaluacién del Desempefio de personal.
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La encargada de Recursos Humanos respondio que el criterio que
utilizan los Gerentes para la Evaluacién del Desempefio del
personal es, por cumplimiento de resultados y objetivo, en la

mayorfa de los casos..

No. 12. Base que aplica Recursos Humanos para la fijacion de
sueldos a un nuevo empleado
De acuerdo a la respuesta obtenida, el sueldo de cada empleado

es fijado a través del presupuesto de cada proyecto. .

No. 13 Talleres motivacionales que realiza Recursos Humanos
para el personal.

De acuerdo a los resultados de los cuestionarios, no se han
llevado a cabo talleres motivacionales para el personal, con lo que
se puede establecer que no existen planes para realizar talleres de
motivacién para el personal con el que cuenta la organizacion.

Fuente: Investigacion propia. Febrero 2006.
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6.1.3 Interpretacion de resultados del cuestionario dirigido
al Personal Técnico:

GRAFICA No. 1

LA ESTRUCTURA ACTUAL DE RECURSOS HUMANOS PERMITE
CUMPLIR CON LOS OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION

0

Sl
HNO
0O NS/NR

Fuente: Investigacién propia, febrero 2006.

De los encuestados 2 manifestaron que la estructura actual de
Recursos Humanos si permite cumplir con los objetivos de la
organizacion de acuerdo a su Misioén y Visién y 06 contestaron
negativamente. De acuerdo a lo anterior, la mayoria de los
encuestados considera que la estructura actual de Recursos
Humanos a nivel de asistencia, no cumple con los objetivos de la

organizacion. <



53

GRAFICA No. 2

PARA PROCEDIMIENTOS Y MANEJO DE RECURSOS
HUMANOS, SE DISPONE DE UN MANUAL DE APOYO
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Fuente: Investigacion propia, febrero 2006.

Del total de los encuestados, 5 manifestaron que si se dispone
de un Manual de Apoyo para Procedimientos y Manejo de
Recursos Humanos y 3 contestaron que no. La mayoria de los
encuestados tiene conocimiento de que la organizacién dispone
de un Manual de Apoyo de Recursos Humanos.
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GRAFICA No. 3

LOS MANUALES DE RECURSOS HUMANOS
EXISTENTES SON
FUNCIONALES.

===
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O NR/NS

Fuente: Investigacion propia, febrero 2006.

De acuerdo al numero de los encuestados, los Manuales de
Recursos Humanos existentes son funcionales para 2
entrevistados, no son funcionales para 5 de los encuestados y 1
no sabe o no respondié. Para la mayoria de los encuestados, los
Manuales de Recursos Humanos existentes no son funcionales.
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GRAFICA No. 4

APLICAN PROGRAMAS DE INDUCCION,
CAPACITACION Y DESARROLLO PARA
EL PERSONAL.
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Fuente: Investigacién propia, febrero 2006.

Del total de entrevistados, 2 indicaron que existe un Programa de
Induccién, Capacitacion y Desarrollo para el Personal, 06
contestaron negativamente y los resultados indican que la
organizacién no cuenta con Programas de Capacitacion e
Induccién para obtener desarrollo personal de cada uno de sus

colaboradores.
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GRAFICA No. 5

EL PROCESO DE INDUCCION DE PERSONAL
INCLUYE INFORMACION SOBRE LAS FUNCIONES
DEL EMPLEADO EN SU AREA DE TRABAJO.
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mNO
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Fuente: Investigacion propia, febrero 2006.

Del total de Encuestados 3 manifestaron que el proceso de
Induccién de Personal, si incluye informacion sobre las funciones
del empleado en su area de trabajo, 3 respondieron que no'y 2no
respondieron o no saben; por lo que el criterio sobre el Proceso
de Induccién de Personal en el area de trabajo, estd compartido

en cuanto al area técnica.
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El

GRAFICA No. 6

PERIODICIDAD CON EL QUE SE
EVALUA EL DESEMPENO DEL
PERSONAL.

) , —
‘ ‘ O a) Cada 6 Meses.
P e
L] B ;

b) Cada 12 Meses

c) Otro. P

Fuente: Investigacién propia, febrero 2006.

resultado anterior refleja: 2 consideran que la Evaluacion del

Desempefio del Personal se realiza cada seis meses,

empleados indicaron que se realizan cada 12 meses y 2 no

respondieron.

Como se podra observar en la grafica de los 8 encuestados, 4
manifestaron que la evaluacién del desempefio se realiza cada 12

meses.
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GRAFICA No. 7

EXISTE UN ANALISIS DE CARGAS DE
TRABAJO COINCIDENTE CON LAS
FUNCIONES DE PUESTO.

o0%

Fuente: Investigacion propia, febrero 2006.

De los 8 encuestados, solamente 3 indicaron que existe un
Analisis de Cargas de Trabajo coincidente con las funciones del
puesto y 5 respondieron negativamente.

Significa que las funciones del puesto de la mayeria de los
encuestados no van de acuerdo a la carga de trabajo que se les

encomienda realizar.
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GRAFICA No. 8

SE HA MOTIVADO Y DELEGADO PODER AL
PERSONAL PARA ASUMIR UN MAYOR
CONTROL DE SU TRABAJO

o0%
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Fuente: Investigacion propia, febrero 2006.

De 8 de los encuestados, 3 respondieron que se ha motivado y

delegado poder al personal para asumir un mayor control sobre su
trabajo, 5 indicaron que no. Segun estos resultados significa que
a la mayoria de los empleados no se le empodera para asumir un

mayor control en su trabajo.
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6.1.4 Andlisis de Resultados obtenidos en los Cuestionarios
dirigidos a Personal Directivo, Gerencial y

Administrativo.

El primer bloque de encuestados tuvo la puntuacion mas alta con
el 100%, consideran necesario implementar y organizar el
Departamento de Recursos Humanos, tomando en cuenta el

crecimiento que ha tenido la organizacion en los titimos dos arfios.

Las puntuaciones mas bajas significan que la minoria cuenta con
un Programa de Induccion y Capacitacion, y una Evaluacion del

Desempefio a su personal.
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Cuadro No. 1

[PREGUNTA PORCENTAJE PORCENTAJE PREGUNTA A LOS

No. MAS ALTO (SI) MAS BAJO (Si) ENCUESTADOS
¢Hace  posible a
evolucién institucional

3 100% considerar un cambio
de  estructura de
Recursos Humanos a
nivel departamento?
cConoce sobre los

4 100% requerimientos para el
Reclutamiento y
Seleccion de Personal?
(Se dispone de un

5 100% Manual de apoyo para
Procedimientos de
Recursos Humanos?
¢Existen programas de

7 7% Induccion,
Capacitacion y
Desarrollo para el
personal?
¢Aplica su

9 7% organizacion la
Evaluacién det
Desempeiio a su
personal?
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6.1.5 Analisis de resultados obtenidos del cuestionario de la
Asistente de Recursos Humanos:

La pregunta No. 1, que es la mas importante del cuestionario no
fue respondida por la Asistente de Recursos Humanos, por
considerar que no existe una estructura formal, ya que funciona
como una Asistencia que

pertenece al Departamento

Administrativo Financiero.

