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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se enfoca en los procesos del departamento de Recursos
Humanos de distintas Organizaciones No Gubernamentales (ONG) que actualmente ejercen
funciones en la cuidad de Tegucigalpa, con el propdsito de estudiar las necesidades, retos y
oportunidades que enfrentan de manera interna y con respecto a sus colaboradores. La finalidad
de la investigacion es crear un manual que contenga todas las directrices necesarias para el
desenvolvimiento eficiente de las funciones del departamento de Recursos Humanos y el apoyo
que brinda a las demas areas de la organizacion en base a sus necesidades. El estudio y analisis
efectuado en esta investigacion parte de una entrevista aplicada a 15 ONG de distintos
dimensiones, origenes (Nacionales e Internacionales), tiempo de desarrollo y enfoque altruista
que se desenvuelven en Tegucigalpa. El analisis realizado y la teoria estudiada tendran como
resultado la creacion de un Manual de Gestion de Recursos Humanos que sea apropiado para
ejercer y aplicar procesos, con el fin de implementar una correcta administracion del capital
humano y sera aplicado en la ONGD Grace Honduras, la cual se encuentra en su etapa de
nacimiento, para la aplicacion efectiva y actualizacion del mismo cuando les sea necesario. El
Manual de Gestion de Recursos Humanos incluye explicaciones, descripciones, procesos Yy
formatos para cada una de las gestiones en las que el departamento de Recursos Humanos se ve
involucrado dentro de la organizacién y que afecta de manera directa a todo el personal que

forma parte de ella.
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ABSTRACT

This research focuses on the processes of the Human Resources department of various
nongovernmental organizations (NGOs) currently performing functions in Tegucigalpa city with
the purpose of studying the needs, challenges and opportunities faced internally and with respect
to its employees. The purpose of this research is to create a handbook containing all the
necessary guidance for the efficient development of the Human Resources department’s
functions and its support to other areas of the organization based on their needs. The study and
analysis within this research is based on an interview applied to 15 NGOs of different
dimensions, origins (national and international), development time and altruistic approach that
operate in Tegucigalpa city. The analysis and the theory studied resulted in the creation of a
Human Resources Management Handbook that is appropriate to pursue and apply processes in
order to implement proper management of human capital, which will be applied in the NGO
Grace Honduras, which is in its birth stage, for effective application and updating the same when
needed. The Human Resources Management Handbook includes explanations, descriptions,
processes and formats for each of the steps in which the HR department is involved in and that
directly affects all staff forming part of the organization.
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CAPITULO | PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

El presente capitulo describe la introduccion, antecedentes del problema de investigacion,
definicion del problema, enunciado del problema, formulacién del problema, preguntas de
investigacion, objetivo general y especificos, y la justificacion, que viene a proporcionar la

informacion preliminar que se desarrollara como un aporte para la ONGD Grace Honduras.

1.1 INTRODUCCION

El benchmarking es la busqueda de aquellas mejores practicas que conducen al
desempefio excelente de una compafiia. Una definicion brindada por la International
Benchmarking Clearinghouse es: “Proceso de comparar y medir continuamente una organizacion
con los lideres del negocio en cualquier parte del mundo, para obtener mayor informacién que
ayude a la empresa a tomar medidas para mejorar su propio desempeno” (Prieto Herrera, 2011,
p. 203).

Las organizaciones que no cuentan con un area de recursos humanos, que se encargue de
gestionar de manera eficiente a los empleados con procesos administrativos y formatos
adecuados, enfrentan uno de los problemas méas importantes para asegurar su crecimiento
estratégico: Contar con el recurso humano adecuado en el puesto correcto. Un manual de gestion
de recursos humanos que cuente con descriptores y perfiles de puestos permitira a la
organizacion contar con una herramienta indispensable para dirigir de manera adecuada a todos
sus empleados.

La finalidad de esta investigacion es disefiar un manual de gestion de recursos humanos
que brinde al personal de la organizacién pautas para desempefiar de manera eficiente sus
actividades del puesto.

Grace Honduras es una empresa en nacimiento por lo cual carece de un manual de
gestion de recursos humanos. Por lo que esta investigacion pretende resolver problemas de la
situacién actual en la que se encuentra la organizacion en relacién al recurso humano.

Asi mismo esta investigacion esta elaborada en seis capitulos que se describen a

continuacion:

» Capitulo I. Planteamiento de la Investigacion que contiene introduccion, antecedentes,

definicion del problema, objetivos y justificacion.



» Capitulo Il. Marco Teorico que aborda el andlisis de la situacion actual en relacion al
tema de la investigacion que comprende el analisis macro, analisis micro, andlisis interno,
teorias y conceptualizacion que sustentaran la misma.

> Capitulo 11l. Metodologia en la cual determinamos el tipo de investigacion basado en su
congruencia metodoldgica, enfoques y métodos, disefio de la investigacion, técnicas e
instrumentos aplicados, fuentes de informacion y limitantes del estudio.

> Capitulo IV. Resultados y Andlisis, que presentan la interpretacion y el andlisis de los
resultados obtenidos con el instrumento aplicado en la investigacion.

» Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones, que se elaboraron en base al desarrollo de
las preguntas de investigacion, asi mismo se dan a conocer las sugerencias que van de
acorde a la situacion actual de la empresa para la implementacién del estudio.

> Capitulo VI. Aplicabilidad. En este capitulo se presenta la propuesta de la

implementacion del manual de gestion de recursos humanos para Grace Honduras.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Lugo Vallecillas (2012) refirio el concepto de Organizaciones No Gubernamentales,
(ONG), por la Organizacion de Naciones Unidas (ONU), el cual se define como “organizaciones
voluntarias de ciudadanos sin animos de lucro nacional o internacional”. Son entidades que
dedican esfuerzos para lograr un impacto en la vida de los beneficiados de la organizacion,

realizando funciones humanitarias que alientan la participacion de la sociedad civil.

El atractivo de las Organizaciones sin fines de lucro para las grandes empresas que
proveen donaciones, inversionistas, filantropos y gobiernos es el impacto que generan en la
calidad de vida de los beneficiados de los proyectos de dichas organizaciones. Ademas de la
eficiente administracion de los recursos disponibles, resultados cuantificables de las actividades
que realizan y su transparencia en la inversion de fondos. Sin embargo, algunas de las
organizaciones no gubernamentales que han realizado sus labores en Tegucigalpa, debido a su
recien creacion, no cuentan con una estructura organizacional definida, lo que provoca una
entrega de servicios deficiente, siendo uno de estos factores la falta de profesionales que

cumplan con el perfil del puesto para desarrollar los objetivos.



La falta de literatura y conocimiento sobre las estrategias de la administracion de recursos
humanos en las organizaciones no gubernamentales implica una desventaja en la recoleccion de
conocimiento y acciones concretas en beneficio de la cultura organizacional y ventaja
competitiva de las empresas sociales. El proveer a los directivos y gerentes de este conocimiento
los equipara con las herramientas necesarias para realizar procesos eficientes de reclutamiento y
retencion de personal clave para la organizacion que ayude al alcance de metas organizacionales
(Davis 2015).

Es por lo consiguiente que el mantener una planificacion, organizacion, direccion y
control sobre la gestibn de personal, garantizara el éxito empresarial, creando ventaja
competitiva en la organizacion, contribuyen al fortalecimiento organizacional y consecucion de
metas y objetivos. El objetivo de mantener a los colaboradores motivados, comprometidos con la
vision de la organizacién, desempefiando altos indices de productividad y eficiencia podra ser
alcanzado mediante una correcta administracion de recursos humanos la cual incluye la

estructura organizacional, descriptores y perfiles de puesto.

