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Resumen

La presente investigacion se basa principalmente en la capacitacion y desarrollo que se realiza en
la Gerencia Financiera del Fondo Nacional para la Paz, a través de ellos se determina, la
necesidad de hacer frente a las tendencias presentes y futuras que afectan a la sociedad en el
desarrollo de la economia nacional, tales como: La globalizacién, el avance tecnolégico, en
especial la llamada tecnologia de punta., utilizando mejor su potencial humano, el cual, a su vez,
recibe la motivacién, para lograr una colaboracién mas eficiente, que naturalmente busca

traducirse en incrementos de la productividad.

Tras analizar la investigacion realizada dentro de la institucion, por medio de un diagnostico de
necesidades de capacitacion y desarrollo se determina que la mejor forma de mejorar la ejecucion
de los procesos de capacitacién y desarrollo es a través de la elaboracién de un plan estratégico,
pues es una herramienta que servird como guia escrita para lograr la superacién intelectual y el
desarrollo de conocimientos y las habilidades necesarias para sus empleos actuales. Misién que
consiste en generar los procesos de cambio dirigidos al cumplimiento de los objetivos de la

institucion.,

Esta es una investigacién de tipo descriptivo y se realizo con el objetivo de identificar si en la
institucién analizando existia la necesidad de contar con un plan de capacitacion y desarrollo en
la Gerencia Financiera del Fondo Nacional para la Paz. Para recabar la informaci6n se elaboraron
dos cuestionarios y en los que se determino que no existe ningtn plan, lo que hace necesario la

elaboracion de un plan estratégico de capacitacion y desarrollo.

Dentro de la conclusion mas importante se determino que un plan estratégico de capacitacion y
desarrollo, son acciones que elevaran el potencial del personal que integra la gerencia financiera,

tomando en cuenta su importancia como un medio de progreso personal y laboral en al empresa.

Es necesario que las autoridades superiores de la gerencia financiera de FONAPAZ, establezcan
programas continuos de capacitacion y desarrollo, para maximizar los conocimientos y

habilidades del personal e incrementar la productividad empresarial.



Introducciéon

En el departamento de Guatemala, se gestionan y manejan fondos sociales emergentes de
gobierno, adscritos a la presidencia de la republica, con carédcter de interés y beneficio social que
tiene bajo su responsabilidad la ejecucion de acciones encaminadas a fortalecer el desarrollo
econoémico y social que contribuyan a erradicar la pobreza y la extrema pobreza. Labor que
cumple el Fondo Nacional para la Paz desde el 28 de junio de 1991, por Decreto Gubemnativo
Nimero 408-91.

En Guatemala el Fondo Nacional para la Paz, inicio sus actividades enfocadas principalmente en
erradicar la pobreza y la extrema pobreza en concordancia con lo establecidos en los acuerdos de
paz, el plan de gobierno y las metas del milenio. Logrando un autentico desarrollo humano
integral mediante la inversion, capacitacion y tecnificacién de los guatemaltecos, y ademas
contribuyendo con el desarrollo integral de las comunidades mas necesitadas a través de la
implementacion de programas y proyectos de interés social permitiendo, de esta manera,
consolidar la fe y la esperanza de las comunidades en el sistema democrético de gobierno, dentro

del marco de los Acuerdos de Paz.

La gerencia financiera del Fondo Nacional para la Paz, se encarga de la eficiente administracién
del capital de trabajo, que por medio de los fondos adquiridos en base a su presupuesto anual
autorizado por el Ministerio de Finanzas Publicas por medio de fideicomisos, orienta la estrategia
financiera para garantizar la disponibilidad de fuentes de financiamiento a todas las areas que
componen el fondo y proporcionar el debido registro de las operaciones de la institucién. El
objetivo principal de la gerencia financiera de FONAPAZ, es el manejo 6ptimo de los recursos
humanos, financieros y fisicos que hacen parte de la organizacion a través de las dreas de

contabilidad, presupuesto, programas, inventarios y tesoreria.

El objetivo principal de dicho plan es proporcionar las actividades encaminadas a mejorar

conocimientos, desarrollar habilidades necesarias que haga que el desempefio dentro del puesto



sea el comecto, y ademis que la capacitacion pueda motivar al trabajador a adquirir un

compromiso mayor con la institucién y también de la institucion al trabajador.



Capitulo 1

Marco tedrico

El papel que desempefia el marco tedrico en esta etapa de la investigacion, es precisamente
proporcionar un cuerpo de teoria para dar consistencia cientifica a la Practica Empresarial

Dirigida -PED- presentada.

e Antecedentes de la capacitacion
A través de la capacitacion y el desarrollo, las organizaciones hacen frente a sus necesidades
presentes y futuras utilizando mejor su potencial humano, el cual, a su vez, recibe la motivacién

para lograr una colaboracién més eficiente, que naturalmente busca traducirse en incrementos de
la productividad.

En el marco de este trabajo, entenderemos por capacitacién las actividades culturales y
educativas enfocadas a lograr la superacién intelectual y el desarrollo de habilidades de sus

recursos humanos, por parte de las organizaciones empresariales (Siliceo, 1995). !

Pese a que el aprendizaje es un proceso intrinseco al hombre y la base del proceso de la
civilizacién, no es sino hasta el inicio de la revolucién industrial, que el fenémeno de la
capacitacion para el trabajo tiene un desarrollo acelerado; ha sido producto del impacto del
avance tecnoldgico que genera la necesidad de producir mano de obra especializada y dirigentes

empresariales de primera.

Basta mencionar que los conocimientos adquiridos por el hombre en miles de afios se duplicaron
en ciento cincuenta afios (1750-1900) y nuevamente se duplicaron en los siguientes cincuenta
afios, situacién repetida en proporcién geométrica, de manera tal a la fecha, la magnitud del

conocimiento parece no tener limite.

! http://www.azc.uam.mx/publicaciones/gestion/num 1 1y12/doc14.htm:17-12-2008



En el pasado, los integrantes de las civilizaciones trasmitian sus conocimientos en forma directa.
Una persona experimentada proporcionaba la informacion necesaria para desarrollar algin oficio
a un novato que, después de un largo periodo, podia hacerse cargo de un puesto de trabajo. La
reglamentacién de este tipo de aprendizaje de trabajo se remontaba hacia el afio de 1700 A.C.
cuando tales reglas y procedimientos fueron incluidos en ¢l codigo de Hammurabi (Babilonia).
Més cercanos a nosotros encontramos el sistema al que debfa integrarse todo aquel que aspiraba a
ser considerado “maestro”. El maestro era propietario de la herramienta y la materia prima, tenia
a cargo a los “oficiales” que realizaban su trabajo bajo su comisién y a los “aprendices” a quienes

\inicamente se les daba comida y alojamiento, y la oportunidad de aprender el oficio en cuestion.

Al cabo de un lapso no definido y una vez que el aprendizaje se hubiere realizado, se le

consideraban oficiales y podian recibir una paga.

e La capacitacion técnica en Guatemala.

En Guatemala los niveles de productividad son bajos. El pais ocupa el lugar mimero 53 en una
clasificacién de estandares de competitividad mundial hecha sobre 58 paises. En esta es
caracterizado como “un mercado laboral rigido y de baja productividad”. (World Economic
Forum 1997). En la clasificacién de desarrollo humano se le asigna el lugar 117 de un grupo de
175 paises. (Naciones Unidas, 1997). La baja calidad de los recursos humanos esta asociada,
entre otras cosas, con la asignacion del gasto educativo. La capacitacién técnica como un servicio

del Estado en apoyo al desarrollo productivo se implementa en Guatemala desde 1960.

La primera iniciativa comenzo mediante un convenio cooperativo entre el Gobiemno de
Guatemala y el Gobierno de Estados Unidos, creando el Centro de Fomento y Productividad
Industrial, C.F.P.I. Las actividades de este centro se financiaron con recursos de la Agencia
Internacional de Desarrollo del Gobiemo de los Estados Unidos (AID) y del Gobiemo de
Guatemala. Su propésito fundamental era estimular el desarrollo industrial del pais mediante la

elevacion de la productividad y el fomento de la inversién.



En el afio 1964, el CFPI se sustituyé por el Centro de Desarrollo y Productividad, C.D.P.I. con
carécter de entidad estatal descentralizada, con autonomia funcional, patrimonio propio, y fondos
privativos. Los recursos del CDPI provenian de: 1) la asignacién del presupuesto general de
gastos de la nacién; 2) impuestos privativos establecidos a su favor; 3) pagos o cuotas de la
iniciativa privada por servicios prestados; 4) donaciones o aportes voluntarios del sector privado,

instituciones nacionales o internacionales y gobiernos extranjeros.

En 1969, se sustituye nuevamente la entidad nacional de capacitacion técnica. Se crea el Centro
Nacional de Desarrollo, Adiestramiento y Productividad CENDAP. Bajo esta nueva institucién se
amplia el dmbito social de aplicacion de la capacitacién. EI CENDAP desempefia también la
funcion de prestar atencién, no solo en el campo de productividad empresarial sino también la
formacién acelerada y masiva en el nivel primario laboral, a través de la Formaci6n Profesional y

Vocacional.

Las actividades del CENDAP estuvieron enfocadas a atacar el problema de la escasa preparacién
a nivel basico de la mano de obra, lo cual era entonces (y es aun) uno de los principales
obsticulos en el desarrollo econémico del pais. Los esfuerzos se basaron en un plan de

aprendizaje y formacién del serio déficit de mano de obra capacitada.

En 1972 surgi6 la iniciativa de crear una institucién especializada, mas all4 de la formacion
basica, con métodos modemos, masivos y econdémicos de formacién profesional a corto plazo;
con centros de adiestramientos fijos o méviles o directamente en los lugares de trabajo y con la
cooperacion de las empresas y entidades laborales, para poner en marcha dicho plan. Es asi como

se crea el Instituto Técnico de Capacitacién y Productividad, INTECAP.

Este instituto es una figura distinta a las anteriores, tiene una estructura legal que amplia y
modemiza su 4mbito de intervencion. Es un “instrumento de colaboracién entre los sectores
publico y privado para la capacitacién de los recursos humanos y el incremento de la
productividad en el pafs.” Esta entidad tiene representantes del sector privado en su direccién,

opera de forma descentralizada, con patrimonio propio y fondos privativos. La principal fuente de



financiamiento son las aportaciones de las empresas y de las entidades piiblicas que realicen

actividades con fines lucrativas en proporcién a los salarios pagados por estas.

Asf se crea un impuesto a las empresas en funcién de su tamafio, para canalizar recursos a la
institucion oficial de capacitacién. La tasa patronal vigente corresponde al 1% sobre la némina
salarial. Adicionalmente prevé fuentes de recursos como asignacion directa del Estado, ingresos
por servicios prestados y préstamos, donaciones o aportes de diversas instituciones nacionales o

internacionales.

¢ El papel del Estado.

El gobierno debe “sefialar al Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad, los lineamientos
de la politica gubernativa en lo que se refiere al aprendizaje, adiestramiento, formacién
profesional y perfeccionamiento de los recursos humanos.” El INTECAP estd al servicio del
Estado, siendo funcién principal “constituir el organismo técnico especializado del Estado, al
servicio de la nacién y con la colaboracion del Sector Privado para el desarrollo de los recursos
humanos y el incremento de la productividad, sin perjuicio de las labores que realizan otros

organismos y dependencias estatales en estos campos y otros afines.” (Ley Orgéanica 1972).

Ademés el INTECAP esta designado para “colaborar con los planes de desarrollo del Gobierno

en la consecucion de las metas de formacién y capacitacién de la mano de obra.”

No obstante la designacion “organismo técnico especializado™ del Estado, la ley es clara en
establecer que no sera el unico organismo. Por el contrario, asigna la funcién de “prestar
accesoria u orientacién necesaria para mantener un alto grado de efectividad y coordinacién” a

otras entidades que realicen la funcién de capacitacion y desarrollo de los recursos humanos.

e El ambito de accién

Las areas de actividad del INTECAP son con relacién: 1) a los recursos humanos; 2) a las

empresas; 3) al aprendizaje; 4) a la seguridad e higiene laborales; 5) a la venta y a la



mercadotecnia; 6) al nivel ocupacional medio; 7) al personal del instituto; 8) al comercio y los

servicios; 9) a las industrias de construccién; 10) a aspectos econémicos; 11) a la divulgacion.

El Instituto Nacional de Administracién Publica -INAP-.

Fue creado a través del Decreto Legislativo No 25-80 del Congreso de la Republica, emitido el 3
de Junio de 1980. Es una entidad estatal descentralizada, semiauténoma no lucrativa, con
personalidad juridica, patrimonio propio y dependencia de la Presidencia de la Repiblica. Con
mandato legal de formar y capacitar a la administracién publica, a través de sus instituciones y

servidores publicos en todo el pais.

E1 INAP es el érgano técnico de la administracién publica, responsable de generar y lograr que se
ejecute un proceso permanente de desarrollo administrativo orientado a mejorar las capacidades
de las instituciones del Estado, que éstas sean eficientes y eficaces en la produccion de los bienes

y servicios para todos los guatemaltecos.

Desde 1980 el INAP se ha posicionado como una institucién académica, dedicada a:

* Investigaci6n y asesoria administrativa a las instituciones publicas.

¢ Formacién y Capacitacion a los servidores publicos.

Los servicios académicos se planifican cuatrimestralmente durante cada afio de gestion, con la
finalidad de contribuir a incrementar la capacidad y calidad de gestién del buen gobierno,
mediante la prestaciéon oportuna de bienes y servicios con valor publico para todos los
guatemaltecos y guatemaltecas. Esto con el propésito de dar cumplimiento al Plan de Gobierno
2004-2007 del Presidente Oscar Berger, especificamente en la Modemizacién de la
Administracién Publica hacia una buena Gestién Publica.’

? http://www.inapgt.com/quienes.htm:17-12-2008



La Secretarfa de Planificacién y Programacion de la Presidencia (SEGEPLAN).

(Qué es la SEGEPLAN?

Naturaleza y objetivo:

“Es el 6rgano de planificacién del Estado, establecida como una institucién de apoyo a las

atribuciones de la Presidencia de la Republica™.

A SEGEPLAN le corresponde coadyuvar a la formulacién de la politica general de desarrollo del

Gobiemo y evaluar su ejecucion y efectos.

Para hacer operativa su naturaleza, la SEGEPLAN tiene dos dmbitos de planificacién y
programaci6n: El global y sectorial y el de su validacién en las instancias de participacién
ciudadana, en todo el territorio nacional, por medio del Sistema de Conssjos de Desarrollo”

Misién: Somos el equipo responsable de facilitar el desarrollo nacional a través de la orientacién
del proceso descentralizado de planificacién y programacién de la inversién piblica, de la
gestion, negociacion y seguimiento de la cooperacién internacional y de la recoleccion, anlisis e
interpretacion de informacién relevante al servicio del Presidente de la Repuablica y de quienes en

el Organismo Ejecutivo toman decisiones y formulan politicas.

Visién: Ser una institucién facilitadora de procesos y articuladora de politicas para orientar el
desarrollo nacional y contribuir a mejorar de manera sostenible la calidad de vida de la poblacion

guatemalteca.

1.1 Formacién
Es la primera etapa de desarrollo de un individuo o grupo de individuos que se caracteriza por
una programaci6n curricular en alguna disciplina y que permite a quien la obtiene alcanzar

niveles educativos cada vez mas elevados. En general son programas a mediano y largo plazo.
(Robins y Coulter 2000: 1-23).

? hitp://www.segeplan.gob.gt/about/about. htm:19-12-2008



1.2 Capacitacién
“Actividades disefiadas para impartir a los empleados los conocimientos y las habilidades

necesarias para sus empleos actuales”. (Mondy y Noe 2006: 202).

“La capacitacion, consiste en propotcionar a los empleados, nuevos o actuales, las habilidades
necesarias para desempefiar su trabajo. Proceso de ensefianza de las aptitudes basicas que los

nuevos empleados necesitan para realizar su trabajo”. (Dessler 1998: 249-251).

1.3 Desarrollo de recursos humanos (DRH)
“Una funcién importante de la administracién de recursos humanos que consiste no solo en

capacitacion y desarrollo, sino también en actividades de planeacién y desarrollo de carreras
individuales y evaluacion del desempefio”. (Mondy y Noe 2006: 202).

1.4 Capacitacion y desarrollo (C y D)
“El centro de un esfuerzo continio disefiado para mejorar las capacidades de los empleados y el

desempeilo organizacional”. (Mondy y Noe 2006: 202).

1.5 Desarrollo

“Aprendizaje que va mas alla del trabajo diario y posee un enfoque de largo plazo”. (Mondy y
Noe 2006: 202).

1.6  Centro de capacitacion

Unidades responsables del proceso de desarrollo y mejoramiento de los recursos humanos a
través del fortalecimiento de los conocimientos, habilidades y destrezas para la especializacién en
los puestos de trabajo. (Mondy y Noe 2006: 202).

1.7 Misioén de la funcidn de capacitacién

Consiste en generar los procesos de cambio dirigidos al cumplimiento de la misién y objetivos de

la institucién. Asi la capacitacién se desarrolla para el mejoramiento de la calidad de las



personas, valiéndose de todos los medios que le conduzcan al incremento de conocimientos, el
desarrollo de las actitudes en los individuos que conforman la organizacion. (Mondy y Noe 2006:
202).

1.8 Fines de la capacitacion

Lograr un mayor rendimiento, es el propésito de la capacitacion y el desarrollo en el resultado de

sus actividades, es una meta estratégica para las instituciones.

a. Busca la eficiencia de los empleados en el cumplimiento de la ley y en la ejecucion de sus
actividades como base del servicio para el progreso de la comunidad.

b. Aumento de la produccion.

c. Mejoramiento de la calidad.

d. Disminucién de los costos.

e. Velocidad del proceso de produccion.

1.9  Gerencia financiera

La gerencia financiera se encarga de la eficiente administracién del capital de trabajo dentro de
un equilibrio de los criterios de riesgo y rentabilidad; ademés de orientar la estrategia financiera
para garantizar la disponibilidad de fuentes de financiacién y proporcionar el debido registro de

las operaciones como herramientas de control de la gestion de la Empresa.*

El objeto de la gerencia financiera es el manejo 6ptimo de los recursos humanos, financieros y
fisicos que hacen parte de la organizacién a través de las dreas de contabilidad, presupuesto,

programas, inventarios y tesoreria.’

1.10 Cambio organizacional y capacitacion y desarrollo

El reto principal de la capacitacién y desarrollo es anticiparse al cambio y responder en forma

proactiva a este. El cambio implica pasar de una condicién a otra y afecta a personas, grupos y

* http://www.gestiopolis.com/recursos/experto/catsexp/pagans/ger/no8/Gerenciafin.htm: 19-12-2008
* http://www.gestiopolis.com/recursos/experto/catsexp/pagans/ger/no8/Gerenciafin.htm: 19-12-2008
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organizaciones enteras. Todas las organizaciones experimentan cambios de algin tipo y estd

aumentando la velocidad a la que ocurren. Los cambios més notables que afectan a la

capacitacion y desarrollo, que se pronosticaron y que ocurren actualmente en los negocios son los

siguientes: (Mondy y Noe 2006: 203).

* Cambios en las estructura de la organizacién ocasionados por fusiones, adquisiciones, rapido
crecimiento, recortes de personal y abastecimiento externo.

¢ Cambios en la tecnologia y la necesidad de trabajadores mejor calificados.

e Cambios en el nivel escolar de los empleados; algunos con un nivel escolar mas alto, otros
con la necesidad de una capacitacion correctiva.

e Cambios en los recursos humanos, creando una fuerza laboral diversa integrada por muchos
grupos.

* Presiones competitivas que necesitan cursos flexibles, capacitacién justo a tiempo y justo la
necesaria.

¢ Aumento en el énfasis en las organizaciones que aprenden y la gestién del desempeiio

humano.

1.11 Factores que influyen en la capacitacion y desarrollo
El cambio es obviamente un factor que afecta y recibe la influencia de la capacitacién y
desarrollo. A continuacion, se analizan otros aspectos que con frecuencia determinan si una

empresa logra sus objetivos de capacitacion y desarrollo. Mondy y Noe (2006:205).

a. Apoyo de los niveles directivos

Para que los programas de capacitacion y desarrollo sean exitosos, es indispensable el apoyo de
los niveles directivos. Sin el apoyo de los niveles directivos, un programa de capacitacién y
desarrollo no tendra éxito. La manera mas eficaz para lograr el éxito es que los ejecutivos tomen

parte activa en la capacitacién y proporcionen los recursos necesarios.
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b. Compromiso de especialistas y no especialistas

Ademis de los niveles directivos, todos los gerentes, ya sean especialistas o no, deben
comprometerse y participar en el proceso de capacitacién y desarrollo. Segun un prominente
director de desarrollo corporativo, “la responsabilidad principal de la capacitacion y desarrollo
reside en los gerentes de linea, desde el presidente del consejo de administracién hasta los
gerentes de niveles inferiores. Los profesionales de la capacitacién y desarrollo unicamente

imparten la destreza técnica.