Las respuestas de las preguntas 3, 4, 6, 7, 10 y 13 fueron
respondidas de forma negativa por tratarse de actividades propias
de Recursos Humanos que no aplican por carecer de una persona
con funciones especifiéas en Recursos Humanos.

Cuadro No. 2
PREGUNTA | PORCENTAJE | PORCENTAJE | RESPUESTA | PREGUNTA A
No. MAS BAJO MAS ALTO NR/NS LA

(SI) (NO) ENCUESTADA

iCudlesla

estructura

1 100 % actual de

Recursos

Humanos en la
organizacién?
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6.1.6 Analisis de resultados obtenidos de los cuestionarios

del Personal Técnico:

De acuerdo al analisis efectuado en los cuadros que anteceden,
se ha cumplido con el objetivo de establecer que, el personal
considera que existe una deficiente administracién del Recurso
Humano y los resultados de los cuestionarios han confirmado que
es necesario crear un Departamento de Recursos Humanos que
cumpla con los objetivos de la organizacion. En este caso, el 75%
de los encuestados confirmé dicha necesidad y los demas temas
que se derivan se implementaran junto con el Departamento de

Recursos Humanos para la atencién y administracion del personal.

Los resultados también demuestran que existen procedimientos y
herramientas como el Manual de Recursos Humanos, el cual no
todo el personal conoce, asi también, algunos Gerentes ponen en
practica la Evaluacion del Desempeiio; Recursos Humanos tiene
pendiente implementar e institucionalizar algunos procedimientos y
practicas actuales que le son propias pero que por falta de

organizaciéon y personal no se aplican.



Cuadro No. 3.
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PREGUNTA
No.

PORCENTAJE
MAS ALTO (NO)

PORCENTAJE
MAS BAJO (SI)

RESPUESTA DE
LOS
ENCUESTADOS

75%

¢La estructura
actual de Recursos
Humanos permite
cumplir con los
objetivos de la
organizacion de
acuerdo a su
Mision y Vision?

25%

¢Son funcionales
los Manuales de
Recursos Humanos
existentes?

75%

25%

¢Aplican algun
Programa de
Induccién,
Capacitacion y
Desarrollo para el
personal?
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7. PROPUESTA:

Tomando en cuenta los resultados del estudio en el area de
Recursos Humanos, se propone: organizar el departamento de
Recursos Humanos con un Administrador de Recursos Humanos
que se contrate como personal temporal por Honorarios, bajo la
modalidad de Servicios profesionales y una o un Asistente de
Recursos Humanos bajo la modalidad de personal en relacion de
dependencia, con prestaciones y beneficios, con dependencia del
Gerente Administrativo-Financiero;  tomando en cuenta las
funciones que estos puestos desarrollaran, y especificamente por
presupuesto y por la cantidad de empleados que la organizacion
posee actualmente.

A continuacién se describen las funciones, objetivos y perfil de
cada uno de los puestos que se proponen, una proyeccion del
presupuesto que se considera necesario para implementar y
organizar el area de Recursos Humanos y el organigrama actual
de la organizacion donde aparecen los nuevos puestos

propuestos.

71 Funciones de Puesto Administrador de Recursos

Humanos:



7.2

66

Objetivos del puesto:

Desarrollar adecuadamente la Cultura Organizacional
de Mercy Corps.

Supervisar que los cambios en las condiciones de
trabajo sean debidamente planeadas y coordinadas
para asegurar la productividad de la organizacién.
Mantener la integracién y socializacion de la
organizacion, con el objetivo de mantener canales de
comunicacioén y liderazgo positivos.

Proveer y desarrollar el personal adecuado para cada
puesto de trabajo.

Desarrollarl la vocacioén de servicio en la organizacion,
enfocada en valores y una cultura participativa de
trabajo en equipo, para satisfacer las expectativas de
clientes internos y externos a través del desarrollo
organizacional.

Proporcionar al personal un ambiente motivador de
trabajo en el cual, mediante un sistema formal se
evalue y mejore su desemperio, con el fin de que sea
eficaz y eficiente.

Crear un sistema técnico, objetivo, senciilo,
estandarizado y factible de Evaluacion de Desempefio

para todo el personal
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7.3

74

Politicas:

¢ Mantener una comunicacién positiva entre empleados
y organizacion.

o Divulgar y hacer participe a todo el personal sobre la
Visién y Misién de la organizacién y asi alcanzar los

objetivos de la misma.

Funciones especificas:

Deberes y Responsabilidades: Los deberes vy

responsabilidades del Administrador de Recursos

Humanos son variadas y de suma importancia para el

desarrollo de la organizacion, ya que de su labor depende

el mantenimiento y crecimiento de la calidad de los
empleados. Su labor debe de ser entre otras:

e Planificar, coordinar, dirigir y controlar las funciones
del departamento, optimizando la utilizacion periddica
de los recursos.

e Participar en el planteamiento de politicas vy
estrategias de administracion de recursos humanos de
la organizacion.

¢ Determinar las necesidades de la organizacién en lo
que respecta a los registros, archivos, informacion,

comunicacion y otros servicios comunes.
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Coordinar y participar con la Direccion y Gerentes de
Proyectos, en la elaboracién de normas y politicas
administrativas.

Velar por la observancia y el cumplimiento de las
obligaciones legales de la organizacion.

Preparar memorias e informes de labores cuando el
caso lo requiera.

Distribuir las politicas y procedimientos nuevos o
revisados de recursos humanos entre todos los
empleados a través de boletines, juntas, memoranda
y/o contacto perscnal.

Llevar a cabo la seleccion y contratacién de personal
con base en los informes y pruebas efectuadas, con el
apoyo de los Gerentes solicitantes de personal y
Asistente de Recursos Humanos.

Aplicar las medidas disciplinarias vigentes en la
organizacién y velar porque se cumplan las normas de
personal.

Controlar la adecuada administracion de las
prestaciones que se tienen dentro de la organizacion.
Debera preparar y mejorar las técnicas de seleccién
de los nuevos empleados, desde formatos hasta los
examenes necesarios para los diferentes niveles.

Es su deber y responsabilidad obtengr la mayor
cantidad posible de aspirantes a un puesto para lograr
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conseguir a las personas de mayor calidad basado en
valores.

Debe estar pendiente del trabajo de sus colaboradores
para evitar cualquier problema.

Deberd estar al tanto de los avances y mejoras en las
técnicas de seleccién de personal en el ambito
internacional.

Debe de trabajar de manera coordinada con los
demas Gerentes para preparar los mejores programas
de capacitacion para cuidar la calidad del personal.
Debe cuidar que las politicas se cumplan de manera
puntual sin hacer excepciones.

Velara por la seguridad e higiene que resguarden la
integridad de los empleados.

Debera estar al tanto del crecimiento de los
empleados, cuidando de promover los puestos entre
los empleados con mayor experiencia y que se
encuentren mas capacitados.