Robbins & Judge (2013) han descrito: “La estructura organizacional define la manera en
que las actividades del puesto de trabajo se dividen, agrupan y coordinan formalmente” (p. 480).
La estructura organizacional distribuye el trabajo dentro de la organizacion, los beneficios que
tienen las empresas al realizar estos estudios es la adecuada divisién del trabajo a realizar en
tareas y departamentos especificos, asignacion de tareas y responsabilidades relacionadas con el
puesto de trabajo, coordinacion de tareas, agrupacion del trabajo, establecimiento de relaciones
internas y externas entre individuos, grupos y departamentos, se establecen jerarquias de
autoridad y se logra distribuir y utilizar los recursos limitados que la organizacion dispone
(Robbins & Coulter, 2005).

Por su parte Robbins & Judge (2013) afirman que los colaboradores con un alto sentido
de compromiso al trabajo muestran mayores niveles de productividad y menor rotacion de
personal. Un factor clave para fomentar en el compromiso con el puesto de trabajo es involucrar
al colaborador con el trabajo, esta accién se determina por medio del disefio del puesto y sus
especificaciones y el tener acceso a los recursos suficientes para desempefar el trabajo de

manera eficiente.



1.2.1 ANTECEDENTES DE GRACE HONDURAS

Grace Honduras nace en respuesta a la problematica que se presenta en el Crematorio
Municipal de la ciudad de Tegucigalpa. Katherine Melissa Mejia, fundadora de Grace Honduras
comenzd visitando periodicamente el vertedero a finales del 2013, debido a la pobreza extrema,
hambruna, condiciones insalubres, enfermedades y demés factores externos que los pepenadores
se enfrentan diariamente para poder recibir entre 100-150 lempiras, por 12 horas de trabajo
recolectando materiales reciclables para su venta posterior, la consideré6 como una manera
inaceptable de vivir. Esta situacion impacto su vida, decidiendo captar la ayuda internacional de
misioneros en los Estados Unidos, recibiendo pequefias donaciones por parte del equipo de

brigadas médicas de Health Team Internatioanl y Deep Impact Missions.

Gracias a ello, se realizaron 4 visitas en el afio 2014 con donaciones de calzado, guantes,
mascarillas, medicinas para distintas enfermedades, articulos de aseo personal, ropa y
alimentacion. De ahi se dio inicio al proyecto “Let’s Heal Honduras”, el cual comenzo
participando en el Concurso de Investigacion de Unitec 2014, con la investigacion titulada
“Diagnostico de la calidad de vida en la poblacion laboral del Crematorio Municipal en
Tegucigalpa”, asimismo se realiz6 un documental exponiendo los hallazgos de la investigacion,
en la cual se incluyen entrevistas con los pepenadores del area, con el objetivo de convocar a la

sociedad civil y recibir ayuda para ellos y sus familias.

A causa de este proyecto West Cramerton Baptist Church y The Military Order of the
Purple Heart en Carolina del Norte respondieron enviando la donacién econémica necesaria para
realizar las gestiones legales pertinentes y dar inicio a una organizacion no gubernamental.
Gracias al apoyo de ambas entidades Grace Honduras podréa obtener su Personeria Juridica en
septiembre del presente afio (Ver Anexo 1).

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

En el proceso de una investigacion la definicion del problema es uno de los elementos
mas importantes, ya que nos permite determinar el alcance que va tener la misma, siempre y

cuando el planteamiento del problema se encuentre definido y congruente a los objetivos para



lograr los resultados esperados. Este capitulo define el problema de estudio de la investigacion
de manera que nos proporcione los resultados, enfocandonos en determinar el método adecuado

para desarrollar el mismo.

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

Grace Honduras serd constituida como Organizacion no Gubernamental para el
Desarrollo en septiembre del 2015, con el objetivo de educar y empoderar a comunidades en
riesgo social de Tegucigalpa, para desarrollar su potencial y convertirlos en lideres de la
transformacion social. Sin embargo, la falta de organizacién y planificacion, podra provocar
debilidad en la administracion y entrega de servicios a los beneficiados al carecer de procesos de
trabajo que garanticen efectividad en las actividades de gestidn, logistica, servicios y captacion
de recursos.

La falta de estructura organizacional y manual de gestién de recursos humanos podran
llevar a Grace Honduras a un declive organizacional, desarrollando ineficiencia en los procesos
de trabajo y en la administracién de los recursos obtenidos por la misma. Creando dificultades en
la consecucion de metas y objetivos organizacionales. Es de suma importancia contar con
personal que ayude con la planificacion y coordinacion efectiva.

El incluir una correcta gestion del recurso humano lograra que Grace Honduras maneje
de manera efectiva el proceso de reclutamiento y seleccion, contando con un nimero necesario
de empleados que poseen las competencias requeridas y se encuentran en los puestos indicados.
Asimismo, el brindar capacitaciones, planeacion de carreras, actividades de desarrollo, desarrollo
organizacional y evaluacion del desempefio, son oportunidades para enriquecer las fortalezas y
vencer las deficiencias en el desempefio y competencias organizacionales, lo que fomentara la
motivacion, creatividad, productividad, eficiencia y satisfaccion laboral.

Mondy & Noe (2005) refiere que la realizacidn del andlisis y descripciones de puesto
tienen influencia en la mayoria de las actividades en la administracion de recursos humanos,
como en los procesos de planeacion de recursos humanos, reclutamiento, seleccion, capacitacion
y desarrollo, evaluacion del desempefio, compensacion y prestaciones, seguridad social y salud,
relaciones laborales y con los empleados, consideraciones legales y analisis de puesto para

equipos. Cada puesto de la organizacién requiere diferentes competencias, habilidades y



capacidades, la administracion y planeacion de recursos humanos es la encargada de especificar

y tomar en cuenta estos requisitos.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Siendo Grace Honduras una organizacion sin fines de lucro en etapa de nacimiento,
carece de organizacion, planificacion y estrategias que la conduzcan a lograr los objetivos
organizacionales. La falta de conocimiento en la necesidad especifica del recurso humano que
necesita para alcanzar sus metas, la conducird a una falta de eficiencia y productividad,
Ilevandola al declive organizacional y posteriormente a la disolucion de la misma.

La insuficiencia de una estructura organizacional clara llevara a la organizacion a una
administracion incorrecta de los recursos limitados con los que cuenta, lo que tendra
repercusiones negativas en las comunidades en riesgo social que serdn los beneficiados de los
proyectos. Es por eso que el contar con una correcta planificacion y estructura organizacional
marcard el rumbo hacia donde la empresa se encaminard y podra garantizar el crecimiento
organizacional.

El contar con una estructura organizacional, descriptores y perfiles de puesto brindara
pautas a los fundadores de la organizacion con respecto al perfil de competencias que debera
buscar al momento de iniciar con el proceso de reclutamiento y seleccion de personal. Asimismo,
se lograra realizar una evaluacion del desempefio objetiva y clara sobre las fortalezas y
oportunidades de mejora que los colaboradores presenten y se podran identificar las necesidades
de personal que la organizacién debera contratar.

Por lo que se ha identificado el problema central como: ;Cuéles son las estrategias en la
administracion de recursos humanos que Grace Honduras podra implementar para lograr la

consecucion de sus metas y objetivos organizacionales?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1. ¢Cuales son las estrategias actualmente implementadas en la administracion de recursos
humanos por diversas ONG en la ciudad de Tegucigalpa, que las han conducido a la
eficiencia, productividad y crecimiento organizacional?