¢. Adelantos tecnologicos

Quiza ningin factor ha influido mas en la capacitacion y desarrollo que la tecnologia. En
particular, la computadora ¢ Internet afectan drasticamente la conduccién de todas las funciones
de negocios. La tecnologia ha desempefiado un papel muy importante en la nueva manera de

impartir conocimientos a los empleados y este cambio se expande constantemente.

d. Complejidad organizacional

Las estructuras organizacionales planas que resultan de menos niveles administrativos dan la
apariencia de ser una distribucién simple de personas y tareas. Sin embargo, este punto de vista
no es correcto, ya que las tareas de personas y equipos se agrandan y enriquecen. El resultado es
que los trabajadores estadounidenses pasan méis tiempo en el trabajo y desempefian tareas mas
complejas que antes. Ademds, la interaccién entre individuos y grupos se ha vuelto mas
complicada. La cadena tradicional de mando, que proporciona una sensacién de estabilidad a

expensas de la eficiencia, ha pasado de moda en muchas organizaciones modernas.

En afios recientes, los cambios cada vez mas rdpidos de la tecnologia, productos, sistemas y
métodos han ejercido un impacto significativo en los requisitos de empleo. Por lo tanto, los
empleados exitosos mejoran constantemente sus habilidades y desarrollan una actitud que les
permite no solo adaptarse al cambio, sino también aceptarlo e incluso buscarlo. Muchas
organizaciones se han transformado drésticamente debido al recorte de personal, las innovaciones

tecnolégicas y las exigencias que hacen los clientes de productos y servicios nuevos y mejores.
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Con frecuencia, el resultado es que menos personas pueden desempefiar mds trabajo a un nivel

mas complejo.

e. Estilos de aprendizaje
La funcién general de capacitacion y desarrollo implica la adquisicion de conocimientos y
habilidades. Los empleados de todos los niveles deben mejorar continuamente sus habilidades en

un ambiente cambiante y cada vez mas competitivo.

Aunque todavia se desconoce mucho del proceso de aprendizaje, algunas generalizaciones que
provienen de las ciencias del comportamiento han afectado la manera en que las empresas llevan

a cabo la capacitacién. A continuacion, presentamos algunos ejemplos:

* Los individuos progresan en un é4rea de aprendizaje solo en la medida necesaria con el fin
de lograr sus propdsitos. La investigacion indica que, a menos que el material impartido tenga
relevancia, significado y emocién, el individuo no aprenderé.

¢ El mejor momento para aprender es cuando el aprendizaje puede ser til.

e En funcion del tipo de capacitacion, podria ser conveniente espaciar las sesiones de
capacitacion.

e La tecnologfa informatica, internet y las intranets han hecho que estos enfoques sean
econdmicamente viables a un grado nunca visto. La capacidad para transmitir conocimientos a
los empleados de acuerdo con sus necesidades, en cualquier parte del mundo, y a un ritmo
congruente con sus estilos de aprendizaje, aumenta grandemente el valor de la capacitacién y

-desarrollo.

La investigacién sobre los estilos de aprendizaje indica que la mayoria de los estudiantes
universitarios poseen una orientacién prictica hacia el aprendizaje, por una preferencia por
actividades concretas, mas que una orientacién teérica hacia un conocimiento abstracto. Los
modos activos de ensefianza y aprendizaje parecen ser mas eficaces que los modos pasivos mas
conocidos por muchos instructores y estudiantes. El aprendizaje activo se basa en el supuesto de

los estudiantes aprenden mejor al actuar. Las situaciones de aprendizaje activo ofrecen la



oportunidad no solo de aplicar y practicar lo aprendido, sino también de ver los resultados de la
préctica, determinar realmente si comprendieron lo que hicieron y lograr un mejor entendimiento

para las aplicaciones subsecuentes.

1.12 El proceso de capacitacion y desarrolio

Los cambios importantes en los ambientes externo e interno exigen un cambio corporativo. Una
vez que se reconoce la necesidad de un cambio y se toma en cuenta los factores que influyen en
la capacitacién y desarrollo, comienzan el proceso para determinar las necesidades de

capacitacion y desarrollo. Mondy y Noe (2006:207).

En esencia, se deben responder dos preguntas: “;Cudles son nuestras necesidades de
capacitacién?” Y “;Qué desecamos lograr a través de nuestros esfuerzos de capacitacion y
desarrollo?” Los objetivos pueden ser bastantes estrechos si se limitan a la capacidad de
supervisién de un gerente o pueden ser lo suficientemente amplios como para incluir el

mejoramiento de habilidades administrativas de todos los supervisores de primera linea.

En organizaciones ejemplares, existe un fuerte vinculo entre la misi6n estratégica de la empresa y
los objetivos del programa de capacitacion y desamrollo. Es necesario revisar y actualizar
periédicamente estos objetivos para tener la seguridad de que apoyan las necesidades estratégicas

cambiantes de la organizaci6n.

Después de establecer los objetivos de capacitacion y desarrollo, la administracién puede
determinar los métodos apropiados para lograrlos. Existen diversos métodos y medios
disponibles para implementar los programas de capacitacién y desarrollo. Obviamente, la
administraciéon debe evaluar continuamente la capacitacién y desarrollo para garantizar su valor

en el logro de los objetivos organizacionales.

La competencia global ha aumentado drasticamente la necesidad de eficiencia. Esto ejerce un

impacto en la capacitacién y desarrollo ya que se requiere una capacitacién oportuna. La
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capacitacion justo a tiempo es la capacitacion impartida en cualquier momento, en cualquier
lugar del mundo y justo cuando se necesita.

Ademis es necesario relacionar en forma mas estrecha la capacitacién con objetivos
organizacionales y necesidades especificas. Reconociendo que la capacitacién y desarrollo debe
ser un proceso continuo, las empresas deben proporcionar iniciativas de capacitacién que aborden
diversos requisitos decisivos:

¢ Guiar a empleados individuales en la planeacién y el manejo de su carrera,

¢ Ayudar a los gerentes a adiestrar y orientar a los empleados.

e Ayudar a los gerentes y empleados a manejar el cambio.

Algunos dicen que el cambio es la tinica constante en nuestra vida y es la fuerza que origina la

necesidad de capacitacion y desarrollo.
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Figura No. 1
Esquema del proceso de capacitacién y desarrollo (C y D)

—» Ambiente externo
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Fuente: Mondy y Noe (2006: 208).

1.13 Determinacion de las necesidades de capacitacion y desarrollo

El primer paso en el proceso de capacitacién y desarrollo consiste en determinar las necesidades
especificas de capacitacion y desarrollo. En el ambiente de negocios altamente competitivo de
hoy, implementar programas simplemente porque otras empresas lo hacen es meterse en
problemas. Se debe implementar un enfoque sistemdtico para abordar las necesidades auténticas.
Las necesidades de capacitacién y desarrollo se determinan mediante un andlisis en varios
niveles. (Mondy y Noe 2006:208).
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e Andlisis organizacional: Desde una perspectiva organizacional general, se estudia la misién,
los objetivos y los planes corporativos estratégicos de la empresa, junto con los resultados de la
planeacién de recursos humanos.

e  Andlisis de tareas: El siguiente nivel de andlisis se centra en las tareas requeridas para lograr
los propésitos de la empresa. Las descripciones de puesto son fuentes de datos importantes en
este nivel de anlisis.

®  Anilisis de personas: La determinacion de las necesidades de capacitacién individual es el
ultimo nivel. Las preguntas relevantes son, “;Quién necesita ser capacitado?” y “;Qué tipo de
conocimientos, habilidades y capacidades (C H C) necesitan los empleados?” en este nivel, son
utiles las evaluaciones del desempeiio y las entrevistas a las encuestas a supervisores y titulares

de empleos.

1.14 Establecimiento de los objetivos de capacitacién y desarrollo

La capacitacién y el desarrollo deben tener objetivos concisos y claros. Sin ellos, serfa imposible
disefiar programas significativos de capacitacion y desarrollo. También seria dificil evaluar la
eficacia de un progreso, en el mejor de los casos. Considere los siguientes propdsitos y objetivos
para un programa de capacitacién que busque la satisfaccion con el empleo: Mondy y Noe
(2006:209).

Area de capacitacién: Satisfaccién con el empleo

Prop6sito. Proporcionar al supervisor:

1. El conocimiento y el valor de las précticas sistematicas de recursos humanos.
2. El propésito de los requisitos legales de la oportunidad equitativa de empleo.
3. Las habilidades para aplicarlos.

Objetivos. Ser capaz de:
1. Mencionar las 4reas afectadas por las leyes contra la discriminacion.

2. ldentificar las acciones aceptables e inaceptables.



3. Establecer como obtener ayuda en asuntos relacionados con la oportunidad equitativa de
empleo.
4. Describir por que tenemos procedimientos de disciplina y quejas.

5. Describir nuestros procedimientos de disciplina y quejas, incluso a quienes cubren.

Como podemos ver, el propdsito se establece primero. Los objetivos de aprendizaje especificos
que le siguen dejan poca duda sobre lo que la capacitacion debe lograr. Con estos objetivos, los

gerentes pueden determinar si la capacitacién ha sido eficaz.

1.15 Métodos de capacitacion y desarrollo

Cuando una persona trabaja en un jardin, algunas herramientas son mas itiles que otras para
desempeiiar ciertas tareas. La misma l6gica se aplica al considerar los diversos métodos de
capacitacién y desarrollo. En algunos casos, no es posible aprender al mismo tiempo que se
realiza un trabajo. Aunque una cantidad cada vez mayor de capacitacién ocurre en el trabajo
cuando el empleado la necesita, muchos programas de capacitacién y desarrollo se llevan a cabo
lejos del ambiente de trabajo. Sin importar si los programas son internos o se abastecen
externamente, las empresas utilizan varios métodos para impartir conocimientos y habilidades a
los gerentes y empleados operativos. A continuacién se enlistaran varias clases de métodos y se

analizaran los mas usados y comunes dentro de las organizaciones: Mondy y Noe (2006:209).

Programas para el aula

IS

Mentoring y coaching

Prevalencia del mentoring y coaching

/o

Mentoring y coaching para mujeres y minorias
Funciones especificas

Problemas potenciales

Mentoring inverso

Estudio de caso

Videos

Pl

—

Representacion de funciones

—
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k. Capacitacién de aprendices

1. Capacitacion de vestibulo

m. Simulaciones

n. Juegos de negocios

o. Caja de trabajo

p. Aprendizaje a distancia y videoconferencia

qQ. Capacitacién por computadora

r. Realidad virtual

s. Aprendizaje en linea (capacitacién basada en Internet)
t. Capacitacion en el trabajo

u. Rotacion de puestos

v. Becarios.

a. Programas para el aula
Los programas para el aula siguen siendo eficaces para muchos tipos de capacitacién de
empleados y pueden incorporar algunos de los otros métodos analizados en esta seccion. Como

podemos ver, la capacitacion en el aula dirigida por un instructor es, con mucho, el método mas

popular.

Una ventaja de los programas para el aula es que el instructor puede transmitir una gran cantidad
de informacién en un tiempo relativamente corto. La eficacia de los programas para el aula
mejora cuando los grupos son lo suficientemente pequefios como para permitir ¢l debate y
‘cuando el instructor tiene la capacidad de atrapar la imaginacioén de la clase y utilizar multimedia
en una forma adecuada. (Mondy y Noe, 2006: 210)

b. Capacitacion en el trabajo

Los andlisis previos presentaron los métodos de capacitacion y desarrollo que se usan
principalmente fuera del lugar de trabajo. La capacitacién en el trabajo (CET) es un enfoque
informal hacia la capacitacion que permite a un empleado aprender las tareas laborales al

desempefiarlas en la realidad. Es el enfoque hacia la capacitacién y desarrollo usado con mayor



frecuencia y, en el ambiente actual de ritmo tan acelerado, una empresa puede no tener otra
opeion. La clave para esta capacitecion es transferir el conocimiento de un trabajador altamente
capacitado y experimentado a un nuevo empleado, manteniendo al mismo tiempo la
productividad de ambos trabajadores. Mondy y Noe (2006:215).

¢.  Rotacion de puestos

La rotacién de puestos es una forma de capacitaciones en el trabajo en la que los empleados
cambian de un puesto a otro para aumentar su experiencia. Las tareas de nivel superior requieren
con frecuencia esta amplitud de conocimientos. Los programas de capacitacién rotatorios ayudan
a los nuevos empleados a entender diversos puestos y sus interrelaciones. Las organizaciones
aplican ampliamente programas de capacitacién rotatorios de primer ingreso. Las empresas
racionalizadas tienen que hacer mas con menos, asi que tiene sentido desarrollar empleados que

pueden desplazarse a cualquier lugar donde los necesiten. (Mondy y Noe, 2006: 216)
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Capitulo 2

Planteamiento del problema

Casi todos los empleados pertenecen a alguna unidad de trabajo. En cierta medida, el rendimiento
laboral depende de la capacidad de los empleados para interactuar eficazmente con sus
compafieros y su jefe. Algunos empleados poseen excelentes habilidades para las relaciones
personales y la realizacién de habilidades para realizar sus funciones de trabajo, pero otros

requieren capacitacién a fin de mejorar en ese aspecto.

El rendimiento laboral depende de la capacidad de los empleados, quienes deben resolver
problemas en el curso de su trabajo, sobre todo en los puestos que no son de carcter rutinario.
Cuando las habilidades de los empleados para resolver problemas son deficientes, es probable

que los gerentes deseen mejorar la situacién por medio de la capacitacion y desarrollo.

En el momento actual en el cual la competitividad y la eficiencia empresarial son elementos de
supervivencia y definen el futuro de las organizaciones, la utilizacién efectiva de politicas para la
capacitacién y el desarrollo de los recursos humanos se toma cada vez més necesaria. Los
procesos de capacitacién permiten establecer y reconocer requerimientos futuros, el suministro de

empleados calificados aseguran el desarrollo de los recursos humanos disponibles.

Segiin el andlisis hecho por medio de una evaluacién integral sobre la capacitacién y desarrollo
en los departamentos de las oficinas centrales de la gerencia financiera del Fondo Nacional para
la Paz -FONAPAZ-, se identificaron algunos problemas, entre ellos la falta de politicas y

procedimientos en el area financiera.

Este y otros métodos se pueden minimizar o eliminar si la institucién cuenta con un plan de
procesos de capacitacién y desarrollo, ya que esta herramienta ayudara a que se conozcan las
reglas y normas bajo las cuales se rigen las actividades de la gerencia financiera, con la carencia
de este elemento no se pueden realizar las tareas de los demas, ademds no se cuenta con personal

que cubra la ausencia de los que gozan su periodo vacacional, derivado de la falta de capacitacién
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y desarrollo al personal que labora no solo en el departamento de contabilidad y tesoreria sino

que en los demas departamentos que conforman la direccién financiera.®

A continuacién se dan a conocer algunos de los problemas que se identificaron durante la

investigacién de campo:

e Falta de politicas y procedimientos en el 4rea financiera. La falta de politicas y
procedimientos en el 4rea financiera implica un problema para la institucién, pues se corre el

riesgo de emprender actividades no acordes al lugar o puesto de trabajo que se esta ejecutando.

e Se desconoce la naturaleza de la nomenclatura contable gubernamental. Esto implica un
problema para la gerencia financiera del Fondo Nacional para la Paz -FONAPAZ-, pues el contar
con personal que desconoce los aspectos contables y el poco interés por la gerencia de contar con
personal capacitado en sus dreas, repercutirfa en la aplicacion de aspectos contables inexactos y
no acordes a la naturaleza de las mismas, dando como resultado problemas en la toma de

decisiones de las autoridades de la institucién y funcionamiento de la misma.

e Falta de planes de capacitacién. Esto implica un problema para la gerencia financiera del
Fondo Nacional para la Paz -FONAPAZ-, ya que la ineficiencia de procedimientos
administrativos y la ausencia en la toma de decisiones conlleva a que los empleados no cumplan
con la ley y en la ejecucién de sus actividades como base del servicio para el progreso de la
institucion, aumento de la produccién, mejoramiento de la calidad, disminucion de los costos y

velocidad del proceso de produccién.

Es por ello que se expuso el problema de la siguiente manera:

¢ Ver diagnoéstico integral
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2.1 Pregunta de investigacion

(Coémo los procesos de capacitacion y desarrollo contribuyen al logro de los objetivos de la
Gerencia Financiera de FONAPAZ?

2.2 Justificacion

El presente estudio permite conocer las principales necesidades que aquejan a las empresas
publicas y privadas en cuanto a tener mano de obra calificada para lograr sus objetivos tanto de
los individuos como de las empresas ya que el tema de la capacitacion y desarrollo, cobra mayor
interés, dado que la cantidad del personal con escolaridad media y superior es minima, es decir, el
numero de profesionales, bachilleres, y personal capacitado y especializado en algunas 4reas es,

desconsolador.

A pesar de que se siente conciencia de la importancia de la capacitacién como vehiculo de
desarrollo econémico y social del pais, ésta se realiza sin considerar, en conjunto, los problemas
de las organizaciones, ni se le toma en cuenta como un medio para resolverlos. Al parecer esto ha
pasado a formar parte de un trillado mensaje publicitario, vacio de contenido, que se repite por
costumbre. O bien es el resultado de no haber palpado los beneficios de la capacitacién,
fundamentalmente por haber desvirtuado el propésito de la legislacion guatemalteca. Se parte de

que hay que impartir cursos, no importa como ni a quien. “el medio se convierte en el fin”.

2.3 Objetivos

2.3.1 Objetivo general

Realizar un diagnéstico de necesidades de capacitacién y desarrollo para el personal de la
gerencia financiera del Fondo Nacional para la Paz -FONAPAZ-.

2.3.2 Objetivos especificos

*  Propiciar una visién general de la influencia de la capacitacién y desarrollo en la gerencia

financiera, principalmente en la toma de decisiones.

23



e Determinar los contenidos que se necesitan capacitar.
e Determinar quienes necesitan capacitacion y desarrollo y en que dreas.

o Planificar y ejecutar las actividades de capacitacion y desarrollo.

2.4  Alcances y limites

2.4.1 Alcances

Dentro de los alcances podemos hacer mencién de:

e Espacial

Los alcances que se obtuvieron de la presente investigacion tendrin un impacto laboral,
econémico y social, contrarrestando problemas organizacionales que beneficiardn a todos los
empleados y autoridades de las oficinas centrales de la gerencia financiera del Fondo Nacional
para la Paz -FONAPAZ- ubicada en 6*. Avenida 9-51, zona 9, necesarios para el desarrollo de la
economia nacional, elevando la productividad y el desarrollo del recurso humano en todas las
areas la cual contribuyera al logro de objetivos y las metas organizacionales en el 4mbito laboral
¢ institucional.

e Temporal
El proyecto de estudio, se realizé del 15 de noviembre de 2008 al 20 de junio del 2009.

e Teodrica
El proyecto de estudio, se realizo tomando en cuenta la bibliografia de los siguientes autores:
Robbins y Coulter, Mondy y Robert M. y Gary Dessler.

2.4.2 Limites

La investigaci6n se circunscribe a los aspectos que se deben de considerar para la elaboracion e

implementacién de un plan de capacitacion y desarrollo, aplicado tinicamente al personal de las
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oficinas centrales de la gerencia financiera de! Fondo Nacional para la Paz -FONAPAZ-

ubicadas en la zona nueve de la ciudad capital de Guatemala, con el objeto de determinar un plan

de capacitacion y desarrollo para ser aptos en cuanto a la capacitacion técnica en el desempefio de

sus funciones, a la ejecucién y rendimiento para el logro de una mayor productividad, y un alto

desempefio de sus labores, al mejoramiento de la calidad de los recursos humanos, incrementar

conocimientos, cambiar actitudes y desarrollar al individuo en la empresa, con un objetivo central

de generar procesos de cambio para cumplir las metas de la organizaci6n.
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Capitulo 3
Metodologia

3.1 Tipo de investigacion

Descriptiva; Comprende la descripcion, registro, anlisis e interpretacién de la naturaleza actual,
y la composicién o procesos de los fenémenos. El enfoque se hace sobre conclusiones
dominantes o sobre como una persona, grupo o cosa se conduce o funciona en el presente. La
investigacién descriptiva trabaja sobre realidades de hechos, y su caracteristica fundamental es la

de presentarnos una interpretacion correcta. !
3.2 Sujetos de investigacion

3.2.1 Personas
Los sujetos que se involucraron en la presente investigacion son el universo de trabajadores de las
oficinas centrales de la gerencia financiera del Fondo Nacional para la Paz -FONAPAZ; siendo
los siguientes puestos:
¢ Gerente financiero
e Jefe de tesoreria
e Jefe de contabilidad
o Jefe de presupuesto
e Jefe de programa Organizacion Internacional para la Migracién (OIM).
e Jefe de inventario
e Analistas de presupuesto (9)
e Analistas de contabilidad (5)
e Analistas de tesoreria (%)
e Analistas de inventarios (6)
e Analistas de programas (2)

7 http://www.monografias.com/trabajos | S/invest-cientifica/invest-cientifica.shtml:04-01-2009
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e Encargados de archivo (3)

3.2.2 Unidades de analisis
Se analizaron cajas fiscales, facturas, libros de contabilidad, planillas, anteproyecto de
presupuesto, documentos propios de la institucién, para tener un mejor entendimiento de las

necesidades.

3.3 Instrumentos

La técnica utilizada para recopilar los datos necesarios y estructurar la investigacion fue un
cuestionario con 17 preguntas abiertas y cerradas al personal de las oficinas centrales de la
gerencia financiera del Fondo Nacional para la Paz -FONAPAZ -.