Ademés, debe acudir a los cursos necesarios en lo
que a reformas laborales y tributarias se refiere.
Implementar y mantener actualizado un registro
cuantitativo y cualitativo del personal de Mercy Corps
para conocer de manera oportuna Yy agil, la situacion

laboral de sus colaboradores.
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Mantener actualizado el Manual de Organizacion del
Departamento de Recursos Humanos.

Lievar el control de entradas y salidas del personal.
Preparar los distintos instrumentos legales a ser
utilizados en la contratacion de recursos humanos, con
asesoramiento y en coordinacion con la consultoria
juridica.

Responsable de preparar y trasladar las planillas de
sueldos del personal en relaciéon de dependencia y
personal por honorarios al departamento financiero,

en forma oportuna.

Funcién General: trabajo que consiste en planificar,

organizar, dirigir y controlar la administracién interna de la

organizacion y participar en la elaboracion del plan estratégico

y politicas administrativas de la organizacion y brindar

soluciones a conflictos y problemas laborales que se

presenten.

7.6

Dependencias: el Administrador de Recursos
Humanos depende de manera directa del Gerente
Administrativo Financiero, tiene relacibn de
manera importante con los Gerentes de todos los
proyectos con que cuenta la organizacion y
Gerente Financiero.
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7.8

7.9

Perfil de Puesto:

o Educacion: Requiere grado Universitario a nivel de
Licenciatura en Administracion de
Empresas, Recursos Humanos, Psicologia o
Ingenieria Industrial.

« Experiencia: Tres afios como minimo en trabajos
relacionados con el area de administracion de
Recursos Humanos.

e Habilidad Manual: Precisa de habilidad para el manejo
de equipo de computo, programas actualizados y

manejo de vehiculo.

Funciones del Puesto del Asistente de Recursos
Humanos:
Funcién General:

Es responsable de planificar, organizar, coordinar,
ejecutar las acciones de  reclutamiento y seleccion de
los recursos humanos, observando en todo su actuar que
la dotacion de recursos debe ser de acuerdo a
procedimientos y politicas de personal de Mercy Corps;
asi como de Induccion y capacitacion y necesidades de

desarrollo de personal.
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Funciones Especificas:

Identificar necesidades de capacitacién de personal
técnico, administrativo y Gerencial.

Disefiar, implementar y mantener actualizado un
registro de personal elegible para los distintos
proyectos.

Efectuar procesos de reclutamiento interno y externo a
Mercy Corps, procurando utilizar los medios mas
accesibles.

Apoyar al Administrador de Recursos Humanos en
disefiar e implementar un sistema de pruebas vy
evaluaciones que garantice una seleccion objetiva y
técnica de recursos humanos, sobre criterios de
eficiencia y capacidad, basada en valores.

Constituir ternas de candidatos para la seleccion
interna de personal previo a su envio externo.
Mantenerse actualizado sobre las plazas vacantes
existentes en Mercy Corps y todos los proyectos que
la integran.

Disefiar y ejecutar un sistema de induccion de
personal de nuevo ingreso uniforme, actualizado e
integral con aplicacién a todo Mercy Corps, utilizando
los medios que las capacidades y necesidades de la

organizacién lo permitan. ;
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Someter a concursos de oposicion, las plazas
vacantes como primera instancia.

Brindar apoyo en el desarrollo de eventos y
actividades especiales que organice el Departamento
de Recursos Humanos.

Cumplir con aquellas funciones afines al area de
trabajo, que sean asignadas por la Administracion de
Recursos Humanos.

Mantener un registro actualizado de las plazas
vacantes de Mercy Corps.

Ejecutar los tramites administrativos correspondientes
ante las instancias correspondientes, efectuar
asignaciones, vacaciones, movimientos de personal,
justificaciones, licencias, permisos, destituciones,
renuncias, sanciones disciplinarias, control de
honorarios, horas extras, fallecimientos, etc. y todo lo
concerniente a pagos de prestaciones al personal.
Expedir constancias de trabajo, certificados,
identificaciones y otros documentos de interes
institucional y de los trabajadores.

Preparar y divulgar normas de observancia general
para el personal de Mercy Corps.

Brindar apoyo en el desarrollo de eventos vy
actividades especiales que organice el Departamento

de Recursos Humanos.
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Llevar a cabo estudios técnicos de gestién y
mejoramiento de los recursos humancs de Mercy
Corps.

Ejecutar aquellas funciones afines a la naturaleza de
las funciones de la seccién, que sean asignadas por el
Departamento de Recursos Humanos.

Preparar anualmente el Plan Anual de Capacitacién de
Mercy Corps.

Planificar y llevar a cabo procesos técnicos e
integradores  de identificacién de necesidades de
capacitacion en servicio.

Preparar, ejecutar y coordinar los planes y programas
de capacitacion para el personal, con alta pertinencia
con las necesidades y prioridades de Mercy Corps.
Preparar y proponer un reglamento orientado al
aprovechamiento equitativo, eficiente y eficaz de las
oportunidades de  capacitaciéon, formacién vy
actualizacion del personal de Mercy Corps.

Proponer, promover, organizar y coordinar actividades,
servicios y acciones institucionales orientadas a
mantener relaciones armoniosas con el personal de

Mercy Corps.
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7.1

Dependencia:
Del puesto Gerente de Recursos Humanos depende
directamente el Asistente de Recursos Humanos,
con funciones de Reclutamiento, Noéminas,

Capacitacién, Induccién e Integracién de Personal.

7.12 Perfil del Puesto:

Educacién: Pensum cerrado de la Carrera de Administracion
de Empresas o Psicologia.

Experiencia: dos afios de experiencia en manejo de personal y
aspectos referentes a Recursos Humanos, para lograr
la consecucion de los objetivos de la organizacion.

Habilidades Humanas: Requiere de capacidad para trabajar
con otras personas e interrelacionarse para motivarias, tanto
individualmente como en equipo.

Habilidad Manual: Precisa de habilidad para el manejo de
equipo de computo, programas actualizados y manejo de

vehiculo.
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713 GASTOS PROYECTADOS DE RECURSOS HUMANOS:

a. Costo Mensual: Q .10, 750.00
b. Costo anual: Q. 143, 760.00
¢. Costo Equipo y Mobiliario: Q. 25,000.00

(Unica compra)

7.14 Presupuesto detallado costo de personal:

Cuadro No. 4.

Lineas de | Cantidad | Base Bonif. Monto Monto Prestacio | Total
Presupuesto mensual Dto. 37- | mensual anual nesy Anual
2001 Beneficio
s
Personal Q. Q. Q. Q. Q. Q.
Honorarios 1 7,500.00 0.00 7.500.00 0.00 90,000.00

Administrador
de Recursos
Humanos 90,000.00

Sueido 1 3,000.00 250.00 3,250.00 39,000.00 14,760.0 | 53,760.00
Asistente de 0

Recursos

Humanos

Costo  de | NN | 10.500.00 | 250.00 | 10,750.00 | 129,000.00 | 14,760.0 | 143,760.00
Personal 0
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7.15 Presupuesto proyectado de Mobiliario y Equipo.