2. ¢Cual es la estructura organizacional con la que Grace Honduras debe contar?



3. ¢Cuales son los descriptores y perfiles de puestos de trabajo imprescindibles para lograr los
objetivos y metas organizacionales de Grace Honduras?

4. ;Cudl es la importancia de aplicar un manual de gestion de recursos humanos para la ONGD
Grace Honduras?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO
1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar las estrategias actualmente implementadas en la administracion de recursos
humanos por distintas ONG en la ciudad de Tegucigalpa que las han conducido a la eficiencia,
productividad y crecimiento organizacional con el proposito de aplicar los métodos analizados en

la gestién administrativa de Grace Honduras.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Disenfar la estructura organizacional de Grace Honduras.

2) Desarrollar los descriptores y perfiles de puestos de trabajo recomendables para lograr los
objetivos y metas organizacionales de Grace Honduras.

3) Proponer un manual de gestion de Recursos Humanos que sea aplicado en la ONGD Grace

Honduras.

1.5 JUSTIFICACION

Por el hecho de ser un caso reciente de emprendimiento social, la Organizacion no
Gubernamental para el Desarrollo Grace Honduras, requiere realizar todas las gestiones
organizacionales pertinentes para comenzar sus operaciones y proyectos. En el area de recursos
humanos una adecuada estructura organizacional, la realizacion de descriptores y perfiles de
puesto y la valuacion de los mismos impulsaran el crecimiento organizacional, reduciendo costos

administrativos y operativos.

Segun los indicadores de pobreza que expone el Instituto Nacional de Estadistica (2013)

en su ultimo censo poblacional, el 64.5% de la poblacion hondurefia se encuentra en condiciones



de pobreza, siendo el 42.6% clasificada como pobreza extrema. Asimismo, el indicador de
necesidades bésicas insatisfechas revela que un 40.8% de los hogares en Honduras se encuentran
en esta carencia socioecondémica. La creacion de una organizacion sin fines de lucro que provea
educacion a diversas familias cuyas condiciones de vida se encuentran bajo las cifras
anteriormente expuestas, tendra un impacto social positivo, fomentando un estilo de vida en
donde la educacion sea la herramienta principal para mejorar la calidad de vida de la poblacion

clasificada en condiciones de pobreza.

Grace Honduras se encuentra en la “ctapa emprendedora”, que segin Daft (2011) es el
nacimiento de una organizacion, en donde los fundadores enfocan sus energias en la creacién de
servicios, la supervivencia y actividades técnicas. En esta etapa del ciclo de vida organizacional
que se enfrenta una crisis de liderazgo, ya que se manejan problemas o circunstancias adversas
por parte del personal contratado y/o problemas administrativos. Es por lo consiguiente que se
debe adaptar la estructura de la organizacion para lograr un crecimiento continuo y resolver

cualquier contingencia que se presente de manera eficaz.

Grace Honduras al ser una ONGD en etapa de nacimiento, se vera enfrentada a un
sinnimero de retos y adversidades en el futuro. Debido al rubro en donde se encuentra, el cual es
servir a comunidades en riesgo social de la ciudad de Tegucigalpa, se requiere contar con
personal comprometido, apasionado, con gran sentido de servicio hacia los deméas y
responsabilidad social. Por lo que los descriptores y perfiles de puestos con sus funciones
definidas promoveran los objetivos a alcanzar por los colaboradores, sirviendo de pauta para los

directivos al momento de realizar el proceso de seleccion de personal.

La creacion de una estructura organizacional resulta conveniente para lograr comprender
como funciona una organizacion tanto para los empleados como personas externas a ella. “La
estructura organizacional incluye el disefio de sistemas para garantizar la comunicacion, la
coordinacion y la integracion efectiva de los esfuerzos entre departamentos” (Daft, 2011, p. 90).
De igual manera resulta beneficioso para mantener la motivacion del personal, garantizar el
cumplimiento de metas y objetivos, evaluar objetivamente el desempefio de los colaboradores y
coordinar el trabajo realizado con indicadores objetivos para una retroalimentacion continua de

los procesos de trabajo.



Las organizaciones sin fines de lucro se enfrentan a la escasez de personal al iniciar sus
actividades por lo que Davis (2015) comenta que son los ejecutivos los que realizan multiples
actividades en diferentes areas de la empresa como la contratacion de personal, relaciones
publicas y la captacion de fondos. Esta sobrecarga de roles que requieren distintas competencias
pueden tener un impacto negativo en el liderazgo o administracion y de obtener nuevos
conocimientos en el area de administracion del recurso humano, debido al poco tiempo que se
distribuye en actividades propias de la gestion de recursos humanos y la falta de estrategias en su

administracion.

La creacion de perfiles de puesto proporcionara normas para contratar al personal con las
competencias adecuadas para desarrollar los proyectos y objetivos de la ONGD. Obteniendo
como resultado el fortalecimiento de la eficiencia con que opera la Grace Honduras, no
solamente beneficiando a las familias que se incluyan en los proyectos sociales, también a sus
colaboradores, ayudandole a llevar a cabo su rol dentro de la empresa, logrando desempefiar su

puesto de trabajo eficientemente, facilitando el manejo de los recursos disponibles.



CAPITULO Il MARCO TEORICO

El presente capitulo realizara un resumen sobre la revision de la literatura que profundiza
temas como: Las organizaciones no gubernamentales a nivel internacional y nacional, brindando
un andlisis interno sobre la situacion actual de Grace Honduras. Asimismo, se describira la
administracion de recursos humanos, estructura organizacional, el analisis de puestos, los
descriptores y perfiles de puesto y valuacion de puestos. El objetivo del capitulo consiste en
explicar y profundizar en autores reconocidos para brindar sustento y base cientifica al proyecto
de tesis.

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

El analisis de la situacion actual documenta con literatura que sustenté los puntos
centrales de la investigacion utilizando informacion a nivel mundial y nacional para luego hacer

un andlisis de la situacion actual de la empresa en estudio.

2.1.1 ANALISIS MACRO-ENTORNO

Actualmente se vive en una era de tecnologia y globalizacion, en la cual las
organizaciones deben responder a ello para no quedarse atras. La gestion del capital intelectual
es la ventaja competitiva de toda empresa, es el recurso que la llevara al alcance de los objetivos
planteados. Echevarria (2001) afirma que la clave del éxito radica en una vision estratégica de
los recursos humanos, cuya orientacion se base en desarrollar la capacidad de generar y transferir
el conocimiento, convirtiéndose este en la base de la innovacion. El éxito empresarial lo define la
capacidad que dispone la empresa para disponer del recurso humano que le permita alcanzar la

innovacion en todas las areas de la empresa.