3.4 Procedimiento
Esta forma de investigacién emplea cuidadosamente el procedimiento de muestreo, a fin de
extender sus hallazgos mas alld del grupo o situaciones estudiadas. Para la elaboracién del plan de

capacitacién y desarrollo, se llevé a cabo la siguiente secuencia:

® Se inici6 con la entrevista hecha al gerente financiero de la institucién haciendo énfasis en
algunos temas que repercuten en el personal y que su rendimiento no sea 6ptimo y productivo, y
en el que el gerente financiero hizo énfasis que se seleccionara un plan de capacitacion y

desarrollo para el personal de su gerencia.

e En orden légico, se le solicité por medio escrito la autorizacién para poder hacer la PED,

tomando como base el tema plan de capacitacién y desarrollo.

e  Se escribi6 paso a paso y con mucho cuidado las preguntas seleccionadas del cuestionario

para poder elaborar el plan de capacitacion y desarrollo.
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e El paso anterior se realizé con el apoyo de los sujetos de investigacién, aplicando las

siguientes técnicas de investigacion:

a) Se selecciond las 10 personas para que resolvieran el cuestionario.

b) Entrevistas a sujetos externos a la gerencia financiera tales como personal de la gerencia de
recursos humanos, con el objeto de fundamentar de una mejor manera el plan de capacitacién y

desarrollo.

c) En orden légico se tabul6 los datos por pregunta para poder analizar la informacion.

d) Se analiz6 la informacion y se detectd las necesidades del porqué se debe enfatizar en el plan

de capacitacion y desarrollo.

3.5 Disefio de la investigacion

La recoleccion de datos necesarios para estructurar la investigacion es documental y de campo,
ya que se llevé a cabo tomando en cuenta el cuestionario dicotémico con preguntas cerradas que
se realiz6 a los trabajadores de las oficinas centrales de la gerencia financiera del Fondo Nacional
para la Paz -FONAPAZ y ademés se consultaron textos y documentos escritos para establecer,
investigar y proponer una soluci6n al problema, se realizaron varias visitas al lugar, teniendo con
ello contacto directo con los sujetos de investigacién y con el contexto en el cual se estaba

desarrollando el problema.
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Capitulo 4
Aporte

4.1 Institucién

Contribuir y hacer conciencia de la importancia del proceso de capacitacién y desarrollo en todos
los sectores en especial en las oficinas centrales de la gerencia financiera del Fondo Nacional
para la Paz ~FONAPAZ-, que sirva como guia escrita como uno de los temas de gran actualidad
en las instituciones plblicas y privadas, ya que es el conjunto de actividades encaminadas a
proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes del personal de todos
los niveles para que desempefien mejor su trabajo. A medida que cambian las demandas del

trabajo, las habilidades de los empleados tienen que ser modificadas y actualizadas.

4.2 Universidad Panamericana de Guatemala

Servir de apoyo a otros estudiantes de la Universidad Panamericana de Guatemala que decidan

elaborar procesos de capacitacion y desarrollo del personal en las empresas o instituciones.

Ademés enriquecer con el aporte escrito de la Préctica Empresarial Dirigida —PED, a la biblioteca
de la Universidad, que actualmente se ha constituido en un centro de consulta para muchos

estudiantes y profesionales, guatemaltecos y extranjeros.

4.3 Guatemala

Contribuir con las instituciones y/o empresas guatemaltecas para contrarrestar las actuales
tendencias que determinan la conducta de los agentes y empresas que se estan configurando en
tomo a la globalizacion y el avance tecnolégico, en especial la llamada tecnologia de punta,
llegando a imponer el paradigma del quehacer eficiente. Por otra parte, contribuir con los
investigadores dedicados al desarrollo de las instituciones y/o empresas guatemaltecas para estar
de acuerdo en destacar que una parte significativa de las ventajas competitivas de la actividad
econémica reside en el bagaje de conocimientos, destrezas, habilidades y capacidades que posee
la fuerza de trabajo.
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De ahi la importancia de la capacitacién y de la instauracién y desarrollo de un sistema de
capacitacion al interior de las instituciones y/o empresas guatemaltecas.
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Capitulo §
Anailisis de resultados

Para la realizacién de la investigacion se utilizaron cuestionarios dirigidos a toda la poblacién
identificada en la gerencia financiera del Fondo Nacional para la Paz. Cada pregunta efectuada,
se ilustra por medio de graficas y posteriormente los resultados de la investigacién, con su

respectivo andlisis e interpretacion.

Los cuestionarios dirigidos a los empleados de la gerencia financiera se realizaron para
diagnosticar y determinar las necesidades de capacitacién y desarrollo de que carece la misma y
proporcionar una guia que establezca los procesos que se deben de llevar a cabo en el desempefio

de sus funciones, con el fin de:

e Conocer la importancia de la capacitacién para la empresa y el recurso humano, ya que la
capacitacién es un medio muy importante para adquirir conocimientos, destrezas y
habilidades en el recurso humano, acciones que conllevan a la consecucién de los fines de la
empresa.

® Determinar si se ha recibido capacitaciones sobre las actividades que se realizan en el 4rea
que se desempefia dentro de la empresa, como determinante en el adecuado desempefio de las
mismas y de su potencial humano.

¢ Evaluar y analizar si el no estar capacitado repercutiria en la toma de decisiones y en afrontar

~ mayores responsabilidades dentro de la empresa,

o Establecer si los procesos de capacitacién como la rotacién de puestos logra un mayor
rendimiento de conocimientos y destrezas en el recurso humano para desarrollar las
actividades de sus compafieros y asi lograr los objetivos de la empresa.

¢ Determinar si los empleados estdn siendo capacitados, ya que la capacitacién dentro de la
empresa €s muy importante ya que mejora las capacidades de los empleados y el desempeiio

organizacional.
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e Determinar si se debe capacitar al recurso humano constantemente, ya que en la empresa la
capacitacion garantiza la ejecucién del trabajo, siempre que los mismos se orienten al

objetivo que se persigue.

Segin Mondy y Noe (2006: 202), 1a capacitacién “son actividades disefiadas para impartir a los
empleados los conocimientos y las habilidades necesarias para sus empleos actuales”. Los
resultados obtenidos por los empleados de la gerencia financiera demuestran que en efecto la
capacitacién, es muy importante para llevar los conocimientos, habilidades, destrezas y el

potencial humano y ello conlleva al logro de los objetivos de la empresa.

Asimismo Mondy y Noe (2006: 202), el desarrollo de recursos humanos “es una funcién
importante de la administracién de recursos humanos que consiste no solo capacitacion y
desarrollo, sino también en actividades de planeacién y desarrollo de carreras individuales y
evaluacién de desempefio”. Segiin los resultados demuestran que los empleados de la gerencia
financiera si han recibido formacién y capacitacion en sus dreas de trabajo, lo cual determinan
que la capacitacién sigue siendo muy importante en la empresa para la consecucion y logro de

los objetivos.

Para Dessler (1998:249-251), la capacitacién “consiste en proporcionar a los empleados, nuevos
o actuales, las habilidades necesarias para desempeifiar su trabajo. Proceso de enseflanza de las
aptitudes bésicas que los nuevos empleados necesitan para realizar su trabajo”. Segiin resultados
obtenidos por los empleados de la gerencia financiera del Fondo Nacional para la Paz se
determind, que la no capacitacion del recurso humano en las empresas conlleva a la toma de
decisiones no apropiadas lo cual repercutiria en el accionar de las empresas en su toma de

decisiones.
Mondy y Noe (2006: 216), describe “la rotacién de puestos es una forma de capacitacion en el

trabajo en la que los empleados cambian de un puesto a otro para aumentar su experiencia”. En

los resultados obtenidos por los empleados indican que los procesos de capacitacién como la
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totacién de puestos ayudan a adquirir mayores conocimientos para elevar el potencial humano y

en efecto el logro de los objetivos trazados por las empresas.

Segun Mondy y Noe (2006: 202), el desarrollo “es el aprendizaje que va mas all4 del trabajo
diario y posee un enfoque de largo plazo™. Al analizar los resultados, estos demuestran contraste
ya que los empleados indican que no han recibido cursos de capacitacion, y que desearian
capacitarse semestralmente, ya que es muy importante estar actualizados constantemente con los

procesos propios de la empresa y elevar sus capacidades y el desempefio en la misma.

Para Mondy y Noe (2006: 202), la capacitacién y desarrollo “son el centro de un esfuerzo
continuo o constante disefiado para mejorar las capacidades de los empleados y el desempefio
organizacional”. De acuerdo a los resultados si se cumple la importancia de la capacitacién y
desarrollo y que esta se debe aplicar constantemente al recurso humano de las empresas, ya que

garantiza la ejecucion del trabajo, siempre que los mismos se orienten a ese objetivo.
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Capitulo 6

Resultados de la investigacién

Grifica No. 1

Actualmente recibe cursos de capacitacién.

|DSi MNo ONo respondid |

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados plasmados reflejan que 10 personas dijeron que si y 30 dijeron que no. Lo cual
indica que en efecto en la empresa no s¢ toma en cuenta la formacién y capacitacién del recurso

humano para el logro de los objetivos y la toma de decisiones.
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Cédula Neo. 1 | ;Qué tipo de capacitacién ha recibido?

Se han recibido capacitaciones sobre administracién financiera, motivacional, académicas,
induccion, primeros auxilios, manejo de estrés en el trabajo, seguridad industrial, redaccién de
documentos, sistemas financieros, relaciones piblicas, actitud positiva, laboral, manejo de
programas de computacién, agricola, pecuario, industrial, relaciones humanas, operacién de
sistemas de gestién (SIGES) y sistema de contabilidad integrada gubernamental (SICOIN),

manuales administrativos, idioma Quiche, presupuestaria, ortografia, tributaria.

Base de datos: Personal de gerencia financiera

¢Qué método de capacitacién sugiere que fuera impartido en la empresa

Cédula No. 2
en que te desempeiias?

Se sugiere métodos como: Inductivo, seminarios, talleres, conferencias, funciones especificas,
capacitacién en el trabajo, rotacién de puestos, ISO 9000, lluvia de ideas, becarios,
representacion de funciones, didactico, oral, escrito, redaccion de documentos, financiero,

realidad virtual, capacitacion por computadora, relaciones humanas, videos, mesas redondas,

interactivo, fiscales, seminarios.

Base de datos: Personal de gerencia financiera

35




(Podria enumerar por su importancia algunos cursos de capacitacién
Cédula No. 3

que hallas recibido y cual quisiera que se te volviera a impartir?

En el orden de su importancia quisiera los cursos de evaluacién y definicion de proyectos,
asignacion de recursos financieros, auditorias recurrentes, actitud positiva, primeros auxilios,
redaccién, capacitacion por computadora, sistemas de procesos laborales, sistemas de gestion
(SIGES), sistemas de contabilidad integrada gubernamental SICOIN, sistemas fiscales,
reformas tributarias, ISO 9000, relaciones piiblicas, topografia, sistema nacional de inversion
publica SNIP, plan operativo anual POA, programas de software, relaciones humanas, manejo
de sistemas de inventarios, manejo del estrés, reglas de redaccion de documentos, gerencia por

objetivos, manuales administrativos, CPM, PERT, control de tiempos, reglas ortograficas.

Base de datos: Personal de gerencia financiera

+De los cursos de capacitacién descritos anteriormente cual ha sido el
Cédula No. 4
ma4s exitoso?

En cuanto a la experiencia y vivencia e¢l mas éxitoso a sido: Asignacién de recursos
financieros, actitud positiva, primeros auxilios, redaccién de documentos oficiales, SIGES, ISO
9000, plan operativo anual, ortografia, correspondencia publica, los nuevos lideres
empresariales, relaciones humanas, actualizacién tributaria, manejo de inventarios,

computacién, redaccién y correspondencia, gerencia por objetivos, manuales administrativos,

idioma Quiche, control de tiempos, sistemas de contabilidad integrada, reglas ortogréficas.

Base de datos: Personal de gerencia financiera
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;Podria dar un comentario de los resultados que ha obtenido dentro de
Cédula No. 5
su empresa después de ser capacitado?

En cuanto a la experiencia y vivencia después de ser capacitado se puede decir con certeza que
se me han desarrollado conocimientos amplios de criterios en la toma de acciones y decisiones,
se genera un trabajo en equipo con eficacia y eficiencia, mejor redaccién y concordancia en
documentos, seguridad en la ejecucion del trabajo asignado, desempefio positivo en el manejo
de inventarios, desenvolvimiento apropiado ante los compatteros y el pablico, optimizacién en
los recursos de la empresa, mayor y mejor control integral entre los trabajadores, afrontar
crisis, saber efectuar las declaraciones y control de inventarios, mejor manejo de sistemas de
software en disefio grafico, mantener la cordura, conocer con claridad los controles

administrativos, financieros asf como relaciones humanas, mejor manejo de actualizacién en

materia fiscal.

Base de datos: Personal de gerencia financiera

Cédula No. 6 | ;Cada cuénto tiempo recibes cursos de capacitacién?

No se tiene programacion de capacitaciones, no se ha recibido capacitacién en el tltimo afio
(2008 y 2009), no existe calendario guia para medir los tiempos los cursos son esporadicos,
seis meses, un affo, nueve meses, casi nunca, dos cursos al afio, tres meses, trimestral, cuatro

meses.

Base de datos: Personal de gerencia financiera
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Cédula No. 7 | ;Cada cudnto tiempo quisiera recibir cursos de capacitacién?

Sabiendo de la importancia que conlleva la capacitacion en la institucién en la ejecucién de las
actividades y la toma de decisiones me parece bien semestralmente, mensual, dos meses, dos

veces al mes, tres meses, cuatro meses, trimestralmente.

Base de datos: Personal de gerencia financiera

Grifica No. 2

i Importancia de la capacitacién en determinadas dreas.

- |@Si mNo BNo respondié

Fuente: Elaboracién propia.

Segun la grafica anterior 30 personas dijeron que si y 10 que no. Lo cual indica que una muy
buena parte de las personas si determinaron que la formacién y capacitacién es mas importante en

determinadas éreas de la empresa.
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Grifica No. 3

!USi INo DNO respo“ndlﬂ

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados anteriores demuestran que 36 personas dijeron que si y 4 que no. Lo cual indica
que en base a las capacitaciones que han recibido la mayoria de las personas, estarian dispuestas a

enfrentar mayores retos y responsabilidades en la empresa.
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Grifica No. 4

La capacitacién como recurso de superacién.

|{OSi @No ONo respondid |

Fuente: Elaboracién propia.
En la grafica anterior 33 personas dijeron que si, 3 que no y 4 no respondieron. Y se determina

que la capacitacion del recurso humano en la empresa conlleva a adquiritr mayores

conocimientos, habilidades y destrezas en la empresa como medio de superacion.
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Grifica No. 5

Problemas para evaluar los procesos de capacitacién.

5[] §| =] NOEI No rcsponditj)j

Fuente: Elaboracion propia.

Se demuestra que 12 personas dijeron que si, 28 que no. Lo cual indica que en efecto la
formacién y capacitacion del recurso humano conlleva a poner en practica toda la superacién
adquirida por la misma y no enfrentar problemas, y asi mismo Jograr con efectividad y eficiencia

sus tareas y por ende el logro de los objetivos de las empresas.
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Griafica No. 6

La constancia como objetivo de la capacitacién de personal.

O Si mNo ONo msp&hdnl |

Fuente: Elaboracién propia.

Segun los resultados de la grifica anterior 40 personas dijeron que si. Lo cual indica que los
procesos de formacién y capacitacion del recurso humano en las empresas es muy importante, y
que tiene que llevarse a cabo constantemente para adquirir de una mejor manera los
conocimientos necesarios para sobresalir en las tareas asignadas y por ende contribuir al logro de

los objetivos trazados por las empresas.
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Grafica No. 7

Evaluacién del capacitador.

]I:I Si @No O No respondlé .f

Fuente: Elaboracién propia.
De acuerdo a los resultados anteriores 22 personas dijeron que si, 15 que no y 3 no respondieron.

Lo cual indica que al capacitador una mayor parte de las personas no saben si se evalua, quien lo

evalua y con que objetivo.
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Grifica No. 8

Evaluacién de la superacién de los cursos de capacitacién.

5|3 Si .No DNO respondi

o

Fuente: Elaboracién propia.

Con relacion a la grafica anterior 17 personas dijeron que si, 20 que no y 3 no respondieron. Lo
cual indica que de todas les personas encuestadas una gran parte aduce que no se evalian sus
conocimientos, habilidades y capacidades obtenidos por los procesos de capacitacién, ya que no

lo hacen, ni quien y en que momento.
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Griafica No. 9

Constancia de evaluacién de la capacitacién.

35
30
28
20

15

| OSi @No ONo respondi6 |

Fuente: Elaboracién propia.

En la grifica anterior se determina que 5 personas dijeron que si, 31 que no y 4 no respondieron.
Lo cual indica que en efecto no se vuelve a evaluar a las personas que concurren a los cursos de

capacitacion para chequear los conocimientos adquiridos para mantenerse en el tiempo.
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(Cémo comprueba si se llegé al cumplimiento o no de los objetivos de
Cédula No. 8
usted y d¢ la empresa, conforme a los cursos de capacitacién recibidos?

A través de evaluacioncs tedricas y practicas, resultados dentro del departamento, cumpliendo
con el desarrollo, rendimiento y desenvolvimiento de las actividades en forma y tiempo,

poniendo en préctica lo aprendido, al ser mas eficiente en el progreso y automatizaciéon del

trabajo, segun el rendimiento satisfactorio o insatisfactorio, .

Base de datos: Personal de gerencia financiera
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Capitulo 7

Conclusiones

Como resultado del anlisis del trabajo de investigacién se plantean las siguientes conclusiones:

® Qué es necesario el compromiso y cooperacién de las autoridades superiores, en cuanto al
seguimiento de capacitacién y desarrollo de los recursos humanos a todo el personal de las
oficinas centrales de la gerencia financiera del Fondo Nacional para la Paz -FONAPAZ-, para la

continuidad de programas de capacitacién y desarrollo de los miembros de la gerencia.

® Segin la revision de documentos y las entrevistas realizadas a las autoridades. Las
necesidades de capacitacién y desarrolio de los recursos hurnanos, son factores determinantes
para conocer quienes carecen de capacitacion y desarrollo y en que 4reas, estas pueden ser
agrupadas a partir de 3 sistemas de interés organizacional:

a) Sistema institucional;

b) Imagen institucional; y

¢) Los sistemas contables.

® Se determiné que el personal de la gerencia financiera desconoce la naturaleza de la
nomenclatura contable gubernamental y ello conlleva aplicar aspectos contables inexactos, por lo
que se sugiere reforzar con cursos de capacitacién de aspectos contables al personal que integra la

gerencia financiera.

e Se determiné que la capacitacion y desarrollo del personal es irregular en los departamentos
que integran la gerencia financiera, por lo que se sugiere seguir un plan continio de capacitacién

en el desarrollo de sus miembros.
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¢ Proponer un plan estratégico de capacitacion y desarrollo a los colaboradores de la gerencia
financiera de FONAPAZ, para que sus acciones sean puestas en marcha tomando en cuenta su
importancia como un medio de progreso personal y laboral en la empresa.
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Capitulo 8

Propuesta

8.1 Producto a entregar

Una vez elaborada la investigacion y recabada la informacion pertinente, y analizadas las
anteriores, se propone a la Gerencia Financiera del Fondo Nacional para la Paz -FONAPAZ-, la
elaboracion de un “Plan Estratégico de Capacitacién”, para ser impartido al personal de dicha
gerencia, para ejecutarse en el afio 2010.

8.2 Objetivos

8.2.1 Objetivo general

Crear un plan de procesos de capacitacién y desarrollo para tecnificar, elevar y mejorar la

capacidad del personal que labora en la gerencia financiera de FONAPAZ,
8.2.2 Objetivos especificos
*  Elaboracién de un plan coherente con las necesidades que presenta el personal que labora en

la gerencia financiera de FONAPAZ.

¢ Presentar el plan a las autoridades para viabilizar su implementacién en la gerencia
financiera de FONAPAZ.

o  Establecer el seguimiento y evaluacién para garantizar el avance de los procesos contenidos

en ¢l plan.

49



8.2.3 Recursos

e Humanos
El gerente financiero del Fondo Nacional para la Paz, es el responsable de la ejecucion del
presente plan; sin embargo, necesita la participacién del resto de personal que conforman los

departamentos de trabajo y del docente (capacitador).

e Materiales

Para implementar la siguiente propuesta se necesitard de alimentacion, itiles de oficina entre
ellos: Lapiceros, calculadoras, hojas de papel bond, félderes, fastenes, cartuchos para impresora a
color, marcadores permanentes, materiai de apoyo audiovisual, CDS, equipo de computo y

encuadernar dicho plan.

e Fisico
Para la planificacién y ¢jecucién del plan de procesos de capacitacién el gerente financiero, lo
puede realizar en las instalaciones de las oficinas centrales de la gerencia financiera del Fondo

Nacional para la Paz.
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e Financieros

¥ Costo beneficio del proyecto

Presupuesto para la elaboracién y presentacién de un plan estratégico de procesos de

capacitacién y desarrollo para el personal de la gerencia financiera de FONAPAZ.

Precio
Descripeién Justificacién de gasto Cantidad| Unitario Total

Docencia (capacitadores) Contratacion de expertos

para impartir los cursos

de capacitacién. 12 Q 5,000.00 | Q 60,000.00
Atenci6n a participantes Brindarle atencion de

coffe Break a los

participantes. 480 Q 20.00 | Q  9,600.00
Material de apoyo audiovisual |Material de apoyo con el Q 15,000.00

contenido de los temas o

cursos a impartir.
Cd's Gravaciones del curso impartido. 480 Q 3.00 | Q  1,440.00
Marcadores permanentes Clases magistrales del docente. 480 Q 7.00 | Q 3,360.00
Utiles de oficina varios utlies para ser utilizados durante

el curso. Q 1.000.00
Contingencia Q 1.000.00

TOTAL PRESUPUESTO— Q 91.400.00

Fuente: Elaboracién propia

Nota: Los costos indicados en el cuadro de presupuesto son segun informacion de un especialista

en capacitaciones de recursos humanos y cotizaciones realizadas.