Cuadro No. 5
Costo

Lineas de presupuesto Cantidad | Unitario Costo total

Mobiliario y Equipo Q. Q.
Equipo de Cémputo,
marca DELL o su
equivalente. 2 10,000.00 20,000.00
Impresora Laser Hewlett
Pakard 1 1,100.00 1,100.00
Escritorios tipo Secretarial
3 gavetas, con porta
teclado. 2 900.00 1,800.00
UPS para el equipo 2 700.00 1,400.00
Silla tipo ejecutiva 1 450.00 450.00
Silla tipo Secretarial 1 250.00 250.00

Total Mobiliario y

Equipo: 25,000.00
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7.16 Organigrama propuesto para la organizacion:

Grafica No. 14
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8. DISCUSION DE RESULTADOS:

Los resultados de la Evaluacién Integral realizada en el area de
Recursos Humanos del Departamento Administrativo y Financiero
de la entidad extranjera denominada Mercy Corps, refleja ser una

organizacion de reciente formacion en Guatemala.

Desde sus inicios, fue contratada una Asistente Administrativa
para la atencion del personal, a fin de llevar control y registro del
personal existente, ademas, brindar apoyo a las Gerencias
cuando surge la necesidad de reclutar y seleccionar candidatos
para determinados puestos a oposicién, asi mismo, atiende el

archivo de personal a nivel de documentacion.

La atencion que ofrece al area de Recursos Humanos no esta
disefiada ni mantiene la contribucion a un nivel apropiado a las
necesidades del personal y de la organizacién, de acuerdo a la

dimension organizacional actual que posee.

Un Departamento de Recursos Humanos existe para apoyar a la
Direccion y al personal en la tarea de lograr sus objetivos y Mercy
Corps sin esta estructura no esta obteniendo el apoyo necesario

para cumplir con sus objetivos.
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De acuerdo al crecimiento de las organizaciones, el Departamento
de Recursos Humanos se va creando, especializando y debe
plantear la administracion del elemento humano no sélo para
apoyo a los Gerentes en localizar candidatos a ocupar las plazas
disponibles y a mantener los expedientes de los empleados.

Los resultados de la Evaluacion Integral en el Area de Recursos
Humanos refleja la deficiente administracién del recurso humano,
de acuerdo a las encuestas, opiniones y entrevistas que fueron
efectuadas al personal de la organizacion, con base en los
resultados obtenidos, que por no contar con una estructura
definida y funcional de recursos humanos surge el problema de
una deficiente administracién del personal que conforman Mercy
Corps Guatemala.

Al realizar la Evaluacién Integral y efectuar las entrevistas al
personal seleccionado, el planteamiento consiste en que la
organizacién ha crecido en proyectos y en personal, creando la
necesidad de contar con un Departamento de Recursos
Humanos que se dedique exclusivamente al personal, con planes
propios para el desarrollo personal y profesional de los
colaboradores, asi como buscar el desarrollo organizacional de

Mercy Corps.
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Los resultados de los cuestionarios han confirmado y coinciden,
que es necesario crear el Departamento de Recursos Humanos
que cumpla con los objetivos de la organizacion. En este caso, el
75% de los encuestados confirmaron dicha necesidad y todos los
demas temas con calificaciones mas bajas pero que derivan de
ella, es consecuencia de que no existe un Departamento de
Recursos Humanos que cumpla con las necesidades y

requerimientos del personal.

Actualmente, segun los cuestionarios trasladados al personal, los
resultados indican que no existen planes de desarrollo, planes de
capacitacion e integracion y especialmente no se cuenta con
planes de induccion en el area de trabajo. Cada Gerente de
proyecto se encarga de darle induccion a su personal, sin
embargo, no es suficiente ya que existen otros procesos y
procedimientos de otras areas que en determinado momento un
empleado de nuevo ingreso se ve involucrado y al no prestarle la
atencién necesaria y la induccién respectiva, crea conflictos y
desconocimiento hacia ciertos procesos y a la organizacion

El principal desafio del Departamento de Recursos Humanos, es
lograr mejorar la organizacion de la que se forma parte, a medida
que crece, el elemento humano adquiere mas importancia y por
consiguiente, mayor complejidad, haciéndolas mas eficaces vy

eficientes.
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Segun la bibliograffa revisada bajo estos términos, actualmente la
funcion de recursos humanos no solo se limita a llevar los
registros de los colaboradores actuales, velar por el cumpiimiento
de las leyes laborales y requisitos legales que competen al
personal, sino que debe gerenciar para la gestion del
conocimiento, productividad y talento humano; asi como lograr el
desarrollo de las personas en sus puestos de trabajo y
consecuentemente hacerles sentir la satisfaccién de pertenecer a
la familia de Mercy Corps.

Para lograr maxima eficiencia en el logro de objetivos comunes, se
debe tomar en cuenté la organizacién como la estructuracion
técnica de las relaciones que deben existir entre las funciones,
niveles y actividades de los elementos humanos y materiales de

un organismo social.

Organizacion, significa orden y organizar tiene como resultado
una estructuracion técnica y formal que se considera como marco
dentro del cual la gente puede trabajar motivada y eficientemente,
por lo que la estructura en una organizacién es creada, mantenida
por el equipo directivo y gerencial, quienes son responsables de
dirigir los destinos de una empresa u organizacion .
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La Administracion en el presente tema es importante, ya que
define el proceso de disefiar y mantener un ambiente en el que las
personas trabajando en equipo, alcancen con eficiencia metas en
comun, tomando en cuenta que la administracién es la direccion
de un organismo sacial y su efectividad descansa en alcanzar sus
objetivos, mediante la habilidad de conducir a sus integrantes y

colaboradores.

Bajo estos términos de referencia, se considera que los
colaboradores de la entidad Mercy Corps Guatemala estarian
satisfechos y motivados de pertenecer y formar parte de la

organizacioén para la cual trabajan.
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9. CONCLUSIONES:

De acuerdo a los resultados obtenidos de esta
investigacion, se llegé a la conclusion gque el
Departamento de Recursos Humanos es necesario para
los colaboradores segun pudieron manifestarlo, ya que no
existen programas de desarrollo personal para ellos.

La falta de un Departamento de Recursos Humanos se
detecta como una debilidad del deficiente manejo y
administracion del recurso humano de la organizacion, de
acuerdo a los resultados de la investigacion.

De acuerdo a los resultados del estudio efectuado, una
sola persona sin funciones definidas para atencién de todo
el personal, no es suficiente, tomando en cuenta el
crecimiento que la organizacion ha obtenido en los

uitimos dos afios.

Con base al resultados de las encuestas, se refleja que los
Gerentes de programas llevan a cabo algunas funciones
de Recursos Humanos para sus subordinados,
especialmente induccién en el puesto de trabajo, sin
embargo, se han desatendido otras areas especificas al

rd
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desarrollo personal y profesional del empleado dentro de
la organizacién

La atencién que presta el area de Recursos Humanos no
esta diseflada ni mantiene la contribucién a un nivel
apropiado a las necesidades del persona y de la
organizacién, de acuerdo a su naturaleza y dimension

organizacional
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10. RECOMENDACIONES:

Derivado de las conclusiones obtenidas a través de la
investigacion, se propone implementar la organizacion del
Departamento de Recursos Humanos, con un Administrador y
un Asistente de Recursos Humanos, tomando como base el
numero de empleados y duracién de los proyectos y que se
incorpore bajo la jerarquia del Departamento Administrativo

Financiero, en tiempo breve.