2.1.1.1 ORGANIZACIONES NO GUBERNAMENTALES

Perez (2010) expone la definicién de Organizacion No Gubernamental:
Toda Organizacion de la Sociedad Civil que nace por una iniciativa privada, con
objetivos propios, que pueden ser semejantes 0 no a los del gobierno, en ciertas areas, que
es reconocida como un actor representativo de la Sociedad desde mediados de la década
de los 80, tanto por el Estado en donde nace, como por otros Estados y por Organismos
Multilaterales. Con la capacidad de generar sus propios vinculos, independientes de las
relaciones estatales; y en sus acciones capaz de crear o generar presiones tanto en el
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plano local estatal, como en el plano regional e internacional, cualquiera sea su objetivo
de trabajo. (p. 23)

El consejo de Instituciones de Desarrollo (COINDE) en su publicacion, “Descentralizacion y
Funcionamiento de los Consejos Locales de Desarrollo”. Define a las ONG como “aquellas
organizaciones de naturaleza diversa e independientes administrativa, politica e ideolégicamente
de los gobiernos donde desarrollan su actividad, que buscan satisfacer las necesidades de la
poblacion en el establecimiento de canales de participacion de la misma en diversos proyectos de
desarrollo usando y movilizando eficazmente los recursos”. (Camey Huz, 2000, p. 18)

2.1.1.2 ROLES DE ONG EN ESPANA

El Tercer Sector es valorado desde una perspectiva social y econdmica, ya que son
fuentes de empleo. Sin embargo una gran dificultad que enfrentan estas instituciones es el
marketing. Los objetivos que se persiguen se fundamentan en objetivos sociales de carécter
humanitario, supone un problema en la obtencion de recursos financieros ya que muchas veces
los logros alcanzados no son medibles. La obtencion de recursos para financiar los proyectos
conlleva una labor extra a las actividades propias de la empresa. La diversidad de publico que
debera de atender, ya que no solo se ofrecen bienes y servicios a los beneficiados, sino que a los
colaboradores siendo estos donantes, voluntarios, etc. Por lo que sus relaciones de intercambio se
vuelven méas complejas, lo que se debera de tener en cuenta al elaborar estrategias. (Penelas
Leguia, Galera Casquet, Galan Ladero, & Valero Amaro, 2013)

La globalizacién ha incrementado las conexiones sociales y culturales, interdependencias
politicas, integracion econdémica, financiera y del mercado lo que ha provocado el desarrollo de
tecnologias de comunicacion, lo que ha exigido a los tres sectores institucionales (sector publico,
empresas y organizaciones no lucrativas), cambios en sus gestiones y cultura organizativa. Este
fendmeno ha llevado a las ONG espafiolas a desarrollar partnerships, es decir, colaborar
mutuamente intercambiando informacion y actividades, compartiendo recursos que refuerzan su

capacidad de beneficio mutuo con el objetivo principal de compartir resultados.

Las redes de trabajo que han desarrollado las ONG poseen ciertas caracteristicas
principales, recurren a indicadores como la centralidad, las ONG mas activas, en cuanto a
centralidad de grado y cercania son: Caritas, Cruz Roja, CEAR, Manos Unidas y Ayuda en
Accion. (Nieto Carramifiana, Garcia del Junco, de Reyna Zaballa, & Robina Ramirez, 2013)
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2.1.1.3 COMPASSION INTERNATIONAL

Compassion International (2015) fue fundado en 1952, a respuesta de la situacién de los
huérfanos de Corea del Sur, actualmente ayuda a méas de 1 millén de nifios en mas de 25 paises
en desarrollo en todo el mundo. Los programas se centran en brindar ayuda en el area espiritual,
cognitiva, social y fisica. Algunos de los temas de los cuales se desprenden actividades y
materiales que desarrollan con los nifios van enfocados en la prevencion de piojos, dengue, una

sana alimentacion, administracion eficiente del agua y ahorro financiero en la nifiez.

Los valores esenciales de la organizacién son la honestidad, excelencia, servicio y dignidad. En
su gestion financiera expuesta en la pagina web de la institucién, se aclara que el 80% de todos
los ingresos son empleados en actividades para los nifios inscritos en los Centros de Desarrollo
Infantil. Para realizar una gestiéon eficiente de los ingresos se realizan auditorias periddicas
evaluando la utilizando de los recursos y efectividad de los proyectos. (Compassion
International, 2015)

GESTION FINANCIERA

Gastos en el programa de Desarrollo (83,3%]):

77,8% Programa de Apadrinamiento

5,5% Atencién al padrino

7,2% Administracion

9,5% Recogida de fondos

Figura 1. Gestion Financiera Compassion Internacional

Fuente: (Compassion International, 2015)
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2.1.2 ANALISIS MICRO-ENTORNO

2.1.2.1 FOPRIDEH

La Federacion de Organizaciones No Gubernamentales para el Desarrollo en Honduras,
FOPRIDEH (2013) da a conocer el trabajo desempefiado a nivel nacional por las Organizaciones
afiliadas durante el periodo del 2011 y 2012. Las ONGD afiliadas, se encuentran en los 18
departamentos, cubriendo el 82.5% de los 298 municipios de Honduras, proyectan sus
actividades en mejorar el crecimiento pleno, sostenible y sustentable de los ciudadanos de
manera justa y equitativa con objetivos a mediano y largo plazo. Son las ONGD las que brindan
alternativas socialmente viables, con el propdsito que los beneficiados puedan satisfacer sus
necesidades bésicas insatisfechas, brindando un balance que reduzca los riesgos de los
obstaculos sociales.

FOPRIDEH (2013) afirma:

La Federacion ha contado, en los dos afios aqui sefialados, con ONGD nacional e
internacionales, que intervienen a favor de la ciudadania nacional a través de trece
sectores o ejes tematicos como son, la salud, la educacion, la seguridad y soberania
alimentaria, grupos vulnerabilizados (la nifiez, la juventud, el adulto mayor, la mujer,
etnias y discapacidad) desarrollo rural, el medio ambiente y areas protegidas, cambio
climéatico, democracia y gobernabilidad, justicia y anticorrupcién, derechos humanos,
descentralizacién y desarrollo, transparencia y rendicion de cuentas, micro finanzas. (p.
2)

La inversion anual promedio de las ONGD afiliadas a FOPRIDEH es de Lps.
2,141,414.5, lo que es equivalente a menos del 2% del presupuesto general estipulado por el
gobierno de la Republica de Honduras. La inversion por persona beneficiada es alcanza los
1,154.45, lo que da a conocer el grado de eficiencia con el que se invierten los recursos limitados
disponibles, tanto humanos, financieros, materiales, logrando cambios en la calidad de vida de
los beneficiados. En el area de educacion formal FOPRIDEH (2013) afirma que las acciones que

aportan las ONGD en este sector son:

1) Facilitar el acceso a nifios y jovenes con escasos recursos y/o en condiciones de riesgo a
sistemas de educacion formal.

2) Mejorar el sistema educativo nacional a traves de los esfuerzos de auditorias.

3) Acompafar en procesos de evaluacion a estudiantes y maestros.

4) Dotar de textos escolares y otros materiales didacticos.
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Entre la educacién no formal se pueden mencionar las siguientes acciones:
5) Formacion de liderazgo y valores en la juventud.
6) Apoyo a iniciativas de gestion propositiva por parte de los jovenes.
7) Ofrecimiento de cursos vocacionales a jovenes y adultos.
8) Desarrollo de habilidades para la vida y empleabilidad.
(FOPRIDEH, 2013)

2.1.2.2 PERSONERIA JURIDICA DE ONGD EN HONDURAS

Segun la Ley Especial de Fomento para las Organizaciones no Gubernamentales de
Desarrollo (ONGD), publicada en Diario La Gaceta (2011) (Anexo 8) las ONGD que deseen
solicitar su personeria juridica deberan solicitar a la Secretaria de Estado en los Despachos del
Interior y Poblacion (SEIP), por medio del apoderado legal, el reconocimiento de su personeria
juridica. Los requisitos para obtener la personeria juridica son: Certificacion de punto de acta la
cual nombra a los miembros de la Asamblea General, Junta Directiva y Organo de Fiscalizacion,
debidamente autenticadas por un notario, Carta Poder que da facultad al Presidente de la Junta
Directiva conceder poder al apoderado legal para realizar las gestiones pertinentes en la solicitud
de la personeria juridica, los proyectos a ejecutar de la ONGD vy las tarjetas de identidad de los
miembros de la Asamblea General autenticadas por un notario.