Firmas de aceptacion:

aceptacidn, en la ciudad de Zacapa, a los veinte dias del mes

)

()

Emanuc‘ Suchite Orellana

Consultor

Facultad de Administracion de Empresas

Universidad Panamericana de Guatemala

Regional Zacapa
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Capitulo 9

Fuentes de consulta

Américan Psychologial Association (2002). Manual de estilo de publicaciones (2* Ed.). Santafe
de Bogota, México: El Manual Moderno

Gary (1998). Administracion de Personal (8". Ed.) México: Editorial Pearson Educacién

Mondy W. y Robert M. (2006). Administracion de Recursos Humanos. México: Prentice Hall
Politicas, posiciones e interpretaciones sobre la capacitacion y el entrenamiento en Guatemala.
http://www.gestiopolis.com/recursos/experto/catsexp/pagans/ger/no8/Gerenciafin.htm:19-12-
2008

Robbins S. y Coulter M. (2000). Administracion (6*. Ed.) México: Prentice Hall

Seminario — Taller Deteccién de Necesidades de Capacitacion INAP

http://www.azc.uam.mx/publicaciones/gestion/num1 1y12/doc14.htm:17-12-2008

http://www.gestiopolis.com/recursos/experto/catsexp/pagans/ger/no8/Gerenciafin.htm:19-12-
2008

http://www.guatemala.gob.gt/noticia.php?codigo=977&tipo=1:05-01-2009

http://www.guatemala.gob.gt/noticia.php?codigo=1214&tipo=1:05-01-2009

http://www.inapgt.com/quienes.htm:17-12-2008

http://www.monografias.com/trabajos1 5/invest-cientifica/invest-cientifica.shtm!:04-01-2009
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Capitulo 10

Cronograma de trabajo

ANO: 2008

2009

MESES: NOV DIC

ENE

FEB

No. ACTIVIDADES 112(3(4]1|2(3

1 [Contacto inicial

-Antecedentes

-Vision

-Misién

-Objetivos

-Estrategias

-Valores

-Politicas

-Base juridica (Legal)

-Organigrama

-Acuerdo gubemativo de creacion

-Cronograma de trabajo

-Elaboracién de cuestionario

~

Instrumentacién

w

Recopilacién de la informacién

4 | Andlisis de la informacién

-Analisis de datos

-Elaboracion de gréficas

-Anilisis de gréficas

5 |Diagnéstico

-Elaboracion de FODA
Microentorno

-Elaboracién de FODA
Mesoentorno

-Elaboracién de FODA por 4reas

)

Propuesta

7 |Trabajo en la PED

-Introduccion

-Marco teérico

-Planteamiento del problema

-Metodologia

-Aporte

-Fuentes de consulta

8 | Presentacién de anteproyecto

9 |Entrega final de anteproyecto
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ANO: 2009 2009
MESES: MAR ABR MAY
No.| ACTIVIDADES 3(4(1]2|3 213(4/1
10 |[Etapa de desarrollo proyecto PED

-Reunién de estudiantes-tutores en
edificio sede Zacapa

-Reunién de estudiantes-tutores y
decano en edificio sede Zacapa

-Entrecga para revision con
correcciones de PED I del tutor

-Desarrollo de cronograma de trabajo
de esta etapa

-Traslado de anteproyecto a tiempo
pasado

-Presentacion de instrumentos para
trabajo de campo

-Presentacion de planteamiento del
problema

-Presentacion de metodologia

-Presentacion del aporte

-Presentacion de resultados de la
investigacion

-Presentacién de anélisis de resultados

-Presentacién de conclusiones

-Prescntaci6n de propuesta

-Ejecucién de propuesta

-Reunion de estudiantes-tutores y
decano en edificio sede Zacapa

-Presentacion de proyecto a revisores

Fuente: Elaboraci6n propia

55




Anexos

56



Anexo No. 1
Evaluacion integral
a) Contacto inicial
* Antecedentes
FONAPAZ

“Fondo Nacional para la Paz”

FONAPAZ

Es un fondo social emergente de gobiemo, adscrito a la presidencia de la republica, con caracter
de interés y beneficio social, que tiene bajo su responsabilidad la ejecucién de acciones
encaminadas a fortalecer el desarrolio econémico y social que contribuyan a erradicar la pobreza
y la extrema pobreza en concordancia con lo establecide en los acuerdos de paz, el plan de

gobierno 2008-2012, y las metas del milenio.

e Vision

J‘Q\ Lograr un auténtico desarrollo humano integral mediante la

f\ inversion, capacitacion y tecnificacion de los guatemaltecos en

h. -, — situacion de pobreza y extrema pobreza, en todos los campos del
desarrollo socioecondmico; fomentar la participacion ciudadana

:{’\“\ para fortalecer el poder local y el acceso de toda la poblacion a la

§ o Sy educacion, vivienda rural, infraestructura comunitaria, ayuda

alimentaria y apoyar la consolidacion de la paz.

e Mision
Contribuir al desarrollo integral de las comunidades mas

necesitadas a través de la implementacion de Programas y Proyectos de interés social,
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permitiendo, de ésta manera, consolidar la fe y la esperanza de las comunidades en el sistema
democritico de gobiemo, dentro del marco de los Acuerdos de Paz. Como parte del equipo de
gobierno y en cumplimiento del programa 2008 - 2012 del presidente de la republica Ing. Alvaro
Colom FONAPAZ tiene los siguientes objetivos:

e Objetivos

v’ Objetivos generales

. Lograr a través de la participacién comunitaria y la inversién en
proyectos y programas la reduccién de la pobreza y extrema
pobreza.

. Sentar las bases que permiten alcanzar el desarrollo sostenible en
las areas de accion de FONAPAZ en coordinacién con otras

instituciones gubermamentales y no gubemamentales.

. Contribuir a garantizar el acceso de la poblacién a los servicios

sociales basicos principalmente salud y educacion.

. Contribuir a la consolidacién del proceso de paz apoyando el

cumplimiento de los compromisos derivados de los acuerdos.

1. Mejorar la infraestructura social y econémica de la poblacién rural
principalmente en las 4reas de reasentamiento, reinsercion y areas
circunvecinas.

2. Facilitar la insercién econémica de la poblaciéon rural mediante el

desarrollo de actividades productivas y la generacion de empleo e

ingresos.
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3. Contribuir a la conservacién y mejoramiento del medio ambiente y

el uso sostenible de los recursos.

e Estrategias

v’ Alineacion con la politica y la estrategia del FIDA.

Mediante el programa y en consonancia con el programa sobre oportunidades estratégicas
nacionales para 2008-2012 elaborado por el FIDA y el Marco Estratégico del FIDA (2007-2010)
los grupos-objetivo conseguirdn mayor acceso, entre otras cosas, a:

i) Mercados nacionales y regionales ante las oportunidades y amenazas generadas por la
liberalizaci6n del comercio;

ii) Oportunidades de empleo, servicios financieros rurales y mecanismos de establecimiento de
negocios y empresas rurales;

iii) Caminos rurales e infraestructura social, y

iv) Tecnologias agricolas sustentables.

Oficinas regionales y
programas
0l. Ahla Verapaz
02. Baja Verapaz
03. Chimaltenango
04. Chiquimula
05.  Escuintla
06.  Huchuetenango
07.  Ixctn, Quiché

08 Izabal

09. Jalapa

10.  Jutiapa

L.  Metropolitana
12.  Petén

13, Quetznltenango
14, Quiché

15.  Retalhulen

16.  Secatepéquez

17. Sen Marcos
18, Santa Rosa
19.  Solol4

20.  Suchitepéquez
21.  Totonicapfn
22. Zacapa




v’ Alianzas estratégicas

La autoridad local recibe la demanda de la comunidad, la traslada a la Unidad Técnica Municipal,
instancia que le da sustento técnico y gestiona ante los 6rganos ejecutores sectoriales y los fondos
de desarrollo que participan en el Consejo de Desarrollo Municipal. El Fondo Nacional para la
Paz se constituye en una opcion para la atencion de éstas demandas, es a partir de la solicitud de
la autoridad local que se inicia el proceso de incorporacién al ciclo preestablecido para la
atencién de ejecucién de proyectos. Proceso que inicia con la intervencién de la oficina

comunitaria local.

v" Cotizacién y licitacion

En cumplimiento a las leyes nacionales en materia de compras y contrataciones, se traslada el
expediente al departamento de compras para que segin el monto se someta al tratamiento que
indica la ley, en el caso de las compras menores de 30 mil, se realizan en forma directa el resto se
cotizan mediante el sistema guatecompras. Atendida esta etapa los expedientes se trasladan al
departamento de adjudicaciones.

v Adjudicacién

En esta etapa el departamento de Adjudicaciones, ha dado los lineamientos para sacar al mercado
por la via cotizacién o licitaciéon los proyectos y que una vez cumplido los plazos y los
requerimientos de ley, procede a la elaboracién de los documentos de adjudicacion y traslada el

expediente al departamento Juridico para que se elabore el Contrato respectivo.

v’ Estrategia de proyeccion social

Segiin el ciclo de proyectos el proceso de incorporacion de proyectos al fondo se realiza con la
participacién de la comunidad, que es la instancia que por politica de gesti6n inicia el proceso
presentando su requerimiento; esta es trasladada a las oficinas comunitarias quienes dan soporte
técnico para darle tramite. Por incorporado el requerimiento, se traslada a las oficinas regionales
quienes gestionan ante las oficinas centrales a través del departamento de promocion, se incluya

en el listado de proyectos que se le asignaran recursos para su ejecucion.
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Area geogrifica de cobertura

(Al Verapuz y Baja Verapazy

(Sun Marces, Huchuetens L Quiche, Alla
Verapaz, Peten)

(Tada o Repubticay

(Quiche)

(Chimadenango, Escuintla, Sta, Rosa.
Quetzailenang olold fhulew,
Suchitepequez, Petén, fzabal. Baja Verapaz,
Quiché, Huehaetenango, San Marcosh

(Toda ta Repubheay

(Multidepartamental

(Multidepartamental)
(Mulidepartamental)
IMatudepartamental, )

(Capital de Gaatemalay

v' Conformacion de expedientes

En esta fase la solicitud, inicia sus pasos en el ciclo de proyectos, el cual segln el sistema es
traslado al departamento de promocion para que se formule el proyecto, se le asigne cddigo y se

carga al sistema.

e Valores

% Responsabilidad
v Transparencia

v Compromiso comunitario
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e Politicas

v' Objetivos institucionales y de politicas

Desde la perspectiva del programa en el pals, las inversiones propuestas tienen por objeto facilitar
una mejor ejecucién y coordinacién de los programas de desarrollo rural y la armonizacién de las
estrategias de intervencién para la reduccién de la pobreza mediante:

i) la expansion y consolidacién del Programa nacional de desarrollo rural del Gobierno;

ii) la reactivaciéon de mesas redondas para entablar didlogos sobre politicas a nivel nacional,
departamental y municipal, y

iii) la consolidaci6n de alianzas estratégicas clave con organismos de desarrollo internacional, el

Gobierno, la sociedad civil y el sector privado.

e Politica de atencion a demandas comunitarias

v" Organizacion comunitaria

Descripcion:

Las comunidades se organizan a partir del nivel de conciencia de la necesidad de atender agendas

que le son de interés o que les beneficia.

Existen diversas modalidades de organizacion, el sistema de Consejos de Desarrollo propone que
las comunidades se organicen a través de Comités de Desarrollo Local, instancia que recoge el

espiritu democrético y participativo del Sistema de Consejos de Desarrollo.

Otras formas espontaneas de organizacién deben ser aceptadas en el sistema, en razoén de que son
instancias legitimas de interlocucion entre las instituciones piblicas y las comunidades. Entre
estas modalidades de organizacién en algunas dreas y componentes en la practica segun el
estudio realizado han sido muy rentables, sobre todo en el campo productivo en la que los
miembros en representacion de los comunitarios que tienen interés directo o indirecto apoyan los
esfuerzos para la atencién de necesidades o debilidades que limitan el crecimiento o desarrollo

del tema.
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» Politica de seguimiento de proyectos

v" Supervision

Para dar inicio a la ejecucion del proyecto del departamento de supervision emite la orden de
inicio de la obra y gestiona se realicen las operaciones financieras del caso. Con la orden de
inicio se traslada al departamento financiero inicia el proceso de pago. Con la colocacion de

estimaciones el departamento avance en la ejecucion financiera del proyecto.

¢ Base juridica (Legal)
Fecha de creacion 28 de junio de 1991 Acuerdo Gubemativo 408-91, creacion de FONAPAZ.
Acuerdo Gubernativo 244-92 Creacion de la Unidad Ejecutora de proyectos.

Acuerdo Gubernativo 21-99 reformas de acuerdo gubernativo 244-99,

Acuerdo Gubemativo 91-2000 Destina a FONAPAZ a fortalecer el desarrollo econémico y social
de la poblacion y deroga los tres anteriores para que en un solo cuerpo legal quede definido el

sustento juridico de la institucion.

El acuerdo Gubernamental 310-2000 realiza modificaciones al Articulo 1 de acuerdo 91-2000, y
define como lineas de accion:

- Construccion de vivienda y hogares comunitarios rurales

- Construccién de edificios del Estado

- Construccion de salones comunales

- Construccion de canchas polideportivas

- Programas educacionales y recreaciones

- Programa de laminas, accesorios y materiales para construccion de drea rural
- Programa de ayuda alimentaria

- Construccion de centros escolares y su equipamiento

- Apoyo de proyectos de Paz

- Otras que especificamente le asigne el Presidente de la Repiblica

63



“Derogado por el Acuerdo Gubetnalive No. 91-:2000 dej Presidente de la Repablica,
ACUERDO GUBERNATIVO NUMERO 408-91

Palaclo Necional: Guatemala, 28 de junto de 1991.

El Presidente de la Rep

CONSIDERANDO:

Que es deber f tal del E stado, jo en el articulo 2 de la Constitucidn Polltica de la Repiblica
de Guaiemala, garantizar a las pursonas la vida, la libertad, la justicia, la seguridad, la paz y el desarollo
hwdmmmmmmmsdelaRewhhayquemalcanwuullmuuuudhdeunapazhm\s
ydumderaquewtrﬂlawar-osnmmmMauhpnbladwthawmm!msmmtuun
enfrentamiento armado inlernc, que ha Incidi g te en la de cumplic con los
enunciados del articulo constituciona cilado;

CONSIDERANDO:

Que al el pals h ‘munmwpunmhmyhmwxﬁcﬁnmﬁnnlah
qum‘r i do interno, es P 0 COmo ¢ del misma,
poner en ¥ clos ori dos a dar solucion a los pr que afionta la poblacion
wmmmmawdmmmmu-m paricwonmnudoumlrmunmdmnmom
coordinadora y supervisora de todos los -tqueon ! los dif I
Mmisterios del Eslado, dades plblicas, unq.mummm iglesias y cooperalivas y a la
v Jcrear un fondo especifico para ml‘urur la politica de umdﬂn a la poblacion refugiada, repatnada,
desplazada, desmovilizada y asenlada, aslmmabsdorrﬂsgruposomes humanos alactaoospala

lucha armada inlerna. Para lal efeclo, deban di las d legales p
POR TANTO,
En ejercicio de as funci Gue le conflere el articulo 183, inciso e) de la Constitucién Politica |de la
Republica de Guatemala, En Conujo de Ministros,
ACUERDA:
ARTICULO 1. Declaratoria.
Se dec de idad y N . s ork ion, formutacion, ej " su Amy
guimiento de los prog r., g a la atencion diata de |a

y slcomaloodem&agrumnumolnmmm

aiecl.adon por 1a Iucha armada inlarna, ¥ las medidas de apoyo @ las acciones en los lugares en donde se¢

o a cabo jos de reut ¥ 1 de p como resultado del proceso de paz en
marcha.

« )
AR1ICULO 2. Croacién del FONAPAZ.

Se crea el Fondo nacional para la Paz -FONAPAZ-, con el aporte inicial del Gobiemo de la Repiblica de
treinta y cinco millones de queltzales (0.35,000,000.00), para cuyo efecto el Ministerio de Finanzas Publicas
queda obligado a ejecutar las meadidas p p P connl fin da constituir, alam-:yor
brevedad, el fondo que se crea y poder &) los prog ¥ proy a@n el

AR'I'ICULO 3.C jtucién del Fidel L

Los recursos fi ieros inicial s al fondo uuaamphmumdenvadnde uelas en el
mluromdumahajecuubndeio-pwmuyr "i'. - A wnal,
Jeberdn administrarse por medio de un Fidei is0, que el Mi ___- d- f Pm‘ tiluird an ci
3anco de Gualemala, bajo las dici que se inc al tralo que

suwmaslﬁobieﬂ\ode!aﬂepﬁ:dicaydﬂmmdecy*‘ mal dsand s a la especial




naturaleza y objetivos del Fondo Nacional para la Paz,

ARTICULO 4. Organos de FONAPAZ,
La direcclon, adminisiracion y supervision del Fondo nacional pars la Paz, estara a cargo de:

€1 Conssjo Directivo;

La Direccion Ejecutiva,

La Unidad de F lacion de Prog: y Proy 4
La Unidad de Fiscalzacion.

ARTICULO 6. integracién del Consejo Di
£! Consejo Directivo del FONAPAZ estars integrado por la sig

a) €1 Prasi de |la Repiiblica, como Presk del C.

b El Presid de la Comiskén Neck para Is A de y D
® AR)_mwwammloddeub;

c) El Mi de Fi Pab . como Vocat Primero;

d) El Ministro de Desarrolio Urbano y Rural, como Vocal Segundo;

€) El Secretario Generat de Concejo Nacionst de Planificacion Econémica, como Vocal Tercero; y
f) Dos Consejeros Especificos de a Presidencia de la Republica, como Vocales Cuarto y Quinto.

El Consejo sera presidido por el President de |a Repu y,. ensu ia, por el i de mas alto
rango dentro del orden establecido an los lndso.delpmsontoaﬂlwlo

Acluara como Secrelario del Consejo, &l Director Ejecutivo, con vaz pero sin volo,

ARTICULO 6. Atrib del C jo Dirsctivo.
A Cn{lse)o Directivo de FONAPAZ tlendra las afribuciones sigulentes:

s]Dmlatlapollhmdaapwnﬁnandemyltmmdalf‘ b de la teria de atencion a la
a a-emm.lleormh poblacitn,
1moruahda¢osporlalu=horrnm'1humn 4 dunee grupos

-]Cmocerypnwcnolpmburlotmramaodem nadonli L tid:
mmcwaramndmuemmm . e : 3 ‘aslnomola

Y
amaf poblacion, 9rupos o seclores alectlados por la Iucha arrnadn Intema, para ser financiados por el

Evaluar, timestral y anualmente, 1a ejecucion de los tos financlad
" por el fondo,
Malandoummduqommmmnu:ugwpara agﬂuarlaojauﬂndemniﬂm

65



. d)*conocer, y en su caso aprobar, el presupBuasto anual de operaciones del Fondo, presentado a su
conocimiento por el Director Ejeculivo;

e) Conocer, y en su caso ap! , 1as prop de ampliacidn o reduccion de los recursos det Fondo;
f) Nombrar al Director Ejscutivo dei Fondo;

9) Ap los regl peralivos para el buen funclonamiento del FONAPAZ;

h) Contratar la auditoria p dtama prh de FONAPAZ con fimas de reconocido prestigio;
i) Rea*zar todas las acciones que saan ias y relacionada con los objetivos del Fondo.

ARTICULO 7. Seslones y Quérum.

El Conse umammwﬁnuiamawzdm;yemdbwhmnh.mvopuqmum
MU‘B‘?EID“MEI i a las veces que el Prasidents del Consejo lo decida. €I
Qumwnmdﬂwu}ommuuﬂomvm,mwm«wsmm
tesoluciones se adoptarén con al veio favorable ae la milad de e P on la
Caso de empate, quien presida ¢l Consejo lendra doble voto. :

En

Todos los cargos dentro del Consejo serdn ejerci ad b oh , sus d no
daungudndinmnlmnwnemdonaowtlpoporlupuudp.donmdmujoywuinunennlu
sesionas, :

4"TICULO 8. Dirsccion Ejecuiive, Ubicacién A YA

La Direccién Ejecutiva es el 6rgano ejeculor del sistema de FONAPAZ. Tendrd a su cargo fa administracion
ghboldebnmoummmmmFmdo,domrdooonhpolim" ient P 4
aprobado por el Consejo Directivo. La sede de la Direccién Ej iva eslard adscrita a la Presi de la
Republica y desempefiars las atiibuciones siguientes.

a!Prt’-pwlasmwadeamwghdamwmamhmytmwcou«mdeumm,en
matena de alencion a la p fug . repatriada, desplazad. il y asl como la
mmsm.wmumuaﬁmwhlmmlm:

b) Elaboralysometeralaaprubadondel(:onujol‘ ivo &l presup anual de t del
FONAPAZ, en el tltimo timestre da cada afo;
<) Pr a la consi idh dﬂclonsﬁn.havmsquehhummqu-rido.unhlomuporelclilodoha
actividades y una eval tri ¥ enual det de los prog . proy ylas
operaciones del Fondo,
d) Velar porque las i Aming: ONAPAZ, ‘'se desarrofien apego
* @ las directrices del Consejo Divoctivo; Y gel F AZse on R
e) Prestar el apoyo logistico al Cunsejo Directivo, en su cali de S del mismo;
1) Realizar los andlisis f " e , 5
10 pora at ity y | \imclsobwlos, 0! y proy a del
e ir, por instrucci ded jo Direclivo. coni 1 Minis ot "
| Fide ciart ey ' 0, conj con o de F Pubiicas y
%"N:p igmm del Fideicomiso, las bases of para ol o de los financieros del
) Proponer al Consejo Directivo, para su j funcionarios técni dministrat
. nombramiento, a los y de



1 H de FONAPAZ que no estuviesen incluidos

i) ap al ro para la

en el lileral anlerior;

i) Proponer st Consejo los reglamentos operativos para alcanzar la mayor iay on la ej

del FONAPAZ;

k) Orientar, mordmuylupw:urdh-‘ .._..-A y seg ! 1 tlnl::, 9 ¥ proy y al}eul_lurlpnr
porte de hl‘fﬂlfﬂ ’ ; 2%  privadas, dirigidos a baneficiar 2 la poblackn GCNWE:G g
objetivos;

1) Representar ol Consejo’en lodos los sctos y contratos para los cusies hubiese sido debidamente
autorizado por el Consejo Direclivo; y

m) Las demds funciones y atribuciones que is asigne et Consejo Directivo.