Que el implementar y organizar el Departamento de Recursos
Humanos a corto plazo, se convierte en una fortaleza para la
organizacién, tomando en cuenta el grado de motivacion que

crea en el personal.

Organizar el Departamento de Recursos Humanos de Mercy
Corps de acuerdo a su evolucion institucional, con un
Administrador y un Asistente de Recursos Humanos, con

funciones y descripciones de puestos definidas.

El departamento de Recursos Humanos ya organizado, debe
estar en capacidad para implementar herramientas en busca

del cambio y desarrollo organizacional.
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5. Se recomienda que la nueva estructura de Recursos Humanos
sea organizada y administrada tomando en cuenta la
naturaleza de Mercy Corps y los destinos que esta persigue.
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12. ANEXOS:
A continuacién, documentos que respaldan la presente
investigacion:
Anexo No. 1
MAPA FODA DE RECURSOS HUMANOS
MAPA FODA
INTERNO EXTERNO EXPECTATIVAS
A
R
E
A FORTALEZAS | DEBILIDADES | OPORTUNIDADES | AMENAZAS FO DA
La falta de
La contratacién | programas de
de una persona | capacitacion
encargada de | e induccion,
recursos puede
humanos originar  que
Que el | beneficiara a la | los
personal organizacion, empleados no
Z| Personal  con | Inadecuada Contratar a una | emigre a | contando con el | desarrollen
R experiencia y | estructura  de | persona que | otras personal adecuadamen
% capacidades Recursos administre los | organizacio | idéneo para los | te sus
©| administrativas. | Humanos. recursos humanos. nes. puestos. funciones.
; La cultura
5 Servicios de | organizacional
»| Se  practican poca permite
g principios y | Falta de calidad implementar
w| valores en el | capacitacion e hacia los | metas y
trabajo que | induccién  del beneficiarios | objetivos para
realiza, personal. la organizacién.
Carece de un
plan  concreto
de
Cuenta con un | administracion
Departamento | del recurso b
Administrativo. | humano,
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MAPA FODA
ARE INTERNO EXTERNO EXPECTATIVAS
A FORTALEZA | DEBILIDADES | OPORTUNI | AMENAZAS FO DA
S DADES
Personat con | No existe Los beneficios
vocacion de programas de adicionales que
servicio. motivacién al la organizacién
personal. tiene para sus
subordinados
permitiran crear
una conciencia
de lealtad hacia
la misma.
Inestabilidad La
emocional y implementacién
desgaste del de programas de
personal. desarrollo
personal se
manifestara en
motivacion para
el personal.
No hay El area de
concentracién Recursos
en las Humanos se
competencias fortalecera
esenciales de cumpliendo con
Recursos el Rol que le
Humanos. corresponde.
La evaluacién Rotacién de
del desemperio personal
no se ha que
instituciona- ocasiona
lizado. gastos no
previstos.
La organizacion El
no socializa ni descono-
implementa el cimiento
manual existente de
de recursos manuales
humanos. y politicas
administra
tivas
origina
que se
contrate
personal
inadecuad
oalas
necesidad
esdela
organizaci
on.
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Anexo No. 2
ARBOL DE PROBLEMAS DE RECURSOS HUMANOS
Es una técnica que se emplea para identificar todos los problemas

vinculados con un tema especifico o con una situacién dada,

utilizando las relaciones causa efecto.

ARBOL DE PROBLEMA DE RECURSOS HUMANOS

No promuseve Desarrolio Organizaclonal |

Falta de Desarrollo profesional

De los empleados.
Faita de perfiles de
r | Desconoclmiente Puestos
No sa aplica para todos funcionalidad del Y Ful_lclonos
| La Evaluacion dsl Dessmpefio | manual de funciones definidas del
- personal.
Falta de planes de | No “":::l:y"
Capacitacion para "'°,'”
8l ;‘mml R [ Delmclérr;:::odor al
L No exists una definicién
\ / Clara del Rol que
I desempenia
. | Falta de apoyo hacla el personal ‘ La Asistancla de RRHH
P 3
4 _ I
b -+ ~DEFICIENTE ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANG
L]
m
L8]
Falta de un Departamento de

= Murwt Humanos -
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Anexo No. 3

INSTRUMENTOS UTILIZADOS EN LA EVALUACION
INTEGRAL.:
A continuacion las preguntas presentadas en forma escrita, al

personal que integra la organizacion, las cuales se utilizaron para
completar la informacién:

CUESTIONARIO A PERSONAL DIRECTIVO, GERENCIAL Y

ADMINISTRATIVO DE MERCY CORPS. s

MMercyCorps

Angelina Mo de Pérez, estudiante de la carrera de Licenciatura en
Administracién de Empresas de la Universidad Panamericana, se
encuentra realizando un estudio de investigacion, relacionada con
el area de Recursos Humanos de la organizacién MercyCorps; por
tal motivo, solicita de su valiosa colaboracién para responder,
segin su criterio, a los siguientes cuestionamientos.
Agradecemos su valioso aporte a esta investigacion.

1. ;Permite la estructura actual de Recursos Humanos,
cumplir con los objetivos de la organizacion, de acuerdo a
su Mision y Vision?

Sl NO




Si su respuesta es negativa, indique
queé

2. ¢, Permite la estructura actual de Recursos Humanos
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por

concentrarse en sus competencias esenciales?

Si NO

Si su respuesta es negativa, indique por

¢ Hace posible la evolucion institucional considerar un
cambio de estructura de Recursos humanos a nivel de
departamento?

Si NO

¢ Conoce sobre la documentacion de los requerimientos
para el reclutamiento y seleccion de personal?

Sl NO

Se dispone de un manual de apoyo para procedimientos
de Recursos Humanos?

Sl NO

¢Considera funcionales los Manuales de Recursos
Humanos ? )
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Sl NO

7. ¢ Existen programas de  Induccion, Capacitacion vy
Desarrollo para el personal?

Sl NO

8. ¢lIncluye el Proceso de Induccion de Personal informacion
sobre las funciones del empleado en su area de trabajo?

9. ¢ Aplica su organizacién la Evaluacion del Desempefio a

su personal?

] NO

;,Con qué periodicidad se evalia el desempefo del
personal?

a) Cada 6 meses.

b) cada 12 meses.

¢) Otro .

10. (Se toma en cuenta la evaluacion del desempefio para
los incrementos salariales, si su  respuesta es negativa,
qué criterios utiliza?

Sl NO
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11. . ¢ Existe un analisis de cargas de trabajo coincidente con
las funciones?

Sl NO
[

12. ;Se ha motivado y delegado poder al personal para
asumir un mayor control de su trabajo?