Se deberan de presentar dos copias de sus estatutos, los cuales deberan estar divididos en
capitulos en donde se detalle la constitucién, denominacion, duracion y domicilio, finalidad y
objetivos, miembros, derechos y deberes de los miembros, sus prohibiciones, régimen de
responsabilidad, medidas disciplinarias y su aplicacién, los drganos de gobierno los cuales
incluye a la Asamblea General y Junta Directiva, los procedimientos de eleccion, sesiones de la
junta directiva y sus atribuciones, la junta de vigilancia, direccion ejecutiva, comités y juntas
locales, mecanismos de transparencia, patrimonio, disolucién, liquidacién y reformas de los
estatutos.

Toda ONGD debera ser inscrita en la Unidad de Registro y Seguimiento de Asociaciones
Civiles (URSAC), para poder operar en el pais, dicho registro sera efectuada de forma inmediata
por la SEIP al momento de entregar la certificacién de la resolucion en donde se otorgara la
personeria juridica de la ONGD (Anexo 2 y 3). La URSAC requiere que los primeros dos meses
del afo fiscal se presenten informes sobre: Una breve narrativa de las actividades realizadas

durante el periodo y un informe de los estados financieros y balance general.
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2.1.3 ANALISIS INTERNO DE GRACE HONDURAS

2.1.3.1 MISION

Nuestra mision es educar y empoderar a nifios hondurefios en pobreza extrema para

desarrollar su potencial y convertirlos en lideres de la transformacion social.

Eslogan: jEmpoderando lideres del mafiana!

2.1.3.2 VISION
Para el 2021 contar con el patrocinio para 350 nifios en pobreza extrema, logrando un

impacto integral positivo en su calidad de vida.

2.1.3.3 VALORES DE LA INSTITUCION
1) Compromiso y Responsabilidad: No existe compromiso sin involucramiento personal,
sentirse identificado con el proposito de la labor que se realiza. La responsabilidad es el resultado
de la disciplina y la constancia, realizar y asumir las funciones y tareas del trabajo que
corresponden a las causas que hemos decidido afrontar.
2) Pasion y Entusiasmo: No somos simples colaboradores, si no hombres y mujeres
apasionados por ver un pais justo, libre de pobreza y falta de oportunidades. Nuestro proposito es
trabajar con fervor para servirles a las comunidades con mas necesidad.
3) Honestidad, Integridad y Etica: Alineacion a nuestros principios, valores, pensamientos,
motivaciones, actitudes y acciones. Nuestro actuar debe ser coherente con lo que creemos. Es ser
integro, observando y aplicando a la vida personal los codigos de conducta y ética mas elevados
de la sociedad en que se vive.
4) Creatividad e Innovacion: Fomentamos la creacion de nuevas ideas y nuevos paradigmas.
Creemos que los problemas son oportunidades para aumentar nuestra imaginacion y originalidad
en tratar de resolverlos.
5) Cooperacion y Trabajo en equipo: Somos un equipo que trabaja en armonia y con
carisma para facilitar la consecucion de las metas propuestas. Por lo que mantenemos relaciones

de calidez, aceptacion y fluidez con nuestros colegas y hacia las personas que ayudamos.
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6) Empatia y Solidaridad: Compartimos los mismos ideales de unidad, para apoyar a
nuestros beneficiados en situaciones dificiles, logrando comprenderlos para responder
adecuadamente a sus necesidades.

7) Verdad Biblica: Somos servidores de Dios y deseamos amar a nuestro préjimo como a
nosotros mismos. Escogemos vivir y servir de acuerdo a la verdad encontrada en las Escrituras.

Enfrentamos los desafios con gracia y bondad.

2.1.3.4 OBJETIVOS DE GRACE HONDURAS
Grace Honduras tiene como propdsito favorecer a las comunidades en pobreza de la
ciudad de Tegucigalpa, pudiendo extenderse a otras zonas del pais y sus objetivos son los

siguientes:

1. Facilitar la insercion escolar, brindando apoyo en la compra de materiales escolares y tutorias
académicas. Asimismo, proporcionarles educacion no formal en temas de: salud, autoestima,
educacion sexual (la cual serd impartida segun las edades del nifio tocando temas como el acoso
sexual y el embarazo precoz) liderazgo, motivacion, derechos humanos, acoso escolar (bullying),
desarrollo de habilidades, resolucion de conflictos y hébitos de ahorro.

2. Facilitar la educacion, capacitacion y desarrollo de competencias técnicas a individuos
mayores de edad por medio de centros educativos como Instituto de Formacion Profesional
(INFOP). De igual manera brindar talleres y charlas en temas como: derechos humanos, salud,
planificacion familiar y micro finanzas, higiene y seguridad laboral, resolucion de conflictos,

liderazgo y motivacion.

3. Brindar consejeria psicoldgica a diferentes comunidades en pobreza, proveyéndoles segin los
recursos, de terapia familiar, individual, guia espiritual, terapia cognitiva conductual, asistencia
en trastornos psicopatoldgicos, ayuda en problemas de aprendizaje, terapia de arte, terapia
ocupacional, terapia musical e intervencion en crisis, de acuerdo a la evaluacion que se realice

con anterioridad.

4. Realizar investigaciones con enfoque social con el propdésito de analizar y proporcionar

soluciones objetivas a las diferentes problematicas actuales que se presentan.
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5. Captar por medio de brigadas médicas la ayuda internacional de equipos médicos en area de

salud general, odontologia, pediatria, ginecologia, etc.

6. Crear programas y campafias de salud para brindar atencion meédica local, realizando chequeos

de salud general y oftalmolégica, facilitando la compra de medicamentos y consultas a

especialistas. Brindando charlas sobre temas relacionados con la higiene, enfermedades

prevalentes en la nifiez, nutricion, desarrollo infantil y cuidados de la mujer embarazada y

lactante.

7. Todo proyecto y/o actividad que sea en beneficio a las comunidades en pobreza de la ciudad

de Tegucigalpa, y a futuro, segun los recursos de la ONGD, extender los proyectos hacia otras

comunidades del pais.

2.1.3.5 FODA DE GRACE HONDURAS
Tabla 1. Anélisis FODA de Grace Honduras

FODA GRACE HONDURAS

requerida por el Estado
para iniciar operaciones.

fondos.

Fortalezas Oportunidades Debilidades Amenazas
Cuenta con una sélida | La captacion de | Aunno se cuentaconel | Un alto nimero de
Asamblea General y Junta | voluntarios traerd | recurso humano para | organizaciones dedicadas al
Directiva. donaciones. desarrollar los proyectos. | mismo proposito.
Fuerte compromiso por | Una variedad de | Fondos insuficientes | Falta de empatia por parte
parte de los miembros | instituciones dispuestas a | para llevar a cabo las | de la poblacion Hondurefia
fundadores  hacia  los | ofrecer apoyo y | actividades propias de la | hacia los problemas sociales.
grupos marginados. donaciones como parte del | empresa.

programa de

Responsabilidad ~ Social

Empresarial.
Se cuenta con mision, | Posibles alianzas | Carece de estructura | Instituciones con mayor
visién, valores y objetivos | estratégicas con  otras | organizacional. antigliedad captar una mayor
institucionales. instituciones. cantidad de fondos y

voluntarios.

Existe una relacion con | Crear un fuerte impacto | No se cuenta con | La posibilidad de perder
instituciones dispuestas a | social en un pais en vias de | adherentes. apoyo financiero con el que
brindar apoyo. desarrollo cuenta la organizacion.
Se cuenta con una | Nuestra mision despierta | No se conocen | La organizacion es muy
personeria juridica y toda | sensibilidad. instituciones o personas | poco conocida.
la documentacion para recurrir a solicitar

Cuenta con conexiones
que podrian ser futuros
donantes en  Estados
Unidos.