ARTICULO 9. Formulacién de los Programas y Proyectos.

I.a‘ itn de los prog ¥y proyectos para la atencidn de la poblacion repatriada, refugiada,

laxad: y o , a8l como la demas p . grupos o por la
mm-m- uua-momuunmm. jacidn de Pr y Proy d-lFaﬂdﬂ-a':
cual d los proy de E YpP P
SEGEPLANrCEAR

ARTICULO 10. Fiscalizacion.

1 > elsist ¥ tivo de FONAPAZ, serd por la Superis ‘_du y

uConumlaGemidoCuanmmbqut-mun.dnln e

contratardn servicios p s de privada, con empresas de reconocido prestigio,

para ga alap ibuy ¥y a los donantes nacionales o exiranjeros, el manejo
p de los .

ARTICULO 11. Recursos para ol funclonamiento del FONAPAZ.

Se autoriza al Ministerio de Finanzas Publicas para que dentro del de l» Presid de ls
Republica, asigne los recursos racasarios para cubrir loa costos del Mndonlmhnlo de FONAPAZ, y sdopta
las disposiciones necesarias que garanticen los costos del funcionamiento futura,

ARTICULO 12. Det Personal de FONAPAZ.
€l personal de FONAPAZ tendra plazas de to, para ef de la Ley de Servicio Civil.

ARTICULO 13.
El presente Acuerdo empezars o regir of dia sigulente de su publicaci6n en el Diario Oficial,
Jniquese.
JORGE ANTONIO SERRANO ELIAS.

GUSTAVO ADOLFO ESPINA SALGUERO,
VICEPRESIDENTE DE LA REPUBLICA.

ALVARO ARZU,
MINISTRO DE RELACIONES EXTERIORES,

ALVARO E. HERREDIA,

MINISTRO DE COMUNICACIONES, TRANSP
Y OBRAS PUBLICAS. ' ORTE
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Lic. AURA AZUCENA BOLANOS DE AGUILERA,
VICEMINISTRO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL,
ENCARGADO DEL DESPACHO

Licda. MARIA LUISA BELTRANENA OE PADILLA,
MINISTRA DE EDUCACION.

Dr. MIGUEL. ANGEL MONTEPEQUE CONTRERAS,
MINISTRO DE SALUD PUBLICA Y ASISTENCIA SOCIAL.

Ing. Agr. ADOLFO BOPPEL CARRERA,
MINISTRO DE AGRICULTURA, GANADERIA Y ALIMENTACION.

GENERAL DE DIVISION,

LUIS ENRIQUE MENDOZA GARCIA,
MINISTRO DE LA DEFENSA NACIONAL.

Licenciado FERNANDO HURTADO PREM,
MINISTRO DE GOBERNACION.

LIC. JUAN LUIS MIRON AGUILAR,
MINISTRO DE ECONOMIA.

ing. CARLOS LEONEL HURTARTE CASTRO,
MINISTRO DE ENERGIA Y MINAS.

MANOLO BENDFELDT ALEJOS,
MINISTRO DE DESARROLLO URBANC Y RURAL.

Arq. ROBERTO J. OGARRIO MARIN,
MINISTRO DE CULTURA Y DEPORTES.

LIC. ANTULIO CASTILLO BARAJAS,
MINISTRO DE ASUNTOS ESPECIFICOS.

RICHARD ATTKENHEAD CASYILLO,
MINISTRO DE FINANZAS PUBLICAS.

68



Organigrama

FONDO NACIONAL PARA LA PAZ -FONAPAZ

JUNTA DIRECTIVA
CONTRALORIA
DIRECCION EJECUTIVA INTERNA
,
COMITE
TECNICO —
ESPECIFICA AUDITORIA
[NTERNA
SUBDIRECCION ESECUTIVA
SUBDIRECCION LIECUTIVA DE COOPERACION
ADMINISTRATIVA Y INTERNACIONAL Y
FINANCIERA DESARROLLO LOCAL
|
GERENCIA DE GERENCIA DE GERENCIA DE GERENCIA
A e PLANIFICACION Y RECURSOS CERINCIA Lo ASUNTOS COOPERACION GERENCIA
PRESUPUESTO HUMANOS JURIDICOS INTERNACIONAL DE FIDEICOMISO
|
OFICINAS PROGRAMAS
PROGRAMAS DEPARTAMENTALES EXTERNOS
INTERNOS
RECEPCION Y
COMUNICACION PUEBLOS COMISION DE h :
SOCIAL INFORMATICA RDICENAS ADJUDECACIONES)| Lls::;:: nor-snz

Fuente: Recursos Humanos -FONAPAZ-
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e Nuestro equipo
El activo mas valioso dentro de FONAPAZ es su recurso humano, y es por ello que en nuestra

Institucién velamos por ¢l bienestar y afinidad de los compaiieros con la entidad.

Se brindan las mismas oportunidades a todos los aspirantes a empleo asi como a todo el personal
ya en servicio que desee crecer, creyendo firmemente en la promocion interna del personal, asi
como del reconocimiento por el trabajo desarrollado, implementando un sistema de evaluacion
que le permita a cada compafiero conocer sobre su eficacia y eficiencia asi como establecer las

necesidades de capacitacién.

En FONAPAZ se proveen distinciones en términos de responsabilidad de su puesto, eficiencia a
cada uno de sus integrantes, rechazando cualquier discriminacion por razones sociales, creencias,

religion y sexo.
e Capacitacién y desarrollo

La Institucion considera que es de vital importancia que el recurso humano de la misma se capacite

y entrene para la mejora y actualizacién de sus conocimientos logrando con ello mejores resultados.
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b) Instrumentacion

Universidad Panamericana de Guatemala
Facultad de Ciencias Econémicas

Curso de Practica Empresarial Dirigida -PED-
Asesor: Omar Alexander Aldana Portillo

Sede Regional Zacapa

NTEMALY K -

Como estudiante del Programa de Actualizacién y Cierre Académico —ACA-, es interesante
llevar una investigacién sobre procesos de capacitacion, para determinar las necesidades de la
misma y proporcionar una gufa que establezca los procesos que se deben llevar a cabo en el
desempefio de sus funciones, por lo que: SE SOLICITA su valiosa colaboracion, respondiendo
las preguntas siguientes:

Instrucciones: Conteste las siguientes preguntas que a continuacion se le presentan marcando con

una “X” dentro del circulo que le corresponda.

1) ¢Considera qué es importante la capacitacion para usted y para la empresa?

SIO NO O

¢ Porqué?

2) ¢Ha recibido capacitaciones sobre las actividades que se realizan en el 4rea en que usted

se desempefia?
Q% O
;Porqué?

3) (Cree qué en la actualidad su desempefio es adecuado como lo desea usted mismo y su
jefe?

SIO NO O

:Porqué?
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4

5)

6)

7

%)

(Cree qué el no estar capacitado repercutiria en la toma de decisiones de usted y de su
jefe?

sO  no O

¢ Porqué?

(Estaria dispuesto a enfrentar mayores responsabilidades que las que usted tiene
actualmente?

s O  w~n O

{ Porqué?

¢{Actualmente cree qué posee los conocimientos y destrezas para hacerse cargo de las

actividades que desarrollan sus compafieros de trabajo?

ss(O)  w~No O

¢ Porqué?

(Ayudarian los procesos de capacitacién como la rotacién de puestos asumir mayores
responsabilidades y adquirir mayores conocimientos, habilidades y destrezas en el
desempefio de sus funciones para el logro de los objetivos de la empresa?

SIO NO O

¢ Porqué?

(Cree qué es necesario tomar algunas medidas para que mejore el rendimiento del area
donde se desempefia?
sO N O

{ Porqué?
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9) ¢Cree qué uno de los mayores problemas que enfrenta el drea en que usted se desempefia

es el de no contar con personal capacitado, para que pueda desarrollar las actividades de
los dem4s?

SIO NO O

(Porqué?

10) ¢ Estaria dispuesto en participar en algiin curso de capacitacién préximamente?

SlO NO O

(Porqué?
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c) Recopilaciéon de informacién

Entrevista al gerente financiero del Fondo Nacional para la Paz -FONAPAZ
-José Estuardo Rodas

Se entrevisto al sefior José Estuardo Rodas quien es el Gerente Financiero del Fondo Nacional
para la Paz -FONAPAZ, para ver la posibilidad de efectuar la Practica Empresarial Dirigida —
PED en la institucion que dirige.

Se le explic6 la necesidad de tener acceso a informacién para saber que problemas existen
actualmente en la institucién y poder asi llevar a cabo la Practica Empresarial Dirigida —-PED- en
el Fondo Nacional para la Paz -FONAPAZ.

El sefior Rodas después de la explicacién sobre lo que trata la PED mostré sumo interés en la
puesta en marcha de procesos de capacitacion del personal en el drea que el dirige por las

siguientes razones:

e Actualmente no se cuenta con un departamento en la gerencia de recursos humanos
responsable de la capacitacién y desarrollo del personal, para contar con personal capacitado e
idéneo para la consecucién de los fines que la gerencia financiera persigue con el cumplimiento

de sus funciones y logro de sus objetivos.

e Que por motivos de cambios de personal por toma de posesion de nuevas administraciones,
el personal necesita de que se le esté capacitando constantemente para lograr acoplarse al puesto

que se le fue contratado.

e Porque al no contar con personal capacitado obviamente y al no contar con personal idéneo

daria problemas con los procesos.
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Universidad P icana de G 1
Faculiad de Ciencias Econémicas

Curso de Préctica Empresarial Dirigida -PED-
Asesor: Omar Alexander Aldane Portillo

Sede Regional Zacapa

Como estudiante del Programa de Actualizacién y Cierre Académico ~ACA-, es interesante
llevar una invlestig.‘ciOn sobre procesos de capacitacion, para delerminar las necesidades de la
misma y proporcionar una guia que esiablezca los procesos que se deben llevar a cabo en el
desempefio def sus funciones, por lo que: SE SOLICITA su valiosa colab i6 diend

las preguntas siguientes:

Instrucci C las

igui preguntas que a continuacién se le presentan marcando con

una “X" dentro del ¢circulo que le corresponda.

1) ¢(Considera que es importante la capacitacién para usted y para la empresa?

SI @ NO O
Porqué?_ Conselina CovsainEntos  Sopte Precesos

2) Ha recibido capacitaciones sobre las actividades que se realizan en el drea en que usted
se desempefia?
)| @ NO
iPorqué?_Ygems IR N Meppie e Covocrmienms &
Twues O€ o ?wmm

3) (Cree que en la actualidad su desempefio es adecuado como lo desea usted mismo y su
Jjefe?
S1 ® NO O
Porqué? 64 Poug e Pamerica los Gouocimsmuru
_Técrivco ce e (;:I 5
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4) (Cree que el oo estar capacitado repercutiria en la toma de decisiones de usted y de su

Jjefe?

s® v O

porquer._Dueoc No  (leeat a tener vua

NiSion ThrEGral Some UAS §iruacioJES

dud H€ PreGLS AN,
5) (Estarla disp a enff mayores
actualmente?

s® w O

Porque?__ €S Powme  oe los feTes Y La

MetoLls Codpied A

bilidades que las que usted tienc

{4

6) ¢(Actualmente cree que posee los imi y d para h cargo de las
actividades que desarrollan sus compafieros de trabajo?
s® wno O .
(Porqué?__Por WA Gxrpelisrca DPrev!augire
boauitda , n wald vudoyge' Ompecignaorel

7) ¢Ayudarian fos p de capacitacién como la ién de p 2 asumir mey
responsabilidades y adquiric mayores conocimientos, habilidades y destrezas en el
d pefio de sus funci para el logro de los objctivos de la empresa?

St NO
‘-‘pgé?j Q.Da._,.'-»c Co ol . SR Tus
NTEGC antlel Domwe Los Paocesoy

: Iy y I Yy
8) (Cree que es io tomar slg d para que mejore ¢l rendimiento del rea

donde se desempefia?

s®@ wn O i
(Porqué? _Dg-ww{o.a D Pufsw_s v A's'iqunmo’u
D OwnS Townemn
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9) Cree que uno de fos mayores probl. que enfr el drea en que usted se desempeha
es ¢l de no contar con personal capacitado, para que pueda desarrollar las actividades de
los demés?
LI @) NO @
(Porqué?_[ exuadvag o e S¢ gt~ Gau P%p‘l.‘ a‘f’w{m
oibmenTE M Mo Jouyat Cop ferfour] \bouso
Danin PuotHemal oo WS ‘Ibs..o:.g'fus‘

10) J,Em::ia dispuesto en participar en algin curso de capacitacion proximamente?
SI NO
Porque?_ 66 Desre 9€l Comocimigut COusTAuTE
0o Oeme o6 iallE , —
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Uni idad P: i de G J
Fucultad de Ciencias Econémicas

Curso de Prictica Empresarial Dirigida —~PED-
Asesor: Omar Alexander Aldana Pontillo
Sede Regional Zacapa

Como di del Progr de Actualizacién y Cierre Académico —ACA-, es interesante
llever una investigacién sobre procesos de capacitacion, para determinar las necesidades de la
misma y proporcionar una guia que establezca los procesos que se deben llevar a cabo en el
d p de sus funci , por lo que: SE SOLICITA su valiosa colaboracion, respondiendo

las preguntas siguientes:

Instrucci Conteste las si

quea selep con

& PICE

una “X™ dentro del circulo que le corresponda.

1} ¢Considera que es importante la capacitacién pan usled y para la empresa?

sI ® NO
aPcmm@l@—ﬂEmm_aﬁaMumu_g_
Q¥uc y calicool qu  solicta b sociedad,

2) ¢Ha recibido capacitaciones sobre las actividades Que se realizan en el 4rea en que usted

se desempefia?
SI NO

crora? Qaio_piongy y_utign Vs \nggtami eptas nigesanas
Yoty Loma w  ‘abop  ppients

3) (Cree que en la lidad su d \p es ad do como lo desea usted mismo y su
jefe?
SI @ NO O
{Porqué?
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4) (Croe que el no estar eapacitado repercutirla en |a toma de decisiones de usted y de su
jefe?

s® w~n O

LPomM'P%‘qd-l-f ol Jowx an Qlgntg  ws  apastocds, se
Yo la \aktolod dr Jdowmst Apisions oy em oo ol
Xoojo (on mdgs  Mloos | 1palded0 pi g gua.
5) ¢Estarla disp a enfr y
actualmente?
s®  w O
i Porqué? ‘Pof‘v‘ o) Cpﬂ el}alq',h.u 094 Mma tone hohudm
AL _\ouu wOS 5 of (penkg On w1 &upo Qubmariade Y b
V0 duf Ak gmgo
6) (Actualm=nte cree que posee los imi y d para h cargo de las
actividades que desarrollan sus compatfieros de trabajo?

s N ©

ponsabilidades que las que usted liene

Porqué?_ ML Wact :&_’l_.ﬂa conCmipnio  en el up  add
SONmG,
7) ¢(Ayudarian los p de itacidén como la i6n de p & asumir may

responsabilidades y adquirir mayores conocimientos, habilidedes y destrczas en el
desempefio de sus funciones para el logro de los objetivos de la empresa?
@) NO @
LPorqué? P01 o7} mde persovp  Cowoub Sy -_-lgah_ggo 4 k £rwa
on i [0 \wet Y Al yokgilo  Sesc (4

8) (Cree que es io tomar al didas para que mejore el rendimiento del drea
donde se desempefia?

s® wn O
;Porqué?”.aﬂi pusorts  Que no  efan mpavtadss po
4000 o g X (Quess.
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9) (Cree que uno de los

y probl que el el drea en que usted se desempefia
es ¢! de no contar con personal capacitado, para que pueda desarroliar las actividades de
los demés?

st @ NO

LPorqué"_&LQA dodpe  deherion ol we apactacd

¢« 4 ool \o del Do a
walmrop.ou.

10) (Estarla dispueslo cn participar en algin curso de capacitacién proximamente?

L Porqué? e“ﬂ £ 25 Mio (R
m

wo rapice, eferee o £fag .




Universidad Panamericana de Guatemala
Facultad de Ciencias Econémicas

Curso de Prictica Empresarial Dirigida -PED-
Asesor: Omar Alexander Aldana Portillo

Sede Regional Zacapc
Como di del Progr de Actualizacion y Ciere Académico ~ACA-, es interesante
llevar una investigacién sobre p de capacitacion, para d i las idades de la

misma y proporcionar una guia que establezca los procesos que sc deben lievar a cabo en el

n

pefio de sus funci por lo que: SE SOLICITA su valiosa colaboracion, respondiendo
las preguntas siguientes:

lastrucciones: Conteste las siguientes preguntas que a continuacidn s¢ le presentan marcando con
una “X" dentro del circulo que le corresponda.

1) ¢Considera que es importante la capacitacion para usied y para la empresa?

s1®’ NOO

1 Porqué? Ja m'nu'TuI... . --,1: S = J,,;...Jo .J..

2) ,Ha recibido capacitaciones sobre las actividades que se realizan en el drea en que usted
se desempefia?
)| ® NO O
(Porqué?

3) ¢Cree queen la lidad su desempefio es ad do como lo desea usted mismo y su
jefe?
S1 ® NO O
Porqué? e PTA L A

I PR VoS (D, W, Ly o 0 T\ L. 0y

PRATTY Pt o
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4) Cree que el no estar capacitado repercutiria en la toma de decisiones de usted y de su
Jjefe?

s@ wno O

i Porqué? ! : .E s
n imf,_....n e Vandia ¥ en!otaciomn Z,
5) Estarfa disp a enfi y ponsabilidades que las que usied tiene

sctualmente?

s@ wn O
iPorqué?_ My g m..lg gﬁ“..g éa_ vl {1&20_—_»__

6) ¢Actualmente cree que posee los conocimientos y destrezas para hacerse cargo de las
actividades que desarrollan sus compafieros de trabajo?

s@ w O

i Porqué?

Ty ¢(Ayud los p de capacitacion como la ion de p a asumir may
responsabilidades y adquiri Y i mi habilidades y destrezas en el
d pefio de sus funci para el logro de los objetivos de la empresa?

sn@

LPorqué?

NOO

para que mejore el rendimiento del drea

8)

q4id,

(Cret que es io tomar alg;
donde se desempefia?

Sl@ NOO
Porqué?_ un i iea urts_coqp )Ty ¢, YesY &

o



9) ¢Cree que uno de los mayores problemas que enfrenta el drea en que usted se desempeha
s ¢l de no coutar con personal capacitado, pare que pueda desarroller las actividades de
loa demis?

1O No O

(Porqué?

10) 4 Estaria dispuesto en pasticipar en algin curso de capacitacién proximamente?

si@ N O

i Porqué?




Universidad Panamericana de Guatemnala
Fucultad de Ciencias Econ6micas

Curso de Prictica Empresarial Dirigida -PED-
Asesor: Omar Alexander Aldana Portillo

Sede Regional Zacapa

Como estudiante del Programa de Actualizacién y Cierre Académico —~ACA-, es interesante

d

llevar una investigacién sobre p s de itacion, para las idades de la

misma y proporcionar una guia que establezca los procesos que se deben llever a cabo en ef

d pefio de sus funci por lo que: SE SOLICITA su valiosa colaboracién, respondiendo
las preguntas siguientes:

Instrucci Conteste las sigui pregy quea

una “X" dentro del circulo que le corresponda,

1) ¢Considera que es importante la capacitacién para usted y para la empresa?

S@ Mo (O
iPorqué?__Rgg T HMCIDRAR L4 cauiDpD DEL

_Taseato.

2) ¢Ha recibido capacitaciones sobre las actividades que se realizan en ¢l drea en que usted
se desempefia?
s O NO @
iPorqué?_gomsipere Que wao TR Haw DEsAWoLAD O

INLLIATIW AS O HOBCIREW U \HTOET ARG, .

3) (Cree que en la lided su d peflo es ad do como lo desea usted mismo y su
jefe?
s® w O
Porqué? ML IMFAMO £ RELBCION A LS ACT\V | DADES

_OWE  peswagold .
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4) (Cree que ¢l no estar capacilado repercutiria en la toma de decisiones de usted y de su

jefe?
1@ wn O
(Porqué? Db BAS\ET\R U chrBI0 €N cOBLGUIE R METERUA
LidCiornDY | WE Tomg ONR DECitGny CTTONED .