Sl NO

13. ¢A su criterio, el personal es remunerado de acuerdo a

Presupuesto de! proyecto.

a.

b. Experiencia.
c. Conocimiento
d. Otros.
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CUESTIONARIO PARA ASISTENTE ADMINISTRATIVA DE
RECURSOS HUMANOS DE MERCY COORPS:

MMercyCorps

Angelina Mo de Pérez, estudiante de la carrera de Licenciatura en

ANAMERICANA

3
=
-
o
=
z
=1

Administracién de Empresas de la Universidad Panamericana, se
encuentra realizando un estudio de investigacion, relacionada con
el area de Recursos Humanos de la organizacién Mercy Corps;
por tal motivo, solicita de su valiosa colaboracion para responder,
segln su criterio, a los siguientes cuestionamientos.

Agradecemos su valioso aporte a esta investigacion.

1. ¢ Cual es la estructura actual de Recursos Humanos?

a. [Es una Seccién
b. Es una unidad de apoyo a la Direccion?

¢. Esun departamento

2. iAplica los procesos de Reclutamiento y seleccion de

personal?

Sl NO
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21 Si su respuesta es afirmativa ¢Qué fuentes se toma en

cuenta para el reclutamiento de personal?

a. Radial

b. Televisiva

¢. Por correo

d .Periddico de mayor circulacién

e. Contacto personales
f. Por referencias

g. Otros
3. ¢ Cuenta con flujo gramas para el proceso de
Reclutamiento, Seleccion y Contratacion de personal?
Si NO

8. (Existe un manual de perfiles y descripciones d

puestos?

Sl

e

NO
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5. ¢ Cuenta Recursos Humanos con un manual de

procedimientos especificoy funcional?

Sl NO

6. ¢Conoce el personal la aplicacion de la Evaluacion del

Desemperio ?

Sl NO

7. ¢, Se cuenta con un Programa de Capacitacion para el

personal?

Si NO

8. ¢ Todo el personal esta sujeto a Evaluacion del

Desemperio?

S NO
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8. ¢ Todo el personal esta sujeto a Evaluacion del

desempefio?

Sl NO

8.1 Si su respuesta es afirmativa ¢ Cada cuanto tiempo se
realizan las Evaluaciones del Desempefio?
a. Cada 6 meses
b.Cada 12 meses

c. Otros
9. ¢, Qué area es responsable de efectuar la Evaluacion del
Desempefio?

a. Recursos Humanos
b. Gerencia de los proyectos
c¢. La Direccién

10. ¢ Ha recibido capacitacion para implementar Evaluacién

del Desemperio al personal?

Sl NO
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1. ¢, Cual es el criterio para la Evaluacion del Desemperio del
personal?

a) Por cumplimiento de resultados y objetivos
b) Por carga de trabajo

12. ¢, Coémo fija Recursos Humanos el sueldo de un nuevo
empleado?
a. De acuerdo a escala salarial del mercado

De acuerdo al Salario minimo

b
¢ De acuerdo a presupuesto de cada proyecto
d. Otro

13. s Ha realizado Recursos Humanos talleres motivacionales
é
para el personal?

Si NO

Si su respuesta es afirmativa cada cuanto tiempo
realiza los talleres?

a. Cadaafo_______
b. Cada 6 meses
c¢. Cada 3 meses
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CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL TECNICO DE MERCY
CORPS:

Angelina Mo de Pérez, estudiante de la carrera de Licenciatura en
Administracién de Empresas de la Universidad Panamericana, se
encuentra realizando un estudio de investigacién, relacionada con
el area de Recursos Humanos de la organizacion MercyCorps; por
tal motivo, solicita de su valiosa colaboracion para responder,
segun su criterio, a los siguientes cuestionamientos.
Agradecemos su valioso aporte a esta investigacion.

1. ¢La estructura actual de Recursos Humanos permite cumplir
con los objetivos de la organizacion de acuerdo a su
Mision y Vision?

Sl NO

2. ¢ Dispone de un manual de apoyo para procedimientos y
Manejo de Recursos Humanos?

Si NO

3. ¢Son funcionales los manuales de Recursos Humanos
existentes ?

Sl ‘" NO
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4. tAplican algun Programa de Induccion, Capacitacién y
Desarrollo para el personal?

Sl NO

9. (El proceso de Induccion de Personal incluye informacion

sobre las Funciones del Empleado en su area de
trabajo?
Si NO
6. ¢ Con qué periodicidad se evalia el desempefio del
personal?

a. Cada 6 meses.

b. cada 12 meses.

c. Otro.

7. ¢Existe un analisis de cargas de trabajo coincidente con las
funciones?

Sl NO

8. ;Se ha motivado y delegado poder al personal para asumir
un mayor control de su trabajo?

S NO

[ ]
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Anexo No. 4

RECOPILACION DE INFORMACION DE LA EVALUACION
INTEGRAL:

Esta informacion se obtuvo a través de entrevistas, observacion y
cuestionarios que se trasladé al personal Directivo, Gerencial,
Administrativo, Técnicos de Coordinacién y Personal Técnico,
informacién de vital importancia para realizar la investigacion y

obtener los resultados esperados.

Para realizar el diagnostico del Area de Recursos Humanos, se
utilizé las de técnicas de observacién, analisis documental,
encuestas, entrevistas, FODA matriz de cuatro areas, que permitio
la obtencién de informacién para ser conocida, clasificada y

analizada.

Para llevar a cabo la investigacion objeto de estudio en la
organizacién, se considerd que esta debia realizarse con
participacién directa de los involucrados en los procesos que se

ejecutan.

Como primer paso, se elabora el instrumento para recolectar la
informacién, considerando que debia ser de facil manegjo,
diseflando una encuesta dirigida a los diferentes sujetos a

encuestar.
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Luego, se definié la muestra con relacién al universo existente,
tomando como base la férmula: muestra = Nx19 dividido N+19, por
medio de la cual se obtiene el porcentaje justo, que proporciona
los datos que reflejan la situacién que se investiga. Los sujetos
encuestados fue el personal gerencial, directivo, administrativo y
técnico; ubicados en la oficina sede y en la oficina de campo de

Tucurd, Alta Verapaz.

A continuacion se detalla, los sujetos, el universo, el procedimiento
y la muestra que representa la cantidad de empleados que se

encuestaron.



Cuadro No. 6
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DETALLE DEL PROCEDIMIENTO Y MUESTRA QUE
REPRESENTA LA CANTIDAD DE EMPLEADOS
OBJETO DE ENCUESTA

| SUJETOS | UNIVERSO | PROCEDIMIENTO | MUESTRA
Director Nacional 01 01
Personal Gerencial 08 8*19/8+19 05
Coordinadores 05 5*19/5+19 04
Personal 06 6*19/6+19 05
Administrativo
Personal Técnico 15 15*19/15+19 08

La recoleccién de la informacién a Técnicos y Gerentes no fue

posible obtenerla en su totalidad debido a ausencias prolongadas

y no fue posible contactarlos en las fechas programadas para las

encuestas.