Lograr realizar entrevistas
para conformar un equipo
de voluntariado.

Falta de organizacion y
planificacién.

Honduras enfrenta una crisis
econémica.
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2.2 TEORIAS DE SUSTENTO

La gestion del talento humano se concentra en el colaborador para enfatizar la
importancia del personal dentro de una organizacion. Se hace mencion sobre algunas de las
teorias relacionadas con el recurso humano. Dentro de las teorias mas importantes en esta

investigacion se sustentan las detalladas en las siguientes lineas del presente documento.

2.2.1 PROCESOS PARA LA ADMINISTRACION ORGANIZACIONAL

La administracion es la “coordinacion de las actividades de trabajo de modo que se
realicen de manera eficiente y eficaz con otras personas y a través de ellas” (Robbins & Coulter,
2005, p. 7). Torres Herndndez & Torres Martinez (2014) y Corporacién Simén de Cirene (2007)
concuerdan que para conducir una organizacion es de gran importancia contar con metodologias
objetivas para la administracion organizacional. Ambos autores la desglosan de la siguiente

manera:

1. Planificacion: Se conoce como el proceso administrativo, se debera realizar un
diagndstico de toda la organizacion, con el objetivo de conocer la situacion actual que enfrenta la
empresa, para poder conciliar lo posible con lo deseable, mejor conocido como prondstico
organizacional. El diagndstico y pronostico son los componentes esenciales de la planeacion,
primero se identifica la situacién interna y externa que la organizacién enfrenta para poder
realizar planes de contingencia y accion para lograr los resultados esperados. (Torres Hernandez
& Torres Martinez, 2014)

2. Organizacién: Corporacion Simon de Cirene (2007) define la organizacion como
disponer los recursos necesarios y ordenadamente lograr el fin. Para que una ONG cumpla con
este paso debera contar con recursos humanos, es decir, las personas con las competencias
requeridas para lograr lo propuesto. Los recursos fisicos y los recursos econémicos. Para ayudar
en la organizacion es necesario contar con un organigrama, definir los cargos y tareas que se
deberan realizar, mantener un flujo constante de informacion entre todos los puestos y aprender a

delegar las tareas.
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3. Direccion: Es la “funcion de la administracion que consiste en motivar a los
subordinados, influir en los individuos y los equipos mientras hacen su trabajo, elegir el mejor
canal de comunicacion y ocuparse de cualquiera otra manera del comportamiento de los
empleados” (Robbins & Coulter, 2005, p. 9). Se deberan priorizar las tareas, mantener como guia
el presupuesto y programa, tomando en cuenta que las empresas sociales cuentan con recursos
economicos limitados, se recomienda tomar el tiempo necesario para realizar los presupuestos.
Se deberd concentrar tanto en los fines como en los procesos, determinando previamente los
puntos criticos y areas donde se podria fallar en la planificacion, para poder delegar las

actividades. (Corporacién Simon de Cirene, 2007)

4. Control: Vigilar que las acciones no se desvien o se salgan de la estrategia 0 modelo
estructurado en el proceso de planeacion. Implica regulacion del equilibrio y armonia de los
procesos administrativos. Se deben crear planes de administracion con indicadores objetivos y
claros para poder medirlos y mejorar los procesos. Incluye el seguimiento de las actividades para
valorar la situacién en que se encuentran los eventos programados. (Torres Hernandez & Torres
Martinez, 2014)

5. Retroalimentacion: Sera alimentar a la organizacion con las lecciones del proceso de
control con el objetivo de evitar futuros errores y mejorar los procesos. (Corporacion Simén de
Cirene, 2007)

Retro
alimentar

Organizar

Figura 2. Operacion del PLORDICO+R

Fuente: (Corporacion Simén de Cirene, 2007, p. 33)
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2.2.2 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Snell & Bohlander (2013) definen:

La administracion de recursos humanos consiste en una amplia variedad de actividades,
incluyendo el analisis del entorno competitivo de una empresa y el disefio de puestos de
trabajo para la estrategia de una empresa pueda ser implementada con el éxito de vencer a
la competencia. Para esto, es necesario identificar, reclutar y seleccionar a las personas
adecuadas para esos puestos de trabajo, capacitacion, motivacion y evaluacion de estas
personas, el desarrollo de politicas de compensacion competitivas para retenerlos y la
preparacion para liderar la organizacion en el futuro, y la lista continua. (p. 4)

El talento humano es el elemento clave que marca la diferencia entre las empresas, creando
ventaja competitiva, colocando a las mismas en condiciones optimas de rentabilidad. Chiavenato
(2009) afirma: “Las personas son activadores de los recursos de la organizacion y elementos que
impulsan a la empresa, capaces de dotarla de talento indispensable para su constante renovacion

y competitividad en un mundo lleno de cambios y desafios” (p. 10).

2.3 GESTION DE LOS RECURSOS Y EL CAPITAL HUMANO

Hernandez Silva & Marti Lahera (2006) manifiestan que una organizacién que no cuenta
con una gestion adecuada de recursos y de personal, podra desarrollar deficiencias en los
procedimientos para dirigir a su personal de una manera mas eficiente, por lo tanto la falta de
organizacion y control que promueva la mejora continua en toda la organizacion. De esta manera
la administracion del personal para una empresa debe ser prioridad ya que de la empresa
identifica las habilidades y destrezas de su personal, de igual forma conoce cuéles son sus
debilidades y cuéales son los puntos que tiene que abordar para poder cumplir con los objetivos y
metas propuestas para la organizacion. El valor que la empresa debe darle a su personal a través
de la gestion es la que lograra el desarrollo de los mismos y lograr hacer fluir las capacidades de

cada individuo.
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2.3.1 PROCESOS BASICOS EN LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

“Los procesos en la gestion de personas son cinco: integrar, organizar, retener,
desarrollar y evaluar a las personas. El ciclo de la gestion de personas se cierra en cinco procesos
bésicos: integracion, organizacion, retencion, desarrollo y control de personas” (Chiavenato,
2011, p. 100).

Tabla 2. Los cinco procesos basicos en la gestion de Recursos Humanos

PROCESO OBJETIVO ACTIVIDADES
Atraccion (o Quienes trabajaran en la organizacion. 1) Investigacion del mercado de RH
provision) 2) Reclutamiento de personas

3) Seleccion de personas
Organizacion | Que haran las personas en la 1) Integracién de las personas
organizacion. 2) Disefio de puestos
3) Descripcion y analisis de puestos
4) Evaluacién del desempefio
Retencion Coémo conservar a las personas que 1) Remuneracidny retribuciones
trabajan en la organizacion. 2) Prestaciones y servicios sociales
3) Higiene y seguridad en el trabajo
4) Relaciones sindicales

Desarrollo Como preparar y desarrollar a las 1) Capacitacion
personas. 2) Desarrollo organizacional

Evaluacion Como saber lo que son y lo que hacen 1) Banco de datos / sistemas de informacion
las personas. 2) Controles — Constancia — Productividad

Fuente: (Chiavenato, 2011, p. 102)

2.3.2 OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

“Para lograr sus objetivos, el departamento de recursos humanos ayuda a los gerentes de
la compafiia a obtener, desarrollar, utilizar, evaluar, mantener y retener el nimero adecuado de

persona que tengan las caracteristicas necesarias” (Werther & Davis, 2008, p. 11).
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OBJETIVOS DE LA
ORGANIZACION +OBJETIVOS DE CAPITAL HUMANO

+1. Cumplir con las obligaciones legales.
Objetivos corporativos = 2. Proporcionar prestaciones.
+3. Relaciones del sindicato y la empresa.