5) ¢Estaria disp a enfi y ponsabilidsdes que las que usted tiene
actualmente?

ss®© wn O

WPorqué?_ME Luoents  AIFENTRE wEg bl cosaS

COMSTAWREAMNTE Y Aawkif WUEWOSs REOS

6) ;Actualmente cree que posee los conocimientos y destrezas para hacerse cargo de las

actividades que desarrollan sus compafieros de trabajo?

8O
(Porqué? bt HBOE. XALT COMOLTA Cowt AANOWMDS
PSS, caoy Puyesto

7) ¢(Ayudarian los p de itacién como la ion de p a asumir may

ap

q.

responsabilidades y adquiri y imi habilidades y destrezas en el

desempefio de sus funciones para el logro de los objetivos de la empresa?
sl X No (O

(Porqué?_ AWMPLIA ™V cWOl COnNDAAMIEITOE &L
LU TAYL  eqmh Tecwmica.

8) 4Cree que es io tomar alg didas para que mejore el rendimiento del drea
donde se desempefia?
St ® NO O
iPorqué?_£5 WNECESIUO \WYOLOCRA- MLs A Lol

ComRAWTIOY DE TRABATO,
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9) ¢Cree que uno de los may probl que enff ¢l drea en que usted se desempefia
€3 el de no comar con personal capacitado, para que pueda desarrollar las actividades de
los demds?

s1o NO ®

i Porqué?

10) ¢Estaria dispuesto en participar en algiin curso de capacitacién proximamente?
s ® No (O
(Porqué? DRSATIDLLL vis WADIUDEDES Y M€ FERMNTE
Mzo‘uh“—-cﬂ Ky CALIDRD Do TRARAYO




Universidad Panamericana de Guatemala
Facultad de Ciencias Econémicas

Curso de Préctica Empresarial Dirigida -PED-
Asesor: Omar Alexander Aldana Portillo

Sede Regional Zacapa

Como estudiante del Programa de Actualizacién y Cierre Académico ~ACA-, es i

llevar una investigacién sobre procesos de capacilacidn, para determinar las necesidades de la
misma y proporcionar una gula que establezca los procesos que se deben Ilevar a cabo en el
d pefo de sus funci por lo que: SE SOLICITA su valiosa colaboracién, respondiendo
las preguntas siguientes:

Instrucciones: Conteste las siguientes preguntas que a continuacion se le presentan marcando con
una “X” dentro del circulo que le corresponda.

1) ¢Considera que es imporiante la capacitacion para usted y parn la empresa?

2) ;Ha recibido capacilaciones sobre las actividades que se realizan en el drea en que usted
se desempefia?

SI® NO O

{Porqué? Fnra_]oq LS  COecemario cu_laa": IalSe,

3) ¢(Cree que en la lidad su d p es ad do como lo desea usted mismo y su
Jjefe?
SI ® NO O
(Porqué? ;
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4) (Cree que el no estar capacitado repercutiria en la toma de decisiones de usted y de su
jefe?

i@ v O

(Porqué?
5) (Estarfa disp a enfr y responsabilidades que las que usted tiene
sctualmente?
s® wn O
LPorqué? _
6) (Actualmente cree que posee los imi y d parn h cargo de las

actividades que desarrollan sus compafieros de trabajo?

st v O

¢Porqué?

7) iAyudarian los procesos de capacitacién como la ion de p a asumir mayores
responsabilidades y adquiri y imi habilidades y destrezas en ef
d peflo de sus funci pars el logro de Jos objetivos de la empresa?

st &) No (O

i Porqué?

8) (Cree que es io tomar alg dides para que mejore el rendimiento del drea
donde se desempefia?

s@ w~ O

i Porqué?
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9) (Cree que uno de los mayores problemas que enfrenta el drea en que usted se desempefia

3 ¢l de no coatar con personal capacitado, para que pueda desarrollar las actividades de
los demas?

sn@ NOO

L Porqué?

10) (Estaria dispuesto en pasticiper en slgin curso de capacitacién préximamente?

sl @ NO

i Porqué? or

LONO Ui mi galo®




Universidad Panamericana de Guatemala
Facultad de Ciencias Econdmicas

Curso de Prictica Empresarial Dirigida -PED-
Asesor: Omar Alexander Aidana Portillo

Sede Regional Zacapa

Como estudiante del Programa de Actualizacién y Cicrre Académico —~ACA-, es interesante
llevar una i igacion sobre p de itacion, para determinar las necesidades de la

B L

misma y proporcionar una guia que establezca los procesos que se deben llevar a cabo en el
d pefio de sus funci por lo que: SE SOLICITA su valiosa colaboracién, respondiendo
las pregumtas siguientes:

| i C las sigui preguntas que a continuacién se le presentan marcando con
una “X” dentro del circulo que le corresponda.

1) ;Considera que es importante la capacitacién pl.!l'l usted y para la empresa?
Sl NO
(Porqué? [a V\Mfg_z_g Cawbiofe /t (0: ibftomos Lace
Uscssio  epe A\ 07s . lf noanes  procares

2

~

¢Ha recibido capacitaciones sobre las actividades que se realizan en el Area en que usted
se desempefia?

SIO NO @

 Porqué?

3

-

(Cree que en la actualidad su desempefio es adecuado como lo desea usted mismo y su
jefe?

SI®/ NO O

Porqué?
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4

8

4Cree que ¢l no estar capacitado repercutiria en la toma de decisiones de usted y de su
Jjefe?
s w0 O

;Porqué? e( Qus ve Pabs &3 o @us o Y&

(Estarfa disp a enft y bilidades que las que usted tiene

actual te?
si éﬂ vo O

LPorqué? f“ v o-‘.m.o

(Actualmente crec que posee los imij yd para h cargo de las
migﬁ« que desarrollan sus compafieros de trabajo?

sl vo O

iPorqué? (P LU G 4

¢Ayudarian los procesos de capacitacidn como la ién de p a asumir may
responsabilidades y adquiric mayores conocimientos, habilidades y destrezas en el
desempefio de sus funciones para ¢l logro de los objetivos de |a empresa?

SI@ No (O)
o

2,

wPorque? B MO Coo Clnniants M8 Bfempsen )

¢Cree que s necesario tomar algunss medidas para que mejore el rendimicnto del drea
donde se Gssempefia?

sO N

¢Porqué?

92



9) J,Creequeunodelocnuympmblemnquenﬁmuellmenqueustedseduempeﬂn

¢ el de no contar con personal capacitado, para que pueda desarrollar las sctividades de
los demds?

sro NO @'

i Porqué?

10) ¢ Estaria dispuesto en participar en algin curso de capacitacidn préximamente?
ss@ wo O

Porqué? nm e bws c—-\rmq
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Universidad Panamericana de Guatemata
Facultad de Ciencias Econémicas

Curso de Practica Empresarial Dirigida -PED-
Asesor: Omar Alexander Aldana Portillo

Sede Regional Zacapa

Como estudiante del Programa de Actualizacién y Cierre Académico ~ACA-, es interesante
i6 i6 las idades de la

ig sobre p de capacil para
misma y proporcionar una gufa que establezca los procesos que se deben llevar a cabo en el

1

a

llevar una i

peflo de sus funci por lo que: SE SOLICITA su valiosa colaboracion, respondiendo
las preguntas siguientes:

Instrucciones: Conteste las siguientes preguntas que a continuacién se le presentan marcando con
una “X" dentro del circulo que le corresponda.

1) ¢Considera que es imporiante la capacitacién para usted y para la empresa?

s1® NO O

i Porqué?

2

-~

¢Ha recibido capaciteciones sobre las actividades que se realizan en el drea en que usted
se desempefia?

Sl@ NO O

LPorqué?

3) (Cree queen la lidad su d pefio es ad: do como lo desea usted mismo y su
jefe?

snO NO ®

iPorqué?




4) (Cree que el no estar capecitado repercutiria en la toma de decisiones de usted y de su

jefe?

sQO wno QR

JPorqué?

5) (Estarfa disp a enfi mayores responsabilidades que las que usted tiene
actualmente?
s@ w O

i Porqué?

6) ¢(Actuslmente cree que posec los conocimientos y destrezas para hacerse cargo de las
actividades que desarrollan sus compafieros de trabajo?
s@® w O

i Porqué?

7) ¢Ayudarian los p de capacitacién como la ién de p 2 asumir mayores
responsabilidades y adquirir mayores conocimientos, habilidades y destrezas en el
desempefio de sus funciones para el logro de los objetivos de la empresa?

ST X No ()

¢ Porqué?

8) (Cree que es io tomar algy f" pan que mejore el rendimiento del drea
donde se desempefia?
s®@ w O

(Porqué?
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9) (Cree que uno de los mayores problemas que enfrenta el drea en que usted sc desempenia

es ¢l de no contar con personal capacitado, pars que puoda desarrollar las actividades de
los demds?

s W

LPorqué?

10) ; Estaria dispuesto en participar en algin curso de capacitacién préximamente?

sn@ NOO

i Porqué?




Universidad Panamericana de Gualemala
Facultad de Ciencias Econ6émicas

Curso de Practica Empresarial Dirigida -PED-
Asesor: Omar Alexander Aldana Portillo

Sede Regional Zacapa

Como di del Progr de Actualizacién y Cierre Académico —ACA-, ¢s interesante

llevar una i igacidn sobre p de capacitacién, para determinar las necesidades de la

misma y proporcionar una guia que establezca los procesos que se deben llevar a cabo en el

d

pefio de sus funci , por lo que: SE SOLICITA su valiosa colaboracién, respondiendo
las preguntas siguientes:

Instrucciones: Conteste las siguientes preguntas que a i ion se le do con

una “X" dentro del circulo que le corresponda.

1} ¢(Considera que es importante la capacitacién para usted y para la empresa?
S1 NO

(Porqué?_q traye: dg la M\&mg’e < yrehivie al
Qm.gm MB ggg, CoN07en % oclﬂ::: mejas ogig-u_zgr
%MPlggO Canme%fﬁg g coi J\-‘Lie C'?‘-'l\[f""ﬂ'q .

2) ;Ha recibido capacitaciones sobre las actividades que se realizan cn el drea en que usted
se desempefia?
SI @ NO
Porqué? gnfa VN bvery  fupcoramitento 1 eficacia
dend0  de \a o:jon 2acion

3) (Cree que en la lidad su d pefio es ad do como lo desea usted mismo y su
jefe?

s@® w O
Porque?_se.  cumfle  con s abyeios de
la  emgveeq
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4) ¢Cree que ¢l no estar capacitado repercutiria ¢n la toma de decisiones de usted y de su

jefe?

s® w~ O

LPorqut’!_&! no dg( m‘&clkﬂ! - o —mm a mNCiC(
nmm_x_m%_rwﬂuﬁ lon
melos, { ogohw(op a eryieta.

5) ¢Estaria disp a enfi y ponsabilidades que las que usted liene
actualmente?
s1 @ vo O
dow?__foique_dodo Conblo €5 0N fueud (€0
enel cwal 10 wcenbid® g vnd comd emgleded
a sugera(lo

6) ;Actuaimente cree que posee los imi y d para h cargo de las

actividades que desarrollan sus compafieros de trabajo?
s® o O
aPomué'?ﬁi)‘f Cﬂ?]-cl bﬂb

T) iAyudarian los p de itacién como la ion de a dsumir

Y

responsabilidades y adquirir mayores conocimientos, habilidades y destrezas en el
desempefio de sus funcioncs para el logro de los objetivos de la empresa?
s @ NO

(Porqué?_[n ¢ pache,  con e, gpiewe
Abdos s Objevos 4 medas.

8) (Cree que es io tomar al didas para que mejore el rendimiento del dres
donde se desempefia?

s @® vo O

tomu?_ghin  eNito(  erfo; e W
ceferoutil on < funcdng Z0 {recho.
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9) (Cree que uno de los mayores problemas que enfrenta el drea en que usted se desempefa
es el de no contar con personal capacitado, pera que pueda desarrollar las actividades de
los demas?
st @ No O
Porqué? iqu ies Sereard 5

lo  de ella c

10) ;Estaria dispuesto en participar en algim curso de capacitacién préximamente?
st® No () _
iPorque?__((Q Clnhm fif  ™Mae congcimirenio= Y
al_Miem@  temgo L Ne(10s  en practeq.




Universidad Panamericana de Guatemala
Facultad de Ciencias Econémicas

Curso de Prictica Empresarial Dirigida -PED-
Asesor: Omar Alexander Aldana Ponillo

Sede Regional Zacapa

Como estudiante del Programa de Actualizacién y Cierre Académico ~ACA-, es interesante
llevar una i igacién sobre p de capacitacion, para determinar lss necesidades de la

misma y proporcionar una guia que cstablezca los procesos que se deben llevar a cabo en ¢l
d pefio de sus funci por lo que: SE SOLICITA su valiosa colaboracién, respondiendo
las preguntas siguientes:

Instrucciones: Conteste las siguientes preguntas que a continuacién sc le presentan marcando con
una “X" dentio del clrculo que le corresponda.

1) ;Considera qu: es importante la capacitacién para usted y para la empresa?

3) (Cree que en la lidad su desempefio es adecuad como lo desea usted mismo y su
Jjefe?
St ® NO O
¢ Porqué?
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4)

)

6)

8)

1Cree que el no estar capacitado repercutiria en la toma de decisiones de usted y de su

Jjefe?

s® 1w O

¢Porqué?

¢Estaria disp a enfi yores responsabilidades que las que usted tiene
actualmente?

s® ~n O

¢ Porqué?

iActuslmente cree que posee los imi y d pana h cargo de las

ectividades que desarrollan sus compafieros de trabajo?

s@®@ wn O

¢ Porqué?

¢ Ayudarian los p de capacitacién como la ion de p 2 asumir may
responsabilidades y adquirir mayores conocimientos, habilidades y destrezas en el
d pefio de sus funci para el logro de los objetivos de Ia empresa?

st @ Nvo (O

i Porqué?

iCree que es jo tomar sl didas para que mejore el rendimiento del rea
donde se desempefia?

s® wn O

¢ Porqué?
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9) (Cree que uno de los mayores problemas que enfrenta el dres en que usied se desempefia
es el de ro contar con personal capecitado, para que pueda desarroliar-las actividedes de
los demds?

Slo NO @

iPorqué?

10) ;Estaria dispuesto en participer en algin curso de capacitacitn préximamente?

' v O

i Porqué?
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Universided Panamericana de Guatemala
Facultad de Ciencias Econémicas

Curso de Prictica Empresarial Dirigida ~PED-
Asesor: Omar Alexander Aldana Ponillo

Sede Regional Zacapa

Como di del P na de Actualizacién y Cierre Académico ~ACA-, es interesante

llevar una i igacion sobre p de capacilacion, para determinar las necesidades de la

misma y proporcionar una guia que establezca los procesos que se deben llevar a cabo en el
d peiio de sus funci por lo que: SE SOLICITA su valiosa colaboracion, respondiendo

ias pregumtas siguientes:

Instrucciones: C las sigui

p quea

una X" dentro del circulo que le corresponda.

1) ;Considera que es importante la capacitacion para usted y para la empresa?

sl NO
¢PB%°&MQXML&¢_X{&M}M&%1

g <\ oot %:ﬁ% 4> \as achordodan gemeslu
o~ d&sem-w\c: d;\\p\c_m‘\v.\o\

2) ¢Ha recibido capacitaciones sobre las actividades que se realizan en ¢l area en que usted
se desempefia?
L) Mo O
Porqué? Q) ovda o& EaaTNe S A gelnadadey e
Aga.!%)& N &,&Q . Pecnsos Drosnmnnsy
R e Aoy €U0 R Neodzeday e~

Ty St
J) ;Cree que en la lidad su d pefio es ad do como lo desea usted mismo y su

jefe?

SI @ NO O

¢ Porqué? ?c:r‘"-\-‘l- s< \aw Mﬂb N «\L&W
\'\JMM -\-.;.c\ns, \os 5&-\&&\@&&. M\Mi

V\wbs...\-- MW-JMQ—-‘-'& R G&.Elﬂk
o\ Qaekao-wa—-\\ %‘(\Tﬂ “-\ﬁ%mmum = ol
L=

1{0—«-{\& =, WD AT

= \-\\\Ju{’m - Q—“‘-
»::.:h»\w <\ eto\ﬁiw A pev wrepradso
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4) (Cree que ¢l no estar capacitado repercutiria en la toma de decisiones de usted y de su

jefe?

016 v O

i Porqué? \-—w-ﬂ\éqb \oo Ashgg\_.ég\g6g& AI 5&&&:\
M_‘&_Hm\h o o MMM
%-::- 1(9. QOO G AeS exldiess oo \m

qv\ c.a.,.. 3, O @ \“ML{SMQ CA\L‘\:. g
5) jEstaria mayores resp bilidades que las que umd uene's

actuaimente?
s®@ wn O
i Porqué? (\?CH%N‘L L] pmwﬁ-\& C& 'ﬁww \&\
W \ m&m@-}{ﬂ‘s = e_,.,mwhm
N A ctrs QUe Se Yrodscen B~ Oesh
6) (Actualmente cree que posee los conocimientos y destrezas para hacerseE;a:ga e las

actividades que desarrollan sus compaferos de trabajo?

SO M ®

Porqué? gﬂ & 0 e . &!—kw&\&\ CLLK-N\‘WS G&%‘*m
’Y-‘CMMQ [<F=S wur e e\ :\Q\E YR Ls
n tﬁym«a l?Elp%m taci &:—%ﬂ u}mr mayores

responsabilidedes y adquirir mayores conocimientos, habilidades y destrezas en el

desempefio de sus funciones para el logro de los objetivos de la empresa?
19\ % O
; Porqué? %ﬂe o SM EQ‘\\O‘\\Q A Ly dh Maﬂﬁ!

8) Em que €5 NEecesario Iamnr aig% MI§ plra que mejore e; rmmnenw del drea

donde se desempefia?

a® wn O

Porqué?_ B nesasodtS WAV AR 5\l cdadowadaan
O VoM A SNV T wel CARIYES oo cade
MO e~ 0._‘\%\/_3.69. \*Mum\l_ < ada BY -n\_:!. < \ahewr

s \w&m\-o.,..p. ~N agredniAn oo Q&n\n@m“'&.
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9) (Cree que uno de los may probl que enfi el dres en que usted se desempedia

s ¢l de no contar con personal capacitado, para que pueda desarvollar las actividades de
los demis?

] o NO

(Porqué?__Te o -r__"_.\& ‘_\Q_D MM p&wﬂs&&t)-.
‘Ssif\rb Mﬁ\!\b =\ \\o:\i:": —'\&ﬂ_
3\ o a e cL; Qa-&&.\w %eﬁh

B R
10) ;Estaria dlspuesno}n participar en algin turso de capacitacion proximamente?
5@ o O
Porque?_Yodms \au i et ooy e
me O Bed wady P_P_.xo.g..&e.) N ATV
e eweave  X-mdoans
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d) Analisis de la informacion

Andlisis estad(stico
Recopilacién y tratamiento de datos:
Va dirigido al trabajo de campo, la aplicacién de la encuesta, para saber si esta bien su contenido,

redaccién y si el encuestado entiende el significado.

Sistema manual

Consiste en registrar los datos y procesarlos por medio de papel y lipiz; son almacenados en
hojas, archivos o cartapacios, para ser tabulados y editados manualmente. El uso de estos
sistemas se justifica cuando se maneja un volumen reducido de datos y los célculos son sencillos

y poco repetitivos.

Tabulacién de datos
No. Sl No No respondié
de pregunta

01 10

02 7 3

03 9 1

04 9 1

05 10

06 7 3

07 9 1

08 9 1

09 3 7

10 10

Sistema electronico

Cuando los volimenes de informacién son elevados y los procesos son complejos, se justifica el

uso de un sistema electrénico o sea la computadora.
Con el uso de esta tecnologfa se ahorra espacio, tiempo y dinero. La computadora es un sistema

que acepta datos, efectia operaciones previamente programadas y aporta la informacién
requerida en corto tiempo.
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Tabulacién de datos

No. Si No No respondié
de pregunta
01
02
03

-

-

05

07

09
10

N -

-—h ——
Slwlojo|~N|5lelo|~S

Encuestas graficadas

Explicacién de aplicacién: Los resultados que demuestran las graficas siguientes fueron
obtenidos mediante un cuestionario hecho al personal de la gerencia financiera del Fondo

Nacional para la Paz ~FONAPAZ, toméndose como muestra para responder a las preguntas a 10

personas; entre ellos a personal financiero.
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Griéfica No. 1

Importancia de la capacitacién.

0%

100%

'@Si BNo ONo respondi6 |

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados plasmados reflejan que el 100% de las personas dijeron que si. Lo cual indica que
en efecto la formacién y capacitacién del recurso humano en las empresas ayudan al logro de los
objetivos.
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Griéfica No. 2

Ha recibido capacitaciones.

0%

'0Si @No ONo rcspondiéi |

Fuente: Elaboracién propia.

Segun la grafica anterior el 70% de las personas dijeron que si y el 30% que no. Lo cual indica
que una muy buena parte de las personas si han recibido formacion y capacitacion en sus dreas de
trabajo, y que ademas se puede decir que sigue siendo un factor muy importante en las empresas

para la consecucién y logro de los objetivos.
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Griéfica No. 3

Autoevaluacién del desempeiio.