A continuacién, se presenta el detalle de la informacién obtenido a

través de las boletas de encuestas; para mayor comprension se
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especifican los sujetos, el universo y el numero de encuestados,

citando las situaciones que mas sobresalieron.
LISTAY ANALISIS DE PROBLEMAS:

¢ Inadecuada estructura de Recursos Humanos, no cumple con
la Misién y Vision de la organizacién.

o La estructura actual no promueve el desarrollo organizacional
y profesional de los empleados.

¢ Cambio de estructura actual de Recursos Humanos a
Departamento, de acuerdo a su evolucion.

e No existe una definicion del rol que desempefia Recursos
Humanos.

¢ No se da una concentracion en las competencias esenciales
de Recursos Humanos.

e« No se proporciona apoyo de parte de Recursos Humanos
hacia el resto del personal.

e Desconocimiento de la funcionalidad del Manual de Recursos
Humanos.

e No se aplica un Programa de Induccién, Capacitacion y
Desarrollo de Personal.

e No se le concede informacién al personal, sobre sus funciones
en el area de trabajo.

e No se aplica Evaluaciones del Desempefio al personal, de
forma periédica.

e La Evaluacién del Desempefio se aplica parcialmente.
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No se trabaja la motivacién y delegacion de poder del
personal.

No existe un flujogramas para los procesos de Reclutamiento,
Seleccién y Contratacién de personal.

No se cuenta con un Manual de Perfiles y Descripciones de
Puestos.

No hay socializacién de los instrumentos de evaluacion del
desempefio a todo el personal.

No se brinda capacitacidon para implementar un Plan de
Evaluacion del Desemperio.

No se aplica un Plan para realizar talleres de motivacion.

La actual estructura de Recursos Humanos no promueve
procesos de Desarrollo Organizacional.

No se promueve el desarrollo y crecimiento profesional.

Falta de una politica institucional para implementar Ia
Evaluacion del Desemperio a todos los programas y niveles.

Falta de oportunidad técnica para la toma decisiones.
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Anexo 5

MODELO DE UN SISTEMA DE ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS Y LOS PRINCIPALES DESAFIOS DE
SU ENTORNO

- Modelo de Administracién de los RRHH y
Subsistemas que lo Componen

ra
=
=
(1]
e
=2
|
e
wm

Un sistema se da cuando diversas actividades o0 entidades estan
relacionadas entre si. Asi mismo, todas las actividades que

realiza el Departamento de Personal forman un sistema. Cada



112

subsistema es influido por los objetivos y las normas del
Departamento de Personal en general y de la organizacion.

Para entender las actividades de la administracion de personal es
necesario conocer las fronteras del sistema. EIl entorno es un
elemento importante, ya que la mayoria de los sistemas son
abiertos. Por otro lado, Sistema Abierto es aquel que puede ser
afectado por el ambiente o entorno en el que opera; en los
sistemas abiertos la organizacién y los individuos son influidos por
el entorno en el que operan. Por consiguiente, el Departamento
de Recursos Humanos es un sistema abierto, ya que influyen

varios elementos de la sociedad en él.

Fundamentos y desafios:

Actividades de Administracion de recursos humanos:

» Obijetivos Corporativos: Cumplir con las obligaciones legales
y proporcionar prestaciones, cumplir con las relaciones entre
el sindicato y la empresa.

* Objetivos Funcionales: Planeacion de los recursos humanos,
relaciones con los empleados, seleccién, capacitacion y
desarrollo, evaluacion, ubicacion y retroalimentacion.

¢ Objetivos personales: evaluacion, ubicacion y

5

retroalimentacion.
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Anexo 6.

EL PRINCIPAL DESAFIO DE RECURSOS HUMANOS

E Principal Desafio

Compenncm
Global

I

Explosiin

Detnngrifica Desempleo

T~

Desafio Principal

MEJORES
ORGANIZACIONES

e Lograr el mejoramiento de las organizaciones de que se forma
parte, haciéndolas mas eficaces y eficientes.
e Las organizaciones mejoran mediante el uso mas eficaz y

eficiente de todos sus recursos, en especial el humano.
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e Ser Eficazz Producir bienes y servicios aceptables para la
sociedad.

o Ser Eficiente: Utilizar sélo la cantidad minima de recursos
necesarios para la produccién

e de sus bienes y servicios.

» Eficaz+Eficiente=Productos/Insumos=Bienes y
Servicios/Personal, Capital, MP, Energia.

ADMINISTRACION REACTIVA Y PROACTIVA DE RECURSOS
HUMANOS:

Los sistemas son muy dtiles, sin embargo, es necesario
implementar una administracién proactiva, que se encarga de
prever los posibles prdblemas que pudieran presentarse y realizar
acciones para anticiparse a ellos y no caer en la administracion
reactiva, que es la que espera hasta que ocurra un problema para
resolverlo, lo cual es inapropiado y costoso.
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Anexo No.7
RESUMEN DE RESULTADOS DEL AUTODIAGNOSTICO

REALIZADO,
CON BASE EN LA METODOLOGIA I-STAR.

METODOLOGIA
I-STAR

Coban, Alta Verapaz
30 de noviembre y 01 de diciembre 2005

INFORME TINAL



116

in. INTRODUCCION AL AUTODIAGNOSTICO:

Al inicio de la actividad se procedié a una etapa de sensibilizacién
e integracion de los participantes, con el proposito que al
encontrarse en un ambiente armonioso e identificada la facilitacion
del proceso de autodiagndstico, permitiera la participacion efectiva
de los involucrados. Seguidamente, se procedié a aplicar las
fases del proceso de la siguiente forma:

Primera Fase: Consistié en el analisis cualitativo (medicién) y

para ello se contacté un grupo focal de la organizacion Mercy
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Corps, a través de la técnica de Mesa Redonda y de ello se obtuvo

informacién producto de las preguntas generadoras formuladas.

Segunda Fase: A través del andlisis cuantitativo, para lo cual
individualmente los participantes realizaron la medicion de
estandares, de acuerdo a la metodologia |-STAR, consistente en
una medicion de ocho areas de capacidad, utilizando estandares

de organizaciones de alto desempefio.

Tercera Fase: Por medio de la integracion de resultados, para lo
cual se realizd los analisis respectivos que se originaron de la

primera y segunda fase.

Cuarta Fase: Incluyé la identificacién de areas de capacidad para
el fortalecimiento organizacional; en este momento se trabajo en la
prioridad de necesidades de fortalecimiento organizacional.

Quinta Fase: Consisti6 en la formulacion de un plan de

fortalecimiento organizacional.



118

v. OBJETIVOS

Identificar y establecer las necesidades basicas de
fortalecimiento organizacional para la organizacién Mercy
Corps, a través de la informacion obtenida de forma

participativa.

Analizar y medir el estado actual de la ONG en ocho areas de
capacidad organizacional, a través de una medicién
cuantitativa y cualitativa.

Propiciar un espacio de autorreflexion sobre los resultados,
producto del analisis desarrollado en proceso.