« 1. Planificacion del capital humano

+2. Relaciones con los empleados.

Objetivos funcionales +3. Seleccion

+4. Capacitacion y desarrollo

+5. Evaluacion, Ubicacion y Retroalimentacion

Objetivos personales +1. Evaluacion, Ubicacion y Realimentacion

«1. Capacitacion y desarrollo
Actividades +2. Compensacion
+3. Evaluacion, Ubicacion y Realimentacion

Figura 3. Actividades para lograr los objetivos de la administracion de capital humano

Fuente: (Werther & Davis, 2008, p. 13)

2.3.3 RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

Chiavenato (2011) manifiesta que el:
Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer a
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la
organizacion. En esencia, es un sistema de informacion mediante el cual la organizacion
divulga y ofrece al mercado de recursos humanos oportunidades de empleo que pretende
llenar. Para que el reclutamiento sea eficaz, debe atraer un contingente suficiente de
candidatos que abastezca de manera adecuada el proceso de seleccion. (p. 128)

El reclutamiento es una actividad cuyo propoésito es el atraer candidatos para después
poder elegir al candidato idéneo para desempefiar el puesto de trabajo. Se requiere una
planeacion meticulosa, la cual deberd ir dirigida a las necesidades de la organizacion en términos
de personas, lo que puede ofrecer el mercado de Recursos Humanos y las técnicas de
reclutamiento que se deberan emplear. Por lo que se requerird antes de iniciar con el proceso de
reclutamiento el realizar una investigacion interna sobre las necesidades de la organizacion,
investigacion externa de mercado y definir los métodos a emplear en el proceso de

reclutamiento. (Chiavenato, 2011)
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2.3.4 SELECCION DE PERSONAL

Chiavenato (2011) afirma: “La seleccion busca entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados para los puestos disponibles con la intencidén de mantener o aumentar la eficiencia y el
desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion” (p. 144). Los problemas que
una correcta seleccion de puestos pretende resolver es una adecuacion del candidato al trabajo, la
eficiencia y eficacia de la persona al puesto. El método de comparacion en la seleccion de
puestos consiste analizar el perfil del candidato con el analisis y descripcion del puesto en el cual
esta aplicando. El andlisis y descripcion de puesto provee de pautas puntuales sobre el perfil que

el candidato idoneo deberé de presentar para una correcta contratacion.

2.3.5 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

El Banco Interamericano de Desarrollo (2006) define la estructura organizacional como:
“las maneras en que el trabajo se divide en diferentes tareas y luego se logra la coordinacioén de

las mismas” (p. 127).

Jiménez Figueroa & Muro (2009) refiere:

La estructura conceptual que la organizacion define para orientar o inspirar el
comportamiento de la organizacion y que responde cuestiones fundamentales de la
existencia de la misma. La filosofia de la empresa representa la forma de pensar oficial de
la organizacion. Para desarrollarla, se deben analizar tres elementos fundamentales y
trascendentes para esta, que indican hacia donde se dirige la organizacién, por qué se
dirige hacia alld y que es lo que sustenta u obliga a que la empresa vaya a determinada
direccion. (p. 48)

Algunas practicas que refuerzan el desempefio organizacional son la retencién y
conformacién de un equipo talentoso y lideres que posean una gran orientacién hacia desarrollar
las competencias de su equipo de trabajo. Toda organizacion que busque la eficiencia y eficacia,
necesitara contar con una estructura organizacional que facilite la generacion y ejecucion de las

estrategias planteadas (Banco Interamericano de Desarrollo, 2006).

La Cruz Lablanca (2015) expone cuatro etapas en la creacién de una estructura
organizacional, las cuales se definen en identificar las funciones y tareas a desempefiar de los

puestos para alcanzar las metas. Disefiar los puestos de trabajo, uniendo las funciones y tareas
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identificadas, logrando constituir los puestos que estaran conformados por un conjunto de
actividades que podran ser llevadas a cabo por un colaborador. Se agrupan en unidades
organizativas, tomando en cuenta los recursos para desempefiarlos, la homogeneidad de su
contenido y materiales necesarios. Se determina jerarquicamente un superior que se hara

responsable del equipo de trabajo, para establecer relaciones entre los puestos.

2.3.6 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE UNA EMPRESA SOCIAL

Corporacién Simoén de Cirene (2007) afirma que la tarea basica de toda empresa social
es, por una parte brindar un servicio al beneficiado, el cual sera gestionado por el area de
“Servicios” y por otra, convocar a la sociedad a su causa, la cual mantendra actividades por el
area de “Captacion de Recursos”. Asimismo, se encuentra el area de “Administracion” encargada
de alimentar los recursos humanos, fisicos y tecnolégicos. Se encuentran dos entidades
encargadas de la conduccion de la organizacion, la Junta Directiva y el Director Ejecutivo. Las

funciones se encuentran representadas en sentido horizontal, con el mismo nivel jerarquico.

2.3.7 AREAS BASICAS DE UNA EMPRESA SOCIAL

La Asamblea General y Junta directiva se encuentra en la mas alta posicion del
organigrama de toda ONGD, segun La Gaceta (2011), el Articulo 19 del Reglamento de la Ley
especial de fomento para las Organizaciones no Gubernamentales de Desarrollo (ONGD)
(Anexo 8.):

Las ONGD Nacionales tendran la organizacion minima siguiente:

1) La Asamblea General u érgano equivalente, constituida por todos sus miembros, que es
el 6rgano de direccion superior de la organizacion y maxima autoridad.
2) La Junta Directiva 0 Consejo Directivo 0 su equivalente, constituido por un Presidente,

un Secretario, un Tesorero, y Vocales, conforme al 6rgano de ejecucién de las resoluciones
tomadas por la Asamblea General.

3) El Organo de Fiscalizacion o Vigilancia, de la Asamblea General; y,

4) El Director Ejecutivo, Gerente Ejecutivo o su equivalente, constituido por una persona
gue no forma parte de los miembros de la Asamblea General y por tanto es considerado como un
empleado de la organizacion.

Toda la estructura organizativa de las ONGD estara a lo establecido en sus estatutos.

Segun Corporacion Simén de Cirene (2007) las responsabilidades béasicas de la Asamblea
General y Junta Directiva son:
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Tabla 3. Responsabilidades de la Junta Directiva de una Empresa Social

Responsabilidades de la Junta Directiva

1. Determinar la mision y los propésitos de la 2. Administrar eficientemente los recursos.

Organizacion.

3. Seleccionar al Director Ejecutivo. 4. Determinar y supervisar los programas vy
servicios de la organizacion.

58 Apoyar al Director Ejecutivo y evaluar su 6. Promover la visibilidad de la organizacion.

desempefio.

7. Garantizar la planificacion eficaz de la 8. Asegurar la integridad legal y ética y mantener

organizacion. la transparencia.

9. Garantizar que la organizacion cuente con 10. Reclutar y orientar a nuevos miembros para la

suficientes recursos. Asamblea General y Junta Directiva y evaluar su propio
desempefio.