10% 0%

90%

©1Si BNo ONo respondi |
Fuente: Elaboraci6n propia.

Los resultados anteriores demuestran que €l 90% de las personas dijeron que si y el 10% que no.
Lo cual indica que en base a las capacitaciones que han tenido la mayoria de personas, sus
actividades realizadas en sus éreas de trabajo si llenan las expectativas trazadas por la empresa en
los procesos aplicados para el logro de los objetivos, por lo cual no deja de ser un proceso muy
importante para las personas en las empresas.
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Grifica No. 4

Repercusiones de la falta de capacitacién.

10% 0%

0%

, |@Si WNo ONo respondit |
Fuente: Elaboracién propia.

En la gréfica anterior el 90% de las personas dijeron que si, el 10% que no. Y determina que la no
capacitacion del recurso humano en las empresas conlleva a la toma de decisiones no apropiadas,

lo cual repercutiria en el accionar de las empresas en su toma de decisiones.
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Grifica No. §

Disposicién del recurso humano.

0%

100%

! -_Béi BNo ONo respondio :
Fuente: Elaboracién propia.

Se demuestra que el 100% de las personas dijeron que si. Lo cual indica que en efecto la
formacién y capacitacién del recurso humano conlleva a enfrentar con satisfaccién mayores retos
de los que ya se tienen en el drea que desempefia, en efecto de los conocimientos y habilidades
adquiridos en el proceso de capacitacién para el logros de los objetivos de las empresas.
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Grifica No. 6

Aptos para el desempefio de su puesto de trabajo.

0%

70%

{D Si @ No O No respondi6

Fuente: Elaboracion propia.

Segun los resultados de la grifica anterior el 70% de las personas dijeron que si, el 30% que no.
Lo cual indica que los procesos de formacién y capacitacién del recurso humano en las empresas
es muy importante, y que tiene que llevarse a cabo constantemente para adquirir de una mejor
manera los conocimiento necesarios para sobresalir en las tareas asignadas y por ende contribuir

al logros de los objetivos trazados por las empresas.
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Grifica No. 7

? Beneficios de la capacitacién.

10% 0%

90%

iSi B No leorespondié '
Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo a los resultados anteriores el 90% de las personas dijeron que si, y el 10% que no.
Lo cual indica que los procesos de capacitacién como la rotacién de puestos ayuda a adquirir
mayores conocimientos, habilidades y destrezas en el desarrollo de las funciones del recurso

humano y en efecto a los logros de los objetivos trazados por las empresas.
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Grifica No. 8

Necesidad de revisar los procesos administrativos.

10% 0%

90%

'@Si WNo ONo respondi6 |
Fuente: Elaboracién propia.

Con relaci6n a la gréfica anterior el 90% de las personas dijeron que si, el 10% que no. Lo cual
indica que de todas las personas encuestadas un gran porcentaje aduce tomar algunas medidas en
el desarrollo de programas y procesos de capacitacién en el 4rea en que se desempefian para
contrarrestar de mejor manera algunas debilidades y amenazas que ayuden a las empresas al
logro de los objetivos.
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Griéfica No. 9

Carencia de personal capacitado.

0%

?E! Si @No ONo respondio |

Fuente: Elaboracién propia.

En la gréfica anterior se determina que el 70% de las personas dijeron que si, el 30% que no. Lo
cual indica que en efecto el no poseer los conocimientos necesarios adquiridos por los procesos
de capacitacién imposibilita a las demdas personas que componen su 4rea de trabajo al

conocimiento de las demas tareas.
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Grifica No. 10

Disposicién del personal.

100%

'OSi MNo ONo respondi6 | |

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a los resultados de la gréfica €l 100% de las personas encuestadas dijeron que si. Lo
cual indica que la totalidad de las personas encuestadas optan por la decisién de estar con la
disposicién de poder asistir proximamente a algin curso de capacitacion, ya que ven de esta
manera poder adquirir los conocimientos necesarios para la formacién y capacitacion que los

conlleve a cumplir con metas y al logro de los objetivos de las empresas.
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Anexo 2

Diagnéstico

a) Foda

(Alta Verapaz y Baja Verapaz)

(Sun Marcos, Huchuetenango. Quiché,
Alla Verapaz, Petén) -

(Toda fla Repablica)

(Quiché)

Quetzaltenaneo. Solold, Retalhuleu,
Suchitepequez. Petén.tzabal. Baja
Verapaz, Quiché, Huehuetenango, San
Marcos)

- fan
s

{Toda la Republica)

. L |
(Multidepartamental

(Multidepartamental)
(Multidepartamental)
(Multidepartamentaf. )

tCapial de Guateniaka

e Macro-entorno

Es un fondo social emergente de gobierno, adscrito
a la presidencia de la republica, con caricter de
interés y beneficio social, que tiene bajo su
responsabilidad la  ejecucién de  acciones
encaminadas a fortalecer el desarrollo econdmico y
social que contribuyan a erradicar la pobreza y la
extrema pobreza en concordancia con lo establecido
en los acuerdos de paz, el plan de gobierno 2008-

2012, y las metas del milenio.

Lograr un auténtico desarrollo humano integral
mediante la inversion, capacitacion y tecnificacion
de los guatemaltecos en situaciéon de pobreza y
extrema pobreza, en todos los campos del desarrollo
socioecondmico;  fomentar la  participacién
ciudadana para fortalecer el poder local y el acceso
de toda la poblacion a la educacién, vivienda rural,
infraestructura comunitaria, ayuda alimentaria y
apoyar la consolidacion de la paz.

Contribuir al desarrollo integral de las comunidades
mas necesitadas a través de la implementacién de
Programas y Proyectos de interés social,
permitiendo, de ésta manera, consolidar la fe y la
esperanza de las comunidades en el sistema
democratico de gobierno, dentro del marco de los

Acuerdos de Paz.
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e Meso-entorno
FONAPAZ realiza jornadas médicas en Retalhuleu.

Cientos de nifios fueron atendidos durante la jornada médica.

' Alrededor de 2,200 personas fueron atendidas durante dos jornadas
médicas efectuadas en Champerico y San Antonio Los Encuentros
del municipio de San Andrés Villa Seca, de Retalhuleu, por medio
del Programa de Integracién Comunitaria (Proinco), del Fondo
Nacional para la Paz, (Fonapaz), los dias 11 y 12 de septiembre.

Estas dos jornadas médicas, se realizaron como respuesta a la

emergencia que viven los pobladores de varias comunidades de
Retalhuleu, quienes han sufrido enfermedades por el desbordamiento de rios y han perdido sus
cosechas. Los servicios que se prestaron a los pobladores fueron: medicina general, odontologia,
desparasitacion, psicologia y medicina gratuita. Entre las enfermedades que se ha atendieron
durante estas jornadas fueron: Hongos, infecciones de la piel, problemas pulmonares, problemas

nutricionales y diarreas.?
FONAPAZ entrega 25 mil quintales de alimentos.

Pobladoras reciben las raciones de alimentos entregadas por el

Fondo Nacional para la Paz

Aunque uno de los objetivos del Gobierno del Presidente Alvaro
Colom es impulsar proyectos productivos, en busca del desarrollo
de quienes viven en pobreza y extrema pobreza en el pais, la
_ _ necesidad existente ha obligado acciones inmediatas, y una de estas
;:n la entrega de alimentos. Por ello, desde el 14 de enero, hasta la fecha, el Gobiemo ha
entregado 25 mil 282 quintales de alimentos a través del Fondo Nacional para la Paz
(FONAPAZ), por medio de su Programa Alimentos por Trabajo (PAT).

® http://www.guatemala.gob.gt/noticia.php?codigo=1214&tipo=1:05-01-2009
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El PAT en un programa por medio del cual se canaliza la ayuda que envia el Programa Mundial
de Alimentos, quien es el ente que recibe donaciones de paises amigos. Tiene como objetivo
satisfacer en cierto grado las necesidades nutricionales y alimenticias de comunidades que a

cambio, dan su mano de obra no calificada, en proyectos de desarrollo para la misma comunidad.

La jornada de entrega més reciente del PAT se efectio los dfas martes 15, miércoles 16 y jueves
17 de este mes, en los departamentos de Quetzaltenango, San Marcos y Huehuetenango. En esta
oportunidad se beneficié a 509 familias de 13 comunidades de los departamentos referidos con
poco més de 1 mil 600 quintzles de alimeato.”

Entrega en Quetzaltenango.

El primer dia llevé al equipo del Programa de Alimentos por Trabajo de FONAPAZ a San
Francisco La Unién, Quetzaltenango. Este es un lugar donde los nifios atn corren entre los verdes
sembrados de milpa para divertirse. Alli las mujeres son quienes se han organizado para lograr

proyectos de beneficio para sus familias.

La entrega que hizo FONAPAZ respondi6 a un proyecto de huertos que las mujeres de cuatro
comunidades realizaron. Ademas de beneficiarse con la cosecha de sus hortalizas, ahora tienen en
sus casas la donacién de frijol, mafz, aceite y atol fortificado. En total se entregé a 200 familias,

tres mil raciones, que suman 178.52 quintales.

Las raciones de alimento que recibié cada familia casi llenaban un costal con capacidad de un
quintal. Dicha carga fue llevada en la espalda y cabeza por las mujeres, que vestian sus trajes
regionales coloridos. En algunos casos eran dos o tres kilémetros los que separaban sus casas del
centro de distribucién. El esfuerzo permiti6 servirles a sus hijos alimentos, condimentados con
solidaridad.

? http://www.guatemala.gob.gt/noticia.php?codigo=977&tipo=1:05-01-2009
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“Estoy agradecida con el presidente Colom y FONAPAZ por mostrar que cumple con su palabra
de ayudarnos. Nuestra mayor preocupacion son los nifios, pues a veces no alcanza para darles de

comer bien”, dijo Elizabeth Ambrosio una de las beneficiarias.
Puentes para el desarrollo.

En Sipacapa, San Marcos, el equipo humano del PAT de FONAPAZ recorri6 empinados caminos
de terraceria para entregar 465 quintales de alimento a 140 familias de cuatro comunidades de

dicho municipio.

Las manos encalladas y los sombreros, son caracteristicas de las mujeres y hombres de trabajo en
Sipacapa. El silencio de las calles de dicho pueblo fue roto por la algarabia que provocéd la

entrega de latas con aceite vegetal, granos basicos y atol fortificado en polvo.

“Nos llevo 48 dias de trabajo hacer el puente de hamaca que nos comunica con Huehuetenango.
Participamos los hombres, las mujeres y hasta algunos nifios de la comunidad”, conté Juan
Lorenzo, vecino de la aldea Carrizal, Sipacapa, cuando explicaba el proyecto por el cual se les
entregd el alimento. Lorenzo aseguré que ese puente estuvo destruido durante casi tres afios,
pues luego del paso de la tormenta tropical Stan, en el afio 2005, se contd, junto a algunas casas

de la comunidad, entre los dafios que sufrieron.
Al servicio del medio ambiente.

En el municipio de Nent6én, Huehuetenango culminé esta jornada de entrega de alimentos por
trabajo de FONAPAZ. Alli se puso en manos de 7 comunidades de Nentén y de una de San
Mateo Ixtatin, 960 quintales de alimento, por mano de obra no calificada en proyectos de
construccién de vivienda y mantenimiento forestal de varias hectireas de bosque, que los

comunitarios limpiaron de basura y otros contaminantes.

Juana Paiz, residente en la comunidad El Aguacate, sali6 en horas de la madrugada desde su casa

para recibir sus raciones, que también consistieron en frijol, maiz, aceite vegetal y atole



fortificado. Apenas si llegd a tiempo para el acto de entrega en la cabecera municipal de Nentén,

cuando faltaba una hora para ¢l medio dia.

“En mi casa se van a poner contentos por la comida. Doy gracias al presidente Colom y a
FONAPAZ por esta ayuda, que la esperdbamos en la casa que estamos construyendo”, compartié
Pafz.

Esta entrega es s6lo el 50 por ciento de total que recibiran informé Anfbal de la Vega, director del
PAT, quien dijo a los beneficiarios que hagan buen uso del alimento, pues se entrega con el
objetivo de ayudar en la lucha contra el hambre en esas comunidades.
El Programa de Alimentos por Trabajo de FONAPAZ también ha entregado 18 molinos de
Nixtamal en seis departamentos, en lo que va del afio.
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e Foda por dreas

* Andlisis Foda

Gerencia financiera

. o o Anilisigmo o _ ST S ——————

Oportunidades Amenazas
(Positivas) (Negativas)
Recurso humano capacitado. No se cuentan con Capacitaciones Alta rotacién de personal por
_ personal con los constantes por las cambio de politicas en la
e Se tiene una visién integral conocimientos funciones del transicién de gobierno.
sobre las situaciones que se técnicos académicos. puesto
presentan, | desempefiado * Que otras instituciones ejecuten
e No se cuenta con un las mismas funciones de la
¢ Se cuenta con una larga manual de politicas y e Elaboracion de Gerencia Financiera y a futuro
experiencia previa adquirida, procedimientos manuales de afecten los destinos de la misma.
por los  conocimientos i administrativos y politicas,
técnicos académicos bien | financieros. procedimientos, e Registros contables no apegados
establecidos. puestos y a las perspectivas de la
e No cuenta con un funciones. institucién sobre todo a la toma
manual de puestos y de decisiones.
funciones.

"~ Fuente: Elaboracion propia
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Equlpo de
capacitado.

e Procesos de
definidos.

traba_]o

¢ Equipo de cémputo eficiente. |

trabajo |

Andlisis Foda
Contabilidad

Fortalezas
(Posmvas)

‘Debilidades
(Negativas)

sistema
computarizado.

No cuenta con una

nomenclatura
contable.

medio.

No se cuentan con un
contable

El personal no tiene .
bien definidas las
funciones contables.

Personal con nivel

e —
Andlisis externo

Oportunidades i
(Positivas) |

. Capamtacmnes

Amenazas
(Negativas)

Que otras instituciones realicen
los procesos contables y afecten
de alguna forma futuros
proyectos de la institucién.

Soporte técnico.

Superacién
constante delll e Se corre el riesgo de perder la
equipo de trabajo. informacién contable ya que se

encuentra directamente en el
disco duro de la computadora.

e Rotacién de
cambio de
gobiemo.

personal  por
autoridades de

Registros contables no apegados
a las actualizaciones de las NIF.

Yam cmsncmacm st e eanarer
Fuente: Elaboracion propia
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Recurso

Anilisis Foda

R
An4lisis interno

Fortalezas
(Positivas)

Debilidades
(Negativas)

capacitado.

Segregacion de
funciones.

Cuentan con un
sistema de registros
contables establecido
(Sipaz, Siges, Sicoin).

Se tiene una misién y
vision establecida.

humano

No se cuentan con
capacitaciones del
personal para efectuar
diversos cargos.

Equipo de cémputo
deficiente.

No cuentan con un
manual de politicas y
procedimientos
administrativos y
financieros.

No cuentan con un
manual de funciones
del personal.

Fuente: Elaboracion propia

Tesoreria

e

Creacion de nuevos
sistemas de
transparencia.

Capacitacién por
parte de instituciones
gubernamentales
(Contraloria General
de Cuentas, SAT,
Ministerio de
Fianzas, INAP,
etcétera.

Superacion constante
del equipo de trabajo.

! Oportunidades Amenazas |
(Positivas) (Negativas)

Falta de planificacién de gastos
de funcionamiento e inversidn
por parte de unidades
compradoras y
departamentales.

Falta de capacitaciéon impide
mantenernos a la vanguardia de
la modemizaciéon de la
administracion piblica.

Que a otras instituciones se les
asigne fondos de
funcionamiento e inversion.

Cambios de la politica de
gobierno por transicion de
mando.

I
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Diagrama de causa y efecto

Gerencia Financiera FONAPAZ
CAUSA EFECTO
D“.':WI ::‘" (= No existe conocimiento Poco Interés por Poco personsl con
contable del proceso parte del jefe de nivel diversificado.
administrativo departamesnto
— Tﬁ‘ \ Insegurided de direccio f I Exceso de
imi \ . L] gun ion !
general de Irp:?os = Po?:lnm:;:‘ — en cuanto s { I‘ rotacién de
contables ) nives ". procedimientos I." / — personal
\ ;  Cantroles

Poco interés por Ia \ \ ’ - / "‘ﬁ"::_‘m‘*‘m" B
gerencia \ Poca experiencia en i, ] dncllesn?a j— Desconocimiento de
— actividades —> Y | uni mando aspectos contables

\  sdmisrain \ FALTA DE \ [ /
\ 4 POLITICAS Y / {
- - : — “ PROCEDIMIENTO 4 - J — _—
Ineficiencia cn la r'f Desconocimiernto EN EL AREA Lo Q.‘\ \ -+ Desconocimiento de
implmenacinde /4oy scsaata / * FINANCIERA \ \ couinient
administrativos / —> - \
/ No se tisnen melas [ Poco intcrés en el desempetio de s \ '\
Ausencia en la .-"‘ alcanzadas por parte__p, | labores \ \ Personal inconforme
toma de decisiones | det personal | -«— \ \—
7 | Incremento de las actividades \
¢ [ \1
Desconocimiento de
Faltade plancsde No bay uss deflaicién Las actividades de la Poco lnterés por
capacitacin clara de los objetivos Gerencia Financiers psrte de las
autoridades
ANALISIS: La Gerencia Financiera d¢ FONAPAZ, deberad contar con un buen proceso de politicas y procedimientos que le ayude administrativamente

organizarse para lograr el establecimiento de su estructura formalmente establecida. También es necesario que tenga establecidos los objetivos de la empresa,
manuales de organizacién y administracion, reglamentos internos y procesos de capacitacién de personal para que se tenga mano de obra calificada y poder lograr

los objetivos trazados.
Fuente: Elaboraci6n propia
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e Diagnostico integral de la empresa

En el departamento de Guatemala, se gestionan y manejan fondos sociales emergentes de
gobierno, adscrito a la presidencia de la republica, con carécter de interés y beneficio social, que
tiene bajo su responsabilidad la ejecucion de acciones encaminadas a fortalecer el desarrollo
econdémico y social que contribuyan a erradicar la pobreza y la extrema pobreza. Dicha misién
conlleva a lograr un auténtico desarrollo humano integral mediante la inversion, capacitacion y
tecnificacion de los guatemaltecos, en todos los campos del desarrollo socioeconémico; forentar
la participacion ciudadana para fortalecer el poder local y el acceso de toda la poblacién a la
educacién, vivienda rural, infraestructura comunitaria, ayuda alimentaria y apoyar la
consolidacién de la paz. Ademas contribuye al desarrollo integral de las comunidades mas
necesitadas a través de la implementacion de Programas y Proyectos de interés social.

Para llevar a cabo la presente investigacion se seleccionaron algunas de las personas clave de la
gerencia de recursos humanos y departamentos financieros de FONAPAZ para entrevistar y
obtener informacién suficiente que permitiera conocer los objetivos, programas, sistemas y

controles, asi como las principales fortalezas y debilidades.

v’ Area contable y financiera

Sistema contable: El control de los fondos lo basan en su presupuesto anual que les es
autorizado por el Ministerio de Finanzas Publicas (MFP) a través de fideicomisos a Tesoreria
Nacional y posterior por medio de desembolsos a FONAPAZ para su funcionamiento. En las
oficinas de la Gerencia Financiera se llevan un control interno mensual que detalla cada uno de
los meses y cantidades programadas a gastar, controlando que el presupuesto seglin sus renglones
no exceda a lo aprobado por las oficinas centrales y regionales del fondo. Cada fin de mes
también elabora informes financieros que deben ir dirigidos al Ministerio de Finanzas, Gerencia
Financiera y a la Sub-Direccion del fondo los cuales son manejados en sistema contable llamado
Sicoin. Al fin de cada afio fiscal analizan lo presupuestado con lo ejecutado y emiten los

respectivos informes financieros anuales.



Estados financieros: Algunos de los estados financieros son emitidos por el mismo sistema
contable (Sicoin) los cuales son reportados a las oficinas centrales de la Sub-Direccion de
FONAPAZ, entre los estados financieros que el sistema genera estd por ejemplo el balance
general y estado de resultados. Las declaraciones fiscales por tratarse de una entidad no lucrativa,
la uinica obligacién que tiene ante la Superintendencia de Administracién Tributaria -SAT son los

siguientes:

- Declaraciones anuales: Reflejan los bienes, ingresos y egresos que posee la institucion

durante el afio declarado, pues estas declaraciones son 1 vez al afio.

- Llevar sus respectivos Libros contables: Compras: (refleja las compras hechas por los
distintos proyectos de la institucién), Ventas (Lo reflejan sin movimiento pues la institucién es no
lucrativa), Caja (refleja ingresos y egresos monetarios del la institucién), Diario (Refleja las
partidas de diario de todo el movimiento que posee la institucién) Mayor (Mayoriza todas las
cuentas de diario, ayudando esto a la elaboracion del Balance General), Balance General (Refleja
el saldo que posee la institucién al final del periodo) Inventarios (Da a conocer los bienes,

derechos y obligaciones de la instituci6n).

- Exentos de IVA e ISR: La institucion esté registrada bajo el régimen exento y por tratarse de
una entidad no lucrativa estd exenta del pago de impuestos. Las compras hechas sin pago de
impuestos (con exencién) son reflejadas en la declaracién anual que se hace a la SAT
(Superintendencia de Administracién Tributaria).

Lo anterior est4 basado en la Ley del ISR, Capitulo 4, Articulo 6, inciso 6 Rentas Exentas. Y Ley
del IVA, Articulo 7 numeral 9 De las exenciones generales.