Planificar las acciones para el fortalecimiento organizacional
para los tres afios proyectados.
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V. DESARROLLO DEL TALLER:

Desarrollado en dos dias a continuacién se especifica:

IDEAS PRINCIPALES DEL PROCESO DE LA MESA REDONDA:

o Existe un desequilibrio entre mision-recursos y procesos.

e Debido al crecimiento acelerado, la capacidad para mejorar la
calidad ha sido rebasada.

e La programacion actual no se basa en el andlisis del contexto.

e Los controles y manejo financiero, no estan acordes a los
manuales, normas y procedimientos.

e Toma de decisiones inadecuada, debidc a su forma

direccional y gerencial.
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e Administraciéon del recurso humano deficiente, no existen
politicas clara que motiven y retengan al personal.

e El personal como base del logro organizacional, a través de un
clima organizacional, crecimiento y desarrollo de personal
interno.

¢ Programacién estratégica de proyectos con impacto social.

e Actualizacién e implementacion de sistemas administrativos y
financieros.

¢ Falta de conocimiento y comunicacion entre proyectos y
niveles.

e Crecimiento sin desarrollo institucional.

e Oportunidad de desarrollo laboral.

PRINCIPALES SUGERENCIAS DE LA MESA REDONDA:

A. Calidad de Disefio de Programas:

¢ Que las propuestas de proyectos sean escritas por un
equipo multidisciplinario nacional, de acuerdo al contexto
de aplicacion.

e Alerta amarilla: Es necesario definir ruta critica para nivelar
y mejorar los parametros de conocimiento, motivacion y
practica de Mercy Corps.
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Colaboracion relaciones externas:

Manejo Financiero:

Taller de capacitaciéon administrativo y financiero.

Manejo de Recursos Humanos:

Fortalecer el Departamento de Recursos Humanos
Estimular al personal a través de promocién interna,
revisar escala salarial y su politica.

Crear el Departamento de Recursos Humanos, para que

se genere el desarrollo del personal.

Liderazgo y Direccién Estratégica:

Considerar los estandares como un parametro de disefio,
ejecucion y evaluacion de proyectos, compatibles con la
Misién, Vision y valores de Mercy Corps.

Disefiar e implementar medios de comunicacién para
difundir informacion (trifoliares, boletin informativo, sitio
Web).

Participacién y empoderamiento:

Mejorar la comunicacién de doble via a fravés de

reuniones periédicas y democraticas de equipo.
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» Asumir la responsabilidad individual en el cumplimiento de
roles, funciones, procedimientos, busqueda de

informacién, toma de decisiones y proactividad.

G. Movilizacidon de recursos:

H. Aprendizaje organizacional:

s Propiciar los espacios de analisis y reflexion para
desarrollar los procesos organizacionales de Mercy Corps.

e Crear una estrategia de comunicacién.

COMENTARIOS:

e Los estandares son aportados por organizaciones de alto
rendimiento, lo cual es la evidencia, de las dreas que
debemos fortalecer.

e Plantear recomendaciones que la practica eleve a una
calificacion de siete. El nivel promedio real es de 5.1, lo
cual es bajo y se debe llegar a un nivel de alta capacidad.

e Priorizar las recomendaciones que deben tener un criterio,
ser mas practicas y mas concretas.

o Es importante realizar un diagnostico de necesidades, sin
embargo, existen otros aspectos prioritarios a estabilizar
cualitativa y cuantitativamente; para luego integrar y tomar

decisiones concretas. Todos estos analisis indicaran hacia
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donde se debe enfocar el Plan de fortalecimiento de Mercy
Corps.

e Se esta conciente de lo que representa cada area para
Mercy Corps.

e Los resultados no concuerdan en la Mesa Redonda, ya
que se dice lo que se piensa y luego se realizan
valorizaciones. Por otro lado, se compara la organizacion

con las de alto desempefio.
VI. ANALISIS DE REPORTE DE GRAFICAS:

1. ANALISIS DE GRAFICAS DE ESTANDARES POR AREAS DE
CAPACIDAD:

Se involucra al grupo en una discusién sobre la primera pagina del
reporte. Se ofrecié una orientacién general sobre las graficas de
barras, recordando al grupo que el enfoque del reporte se
encuentra en fortalezas relativas y areas de mejoria. Se invitd a
reflexionar bajo el siguiente enfoque:

o Estandares con mayor fortaleza.

s Estandares de mayor debilidad.

e Estandares que mas sorprendan.

« Estandares donde exista mayor separacion entre motivacion y

practica.



2. Resultados Obtenidos:

ANALISIS GENERAL DE LA GRAFICA
RESUMEN DE LAS OCHO AREAS DE CAPACIDAD



Cuadro No.7

Capacidad

124 RESUMEN DE RESULTADOS
Clave de Color e Moderadamente St
Capacidad | Alta Capacidad P 3
Califiaciones
Calificaclones
Lugar de Color Mas Altas " Mss Bajas
(14)
Dimensién
Lugar Competencia | Motivacién Practica
Calificacion
General
A. Calidad de
Diseilo de
Programas
6.0 5 57 6.3 6.0
B. Colaboracion,
Relaciones
Externas y
Gestion/Abogacia 6.8 1 73 7.3 5.9
C. Manejo
Financiero y
Administracion
6.2 3 7.1 70 | SR
D. Manejo de
Recursos
Humanos
6.6 2 74 71 5.3
E. Liderazgoy
Direccion
Estratégica
6.0 4 6.5 6.5
F. Participacion y
delegacién de
autoridad del
personal 5.8 SRRNE 6.6 6.0
G. Mobilizacién de
Recursos
5.5 R 6.0 5.6
H. Aprendizaje
Organizacional
5.5 b L. 5.9 59 B
6.6 6.5 5.1
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Existe conocimiento en general, estamos motivados pero
la practica es muy baja.

Conocimiento adecuado, motivacion adecuada, sin
embargo en la practica estamos mal.

El area B “Colaboracién, Relaciones Externas y Gestion e
Incidencia” es el mas alto.

En una situacion ideal las barras deberian estar
equilibrados. En los estandares A “Calidad de Disefio de
Programas” y G “Movilizacién de Recursos”, corresponde
a lo esperado.

En los estandares C “Manejo Financiero y Administracion”,
D "Manejo de Recursos Humanos”, E “Liderazgo y
Direccion Estrategica® y F  “Participacién vy
Empoderamiento del Personal’, es donde tenemos
necesidad de intervencion.

Es sorprendente el estdndar D “Manejo de Recursos
Humanos”.

En el estandar A “Calidad de Diseflo de Programas”, la
practica estd un poco arriba del conocimiento, se
interpreta que se estan ejecutando sin conocimiento.
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Grafica No.9
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Grafica No. 10
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D. MANEJO DE RECURSOS HUMANOS:

Estandar mas bajo:
Se registran los estandares numero cuatro y numero cinco, con

una brecha muy amplia en la valoracion de las tres dimensiones.

Estandar mas alto:
Se registra el nimero seis, con cierto equilibrio entre las tres

dimensiones.

Sobresaliente:

La mayor separacion existénte entre motivacion y practica, se
registra en el estandar nimero cinco,

debido a que no existe una Evaluaciéon del Desempefio, ni una

accion de mejora.