- En el caso de los empleados que no estan inscritos ante la Superintendencia de
Administracién Tributaria -SAT, FONAPAZ les emite una factura legal y por medio de esta les
hacen la retencion de Impuesto Sobre la Renta —ISR y del Impuesto al Valor Agregado -IVA. Lo
anterior es segun Ley del ISR, Articulo 9, Renta Presunta en Facturas Especiales. Ley del IVA
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Capitulo VII, Articulo 52, De la facturacién por cuenta del vendedor. Articulo 53, Caracteristicas
de las facturas especiales.

- Los empleados que estdn inscritos ante la SAT y que emiten facturas a FONAPAZ por sus
servicios, existen 2 opciones dependiendo el monto de su salario: Régimen del Pequeiio
Contribuyente y el Régimen del contribuyente normal. Lo anterior es segin la Ley del IVA,
Capitulo V, Articulo 45, Pago del Impuesto por los Pequefios Contribuyentes y la Ley del
Impuesto Sobre la Renta ISR Decreto 26-92.

Se deberian tomar acciones por parte de la direccién para mejorar los controles financieros y
contables de la institucién, a través de la elaboracion de dichos manuales y capacitaciones

constantes por las funciones de los puestos que se desempeiian

¥ Gerencia financiera

La gerencia financiera a pesar de contar con un alto grado de recurso humano capacitado en
donde solo se cuenta con el gerente financiero y una secretaria, tener una visién integral sobre
las situaciones que se presentan y contar con una larga experiencia previa adquirida, por los
conocimientos técnicos académicos bien establecidos, no cuenta con un manual de politicas y

procedimientos administrativos y financieros y sin un manual de puestos y funciones.

v" Departamento de contabilidad

En el departamento de contabilidad muchos de los controles financieros y contables que se
utilizan dentro de la direccion no se llevan en forma computarizada en programas de software, los
procesos se efectian en hojas electrénicas, esto hace un poco dificultoso el control de los
procesos ya que no permite hacer eficientes los mismos y obtener informacién inmediata y
confiable, debido a que se utiliza mucho tiempo para su realizacién y un mayor riesgo a perder la
informaci6n, ya que se encuentra directamente en el disco duro de una PC y no en el servidor de
FONAPAZ.
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Se deberian tomar acciones por parte de la direccion para mejorar los controles financieros y
contables del establecimiento, a través de aplicaciones computacionales o por medio de paquetes
contables que permitan la automatizacién de dichos procesos para un mejor control de los

mismos.

v’ Departamento de tesoreria

El departamento de tesoreria que realiza la segregacién de funciones y responsabilidades de cada
persona que trabaja en el drea del manejo de efectivo, bancario y de pagos, elaboraci6n de pélizas
de manejo, resguardo de los soportes de todas las transacciones, brindar la informacién oportuna
sobre la liquidez y de todas las transacciones comerciales y financieras, el departamento no
cuenta con capacitaciones del personal necesarias para efectuar diversos cargos y equipo de
computo eficiente para realizar las actividades asignadas con eficiencia. Algunos de los aspectos

ma4s sobresalientes en cuanto a estos aspectos son los siguientes:

= Falta de capacitaciones que impidan mantenerse a la vanguardia de la modernizacién de la

administracion publica.

= Falta de planificacién de gastos de funcionamiento e inversién por parte de unidades

compradoras y departamentos.

En consecuencia de ello, se les pide a las autoridades de dicha institucion para correccién de
posteriores consecuencias tomar las medidas necesarias, a través de la creaciéon de nuevos
sistemas de transparencia, capacitaciones por parte de instituciones gubernamentales (Contraloria
General de Cuentas, SAT, Ministerio de Finanzas, INAP, etc.)
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Anexo 3

Cuestionario dirigido al personal de la gerencia financiera del Fondo Nacional para

la Paz -FONAPAZ-.

Universidad Panamericana de Guatemala
Facuiltad de Ciencias Economicas

Curso de Practica Empresarial Dirigida -PED-

Y
2
2
4
=

R 1

Asesor: Oscar René Morales Calderén

Sede Regional Zacapa

Como estudiante del Programa de Actualizaciéon y Cierre Académico —ACA-, es interesante
llevar una investigacion sobre procesos de capacitacion, para determinar las necesidades de la
misma y proporcionar una guia que establezca los procesos que se deben llevar a cabo en el
desempefio de sus funciones, por lo que: SE SOLICITA su valiosa colaboracién, respondiendo
las preguntas siguientes:

Instrucciones: Conteste las siguientes preguntas que a continuacion se le presentan marcando con

una “X” dentro del circulo que le corresponda.

1. (Sabiendo de la importancia de la capacitacion, se realiza algun curso de capacitacién

actualmente?

SIO NO O

¢ Porqué?

2. ¢ Qué tipo de capacitacién ha recibido?
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. {Qué método de capacitacién sugiere que fuera impartido en la empresa en que te
desempefias?

. (Podria enumerar por su importancia algunos cursos de capacitacion que hallas recibido y
cuél quisiera que se te volviera a impartir?

. ¢(De los cursos de capacitacion descritos anteriormente cual ha sido el mas exitoso?

. ¢(Podria dar un comentario de los resultados que ha obtenido dentro de su empresa
después de ser capacitado?

. (Cada cuanto tiempo recibes cursos de capacitacién?

. ¢(Cada cudanto tiempo quisiera recibir cursos de capacitacién?

. (Considera usted qué en tu empresa la capacitacién es mas importante en determinadas
éreas?

SIO NO O

{Porqué?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

(En base a los cursos de capacitacién recibidos estaria en cualquier momento a enfrentar

mayores responsabilidades dentro de tu empresa?

SIO NO O

; Porqué?

(Ha puesto en practica los conocimientos, habilidades y destrezas adquiridos por los

cursos de capacitacion?

SIO NO O

¢ Porqué?

¢(Encuentra algin problema para evaluar los resultados obtenidos en los procesos de
capacitacion?

ol Ye

; Porqué?

¢Cree usted qué debe capacitarse al personal constantemente en la empresa?

50O M QO

(Porqué?

¢ Se evalua al capacitador? ;Quién lo evalia? ;Con que objetivo?

st O) No (O

{Se evaluan los conocimientos, habilidades y capacidades adquiridas por los cursos de
capacitacion, que ha recibido? ;Como lo hacen? ;Quién lo hace? ;En que momento?

st O No ()



¢Por qué?

16. ;Se vuelve a evaluar a una persona que concurrié a algin curso, para chequear que los
conocimientos se mantengan en el tiempo?

SIO No ()

Porqué?

17. ;Cémo comprueba si se llego al cumplimiento o no de los objetivos de usted y de la
empresa, conforme a los cursos de capacitacién recibidos?
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Anexo 4

Ejecucion de la propuesta.

Plan estratégico de capacitacion para el personal de la Gerencia Financiera del

Fondo Nacional para la Paz

Introduccién
El plan estratégico de capacitacion para el personal de la Gerencia Financiera de FONAPAZ,
para el afio 2010 constituye un instrumento que determina las prioridades de capacitacién de los

colaboradores de la Gerencia Financiera del Fondo Nacional para la Paz -FONAPAZ-.

La capacitacion, es un proceso educacional de caracter estratégico aplicado de manera organizada
y sistémica, mediante el cual el personal adquiere o desarrolla conocimientos y habilidades
especificas relativas al trabajo, y modifica sus actitudes frente a aspectos de la organizacién, el
puesto o el ambiente laboral. Como componente del proceso de desarrollo de los recursos
humanos, la capacitacién implica por un lado, una sucesién definida de condiciones y etapas
orientadas a lograr la integracién del colaborador a su puesto y a la organizacidn, el incremento y

mantenimiento de su eficiencia, asi como su progreso personal y laboral en la empresa.

Los métodos, técnicas y recursos para el desarrollo de los planes y la implementaci6n de acciones
especificas de la empresa para su normal desarrollo. En tal sentido la capacitacién constituye un
factor importante para que el colaborador brinde el mejor aporte en el puesto asignado, ya que es
un proceso constante que busca la eficiencia y la mayor productividad en el desarrollo de sus
actividades, asi mismo contribuye a elevar el rendimiento, la moral y el ingenio creativo del
colaborador.

El Plan Estratégico de Capacitacién incluye los colaboradores de la Gerencia Financiera del
Fondo Nacional para la Paz -FONAPAZ-, agrupados de acuerdo a las dreas de actividad y con
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temas puntuales, algunos de ellos recogidos de la sugerencia de los propios colaboradores,
identificados en el cuestionario dicotdmico con preguntas abiertas y cerradas; asi mismo esta
enmarcado dentro de los procedimientos para capacitacién, con un presupuesto asignado para el I
Semestre del ejercicio 2010 de Q.45,700.00, y de un monto estimado anual de Q.91,400.00
Quetzales.

Las actividades de capacitacién programadas en el presente cumplirdn con los objetivos
establecidos en el Plan Estratégico 2010.

1. Actividad de la empresa

Fondo Nacional para la Paz -FONAPAZ-, es un fondo social emergente de gobiemo, adscrito a
la presidencia de la republica, con cardcter de interés y beneficio social, que tiene bajo su
responsabilidad la ejecucién de acciones encaminadas a fortalecer el desarrollo econémico y
social que contribuya a erradicar la pobreza y extrema pobreza en concordancia con lo
establecido en los acuerdos de paz, el plan de gobiemo 2008-2012, y las metas del nuevo

milenio.
2. Justificacién

El recurso mds importante en cualquier organizacién lo forma el personal implicado en las
actividades laborales. Esto es de especial importancia en una organizacién que presta servicios,
en la cual la conducta y rendimiento de los individuos influye directamente en la calidad y

optimizacion de los servicios que se brindan.

Un personal motivado y trabajando en equipo, son los pilares fundamentales en los que las
organizaciones exitosas sustentan sus logros. Estos aspectos, ademas de constituir dos fuerzas
internas de gran importancia para que una organizacién alcance elevados niveles de
competitividad, son parte esencial de los fundamentos en que se basan los nuevos enfoques

administrativos o gerenciales.
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La esencia de una fuerza laboral motivada estd en la calidad del trato que reciben en sus
relaciones individuales que tienen con los ejecutivos o funcionarios, en la confianza, respeto y
consideracién que sus jefes les prodiguen diariamente. También son importantes el ambiente

laboral y la medida en que éste facilita o inhibe el cumplimiento del trabajo de cada persona.

Sin embargo, en la mayoria de organizaciones de nuestro pais, ni la motivacion, ni el trabajo en
equipo tienen el nivel de trato que sea deseable, dejandose con ello de aprovechar significativos
aportes de la fuerza laboral y por consiguiente el de obtener mayores ganancias y posiciones

mis competitivas en el mercado.

Tales premisas conducen autométicamente a enfocar inevitablemente el tema de la capacitacién
y desarrollo como uno de los elementos vertebrales para mantener, modificar o cambiar las
actitudes y comportamientos de las personas dentro de las organizaciones, direccionado a la

optimizacién de los servicios que se presta a la poblacion a nivel nacional.

En tal sentido se plantea el presente plan estratégico de capacitacién anual en el édrea del
desarrollo del recurso humano y mejora en la calidad del servicio al cliente, principalmente en
el area financiera de FONAPAZ.

3. Alcance

El presente plan estratégico de capacitacién es de aplicacion para el personal que trabaja en la
gerencia financiera del Fondo Nacional para la Paz -FONAPAZ,

4. Fines del plan de capacitacion

Siendo su prop6sito general impulsar la eficacia organizacional, la capacitacion se lleva a cabo

para contribuir a:

e Elevar el nivel de rendimiento de los colaboradores y, con ello, el incremento de la

productividad y rendimiento de la empresa.
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e Mejorar la interaccion entre los colaboradores y, con ello, a elevar el interés por el
aseguramiento de la calidad en el servicio.

o Satisfacer mas facilmente requerimientos futuros de la empresa en materia de personal,
sobre la base de la planeacién de recursos humanos.

e Generar conductas positivas y mejoras en el clima de trabajo, la productividad y la calidad
y, con ello, a elevar la moral del colaborador.

e La compensacion indirecta, especialmente entre las administrativas, que tienden a
considerar asi la paga que asume la empresa par su participacion en programas de
capacitacion.

e Mantener la salud fisica y mental en tanto ayuda a prevenir accidentes de trabajo, y un
ambiente seguro lleva a actitudes y comportamientos més estables.

e Mantener al colaborador al dia con los avances tecnoldgicos, lo que alienta la iniciativa y la

creatividad y ayuda a prevenir la obsolescencia de la fuerza de trabajo.

5. Objetivos del plan estratégico de capacitacién
5.1 Objetivos
5.1.1 Objetivo general

e Tener un documento escrito el cual sirva para preparar al personal para la ejecucion
eficiente de sus responsabilidades, brindar oportunidades de desarrollo personal en los
cargos actuales, modificar actitudes para contribuir a crear un clima de trabajo satisfactorio
e incrementar la motivacion del colaborador y hacerlo mas receptivo a la supervision y

acciones de gestion.
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7.

5.1.2 Objetivos Especificos

Proporcionar orientacién e informacién relativa a los objetivos de la empresa, su
organizacion, funcionamiento, normas y politicas.

Proveer conocimientos y desarrollar habilidades que cubran la totalidad de requerimientos
para el desempleo de puestos especificos.

Actualizar y ampliar los conocimientos requeridos en 4reas especializadas de actividad.
Contribuir a elevar y mantener un buen nivel de eficiencia individual y rendimiento
colectivo.

Ayudar en la preparacién de personal calificado, acorde con los planes, objetivos y
requerimientos de la empresa.

Apoyar la continuidad y desarrollo institucional.

Metas

Capacitar al 100%: gerente, jefes de departamento, secciones y personal operativo de la
Gerencia Financiera del Fondo Nacional para la Paz -FONAPAZ-.

Estrategias

Las estrategias a emplear son:

Desarrollo de trabajos practicos que se vienen realizando cotidianamente.
Presentacién de casos casuisticos de su éarea.

Realizar talleres.

Metodologia de exposicién — didlogo.
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8.  Tipos, modalidades y niveles de capacitacion

8.1 Tipos de capacitacién

8.1.1 Capacitacién inductiva

Es aquella que se orienta a facilitar la integracién del nuevo colaborador, en general como a su

ambiente de trabajo, en particular.

Normalmente se desarrolla como parte del proceso de seleccién de personal, pero puede
también realizarse previo a esta. En tal caso, se organizan programas de capacitacion para
postulantes y se selecciona a los que muestran mejor aprovechamiento y mejores condiciones

técnicas y de adaptacion.
8.1.2 Capacitacion preventiva

Es aquella orientada a prever los cambios que se producen en el personal, toda vez que su
desempefio puede variar con los afios, sus destrezas pueden deteriorarse y la tecnologia hacer

obsoletos sus conocimientos.

Esta tiene por objeto la preparacion del personal para enfrentar con éxito la adopcion de nuevas
metodologia de trabajo, nueva tecnologia o la utilizacién de nuevos equipos, llevandose a cabo

en estrecha relacion al proceso de desarrollo empresarial.
8.1.3 Capacitacion correctiva

Como su nombre lo indica, estd orientada a solucionar "problemas de desempefio”. En tal
sentido, su fuente original de informacion es la Evaluacién de Desempeiio realizada normal
mente en la empresa, pero también los estudios de diagnéstico de necesidades dirigidos a
identificarlos y determinar cuales son factibles de solucién a través de acciones de

capacitacion.
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8.1.4 Capacitacion para el desarrollo de carrera

Estas actividades se asemejan a la capacitacion preventiva, con la diferencia de que se orientan
a facilitar que los colaboradores puedan ocupar una serie de nuevas o diferentes posiciones en la

empresa, que impliquen mayores exigencias y responsabilidades.

Esta capacitacién tiene por objeto mantener o elevar la productividad presente de los
colaboradores, a la vez que los prepara para un futuro diferente a la situacion actual en el que la
empresa puede diversificar sus actividades, cambiar el tipo de puestos y con ello la pericia

necesaria para desempefiarlos.
8.2 Modalidades de Capacitacion

Los tipos de capacitacién enunciados pueden desarrollarse a través de las siguientes
modalidades:

8.2.1 Formacion

Su propésito es impartir conocimientos basicos orientados a proporcionar una visién general y

amplia con relacion al contexto de desenvolvimiento.
8.2.2 Actualizacion

Se orienta a proporcionar conocimientos y experiencias derivados de recientes avances

cientifico -tecnolégicos en una determinada actividad.
8.2.3 Especializacion

Se orienta a la profundizacién y dominio de conocimientos y experiencias o al desarrollo de

habilidades, respecto a un area determinada de actividad.



8.2.4 Perfeccionamiento

Se propone completar, ampliar o desarrollar el nivel de conocimientos y experiencias, a fin de

potenciar el desempefio de funciones técnicas, profesionales, directivas o de gestion.
8.2.5 Complementacion

Su propésito es reforzar la formaciéon de un colaborador que maneja solo parte de los
conocimientos o habilidades demandados por su puesto y requiere alcanzar el nivel que este

exige.
8.3 Niveles de Capacitacion

Tanto en los tipos como en las modalidades, la capacitacién puede darse en los siguientes

niveles:
8.3.1 Nivel basico

Se orienta a personal que se inicia en el desempefio de una ocupacion o drea especifica en la

empresa.

Tiene por objeto proporcionar informacién, conocimientos y habilidades esenciales requeridos

para el desempeiio en la ocupacién.
8.3.2 Nivel intermedio

Se orienta al personal que requiere profundizar conocimientos y experiencias en una ocupacion

determinada o en un aspecto de ella.

Su objeto es ampliar conocimientos y perfeccionar habilidades con relacion a las exigencias de

especializacion y mejor desempefio en la ocupacién.
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8.3.3 Nivel avanzado

Se orienta a personal que requiere obtener una visién integral y profunda sobre un drea de

actividad o un campo relacionado con esta.

Su objeto es preparar cuadros ocupacionales para el desempefio de tareas de mayor exigencia y

responsabilidad dentro de la Empresa.
9. Acciones a desarrollar

Las acciones para el desarrollo del plan de capacitacién estan respaldadas por lo temarios que
permitirén a los asistentes a capitalizar los temas, y el esfuerzo realizado que permitirin mejorar

la calidad de los recursos humanos, para ello se esté considerando lo siguiente:
e Temas de capacitacion
v"  Sistema institucional

Planeamiento estratégico
Administracién y organizacién

Cultura organizacional

O 0o o Qg

Gestién del cambio

AN

Imagen institucional

Relaciones humanas
Relaciones piblicas

Administracién por valores

Y O N (R

Mejoramiento del clima organizacional
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v Contabilidad

Auditoria y Normas de Control
Actualizacién fiscal y tributaria
Control Patrimonial

10 Recursos
10.1 Humanos

Lo conforman los participantes, facilitadores y expositores especializados en la materia, como:

licenciados en administracién, contadores, Psic6logos, etc.
10.2 Materiales

Infraestructura: Las actividades de capacitacién se desarrollaran en ambientes adecuados

proporcionados por la gerencia de la empresa.

Mobiliario, equipo y otros: Esta conformado por carpetas y mesas de trabajo, pizarra, plumones,
rotal folio, equipo multimedia, TV-VHS, y ventilacién adecuada.

Documentos técnico — educativo. Entre ellos tenemos: Certificados, encuestas de evaluacién,

material de estudio, etc.
11. Financiamiento

El monto de inversién de este plan de capacitacién, serd financiado con ingresos propios
presupuestados de la institucién, la responsabilidad principal de la ejecucién del plan de
capacitacion y desarrollo estara a cargo del gerente financiero de la institucién, apoyado por los
niveles directivos de FONAPAZ,
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Lawe NAAIU L SSLLIM MWW i eu g

FONDO NACIONAL PARA LA PAZ

GERENCIA FINANCIERA
Plan de jod itacién afio 201
Poblaclén objetivo del
g3 plan de capacitacién
Temas de g§E Necesidades de capacitacién N Mes de
Capacitacion + H Namero de funcionarios | reqlizacién
o a por nivel Jerdrquico
A* B* CE
Planeamiento estratégico 1 Visién, mision, objetivos, politicas, estrategias. 6 Enero
Actualizacién fiscal y tributaria 2 Ley del IVA; Ley de ISR 6 31 3 Febrero
Control patrimonial 3 Elaboracién de inventarios segiin nomenclatura gubernamental. 31 3 Marzo
Culturs organizacional 4 lnﬂuencfla del lider sobre la cultura organizacional; Cuitura y liderazgo 6 31 3 Abril
estratégico.
Relaciones humanas 5 La comunicacién; Relaciones personales e interpersonales. 6 31 3 Mayo
= : - Creacién de equipos eficaces; Empowerment; Administracién del . .
Administracién y organizacién 6 tiempo; Manejo de estrés. 6 31 Junio y Julio
Relaciones publicas 7 Técnicas publicitarias; Mejoramiento de la imagen institucional. 6 31 3 Agosto
Mejc Femico e 8 Resistencia al cambio; Sistemas de recompensa. 6 31 3 Septiembre
organizacional
Gestién del cambio 9 Administracién de la resistencia al cambio. 6 31 3 Octubre
Auditoria y normas de control. 10 Control de presupuestos; Uso adecuado de la contabilidad s 31 Noviembre
gubernamental.

Administracién por valores 11 | Responsabilidad social; Transparencia y compromiso comunitario. 6 31 3 Diciembre

Fuente: Elaboracion propia

A: Gerentes y jefes
B: Analistas
C: Encargados
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