Fuente: (Corporacion Simén de Cirene, 2007, pp. 89-90)

Corporacién Simon de Cirene (2007) afirma que es el Director Ejecutivo el responsable
final de la ejecucion de los planes y proyectos, debera contar con competencias profesionales en
administracion de proyectos de ONG, liderazgo y manejo de grupos y equipos. Es fundamental
que tenga un sentido de compromiso con la mision institucional. El &rea de captacion de recursos
cuenta con la misma importancia que el area de servicios, ya que la atencidn al beneficiario tiene
la misma importancia que la convocatoria a la sociedad, esta area tendra como responsabilidad
allegar los fondos necesarios para llevar a cabo los proyectos. El area de administracion funciona

para brindar un mejor servicio al beneficiado y convocar méas eficazmente a la sociedad.

Junta Directiva

Director
Ejecutivo

Captacion de
Recursos

Servicios

Figura 4. Organigrama Basico de Empresas Sociales

Fuente: (Corporacion Simén de Cirene, 2007)
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Una estructura organizacional basica para empresas sociales medianas, se debera tener en cuenta

los siguientes criterios:

. Unidad de mando: Cada persona debe responder a un unico jefe.

. Un jefe podra tener tantos subordinados como pueda controlar su desempefio.

. Cada puesto provee informacion ascendente y solicita informacién de manera
descendente.

. Primero se deben definir las necesidades y luego reclutar las personas idoneas para

cumplir las tareas.

La estructura organizacional brinda valor a organizaciones que se encuentra en etapa de
nacimiento ya que Jones (2008) afirma que el nacimiento de una organizacion es la etapa méas
peligrosa, asociada con un mayor riesgo de fracaso, por errores de juicio o planeacion ya que no
cuenta con una estructura que brinde estabilidad y seguridad a sus colaboradores y a sus procesos

de trabajo.

2.3.8 ANALISIS DE PUESTOS

“Para que el profesional pueda actuar de manera proactiva, necesitara conocer la
informacidn sobre el capital humano que tiene su empresa en la actualidad y el que necesita
obtener” (Werther & Davis, 2008, p. 90). El analisis de puestos es el procedimiento que
determina las obligaciones y caracteristicas del personal idoneo para cubrir el puesto. El analisis
proporciona informacion que se utilizara para la creacién de descriptores de puestos y sus

especificaciones. (Dessler, 2010)

Werther & Davis (2008) afirman:
La informacidn sobre los puestos y los requisitos para llenarlos se obtienen a través de un
proceso denominado andlisis de puestos, en el cual los analistas de puestos recaban la
informacidn sobre diferentes trabajos de manera sistematica, la evalan y organizan. Los
analistas de puestos son especialistas del departamento de capital humano, cuya labor
consiste en obtener datos sobre todos los puestos de trabajo que existen en la
organizacion, pero no necesariamente sobre cada una de las personas que la componen.

(p. 91)
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El andlisis de puesto sera la base para los procesos de la administracion de Recursos
Humanos, es un proceso por el cual se recaba informacion determinando los deberes y
actividades del mismo. Investiga de manera sisteméatica los puestos, brindando un informe
detallado en donde se resume y organiza la informacion recolectada. Es utilizado para
implementar criterios de evaluacion del desempefio, el contenido de las capacitaciones que el
personal recibira, la remuneracion que se debe otorgar, entre otras. Su propdsito fundamental es

mejorar el desempefio y productividad de la organizacion. (Bohlander & Snell, 2008)

Mondy & Noe, (2005) exponen:
El propdsito del analisis de puesto es obtener respuesta a seis preguntas importantes:

1) ¢(Qué tareas mentales y fisicas desempefia el trabajador?

2) ¢Cuéndo se realizara el trabajo?

3) ¢Ddnde se llevara a cabo el trabajo?

4) ¢Como realiza el empleado su trabajo?

5) ¢Por qué realiza el trabajo?

6) ¢Qué competencias se necesitan para desempefiar el trabajo?
El anélisis de puestos proporciona un resumen de los deberes y responsabilidades de un
puesto, su relacién con otros puestos, los conocimientos y las habilidades que se requieren,
y las condiciones de trabajo que se realiza. (p. 87)

Aplicaciones Enriquecimiento
- Descripciones del sistermna

del T i "
organizacion y Identificacion del Recoleccidn el puesto de informacion
. —— - | - Especificaciones del
el tipo de del puesto cuestiona- de datos del puesto
trabajo que miento P departamento

realiza - vae!es. de de recursos
rendimientos e,

Familiarizacion
general con la

Desarrollo

|
|
|
|
Figura 5. Las tres fases de la informacion sobre analisis de puestos

Fuente: (Werther & Davis, 2008, p. 99)

Mondy & Noe (2005) afirman que el andlisis de puestos se debe realizar al momento de
fundar una organizacion, posterior a realizar el analisis se elaboraran las descripciones y
especificaciones. Los colaboradores en el departamento de recursos humanos encargados del
reclutamiento y seleccion deben conocer las especificaciones de los puestos, las cuales constan
de conocimientos, habilidades y capacidades que un individuo debe contar para desempefiar el
puesto. Asimismo, el descriptor de puestos debera servir de guia para la contratacion eficiente,

ya que este contiene las tareas, los deberes y responsabilidades del mismo.
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2.3.9 RELEVANCIA DEL ANALISIS DE PUESTOS

La informacion recopilada del andlisis determinara la mayor parte de actividades de

administracion del capital humano como por ejemplo:

Tabla 4. Principales actividades gerenciales vinculadas con el andlisis de puestos.

Compensar de manera equitativa a los empleados.

Ubicar al personal en puestos adecuados.

Determinar niveles realistas de desempefio.

Crear planes para capacitacion y desarrollo.

Identificar candidatos adecuados para las vacantes actuales.

Planificar las necesidades de capacitacién de recursos humanos.

Propiciar condiciones que mejoren el entorno laboral.

Evaluar la manera en que los cambios del entorno afectan el desempefio del personal.
9. Eliminar requisitos y demandas innecesarios, racionalizando el proceso.
10. Conocer y evaluar las necesidades reales de recursos humanos de la empresa.

Fuente: (Werther & Davis, 2008, p. 92)

O N O~ WNE

2.3.10 MODELO SITUACIONAL PARA DISENAR PUESTOS

Gonzélez, Olivares, Gonzélez, & Ramos (2014) exponen que entre los modeles para

disefiar puestos se contempla el Modelo Situacional:

Utilizando como variables la estructura de la organizacién, tarea y persona que la
desempefiara. El disefio situacional es cambiante ya que va de acuerdo con el desempefio
personal del ocupante y el desarrollo tecnolégico de la tarea. Se toman en cuenta cinco
dimensiones para elaborar el disefio del puesto.

1) Flexibilidad del puesto: es el nimero y las diversas habilidades que exige el puesto. Los
puestos con mucha variedad eliminan la rutina y las personas tienen que utilizar una gran
cantidad de habilidades.

2) Autonomia: es el grado de independencia y de criterio que tendrd el ocupante para
planear y realizar el trabajo.

3) Significado de la tarea: es el volumen del efecto reconocible que el puesto causa en otras

personas, la interdependencia del puesto con los del resto de la organizacion.
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4) Identificacion con la tarea: se refiere a la posibilidad de que la persona realice una pieza
de trabajo de manera global, y de que pueda identificar de manera clara el resultado de
sus esfuerzos.

5) Retroalimentacion: se refiere a aquella informacidn que la persona recibe mientras trabaja
y que le indica como realiza su actividad. Esta le proporciona una evaluacion continua y

directa de su desempefio.

2.3.11 DESCRIPCION DE PUESTOS

“Una descripcion de puestos consiste en una declaracion por escrito en la que se explican
las responsabilidades, las condiciones de trabajo y otros aspectos de un puesto determinado”
(Werther & Davis, 2008, p. 99). Maristany (2008) comenta que las descripciones de puestos son
una manera de establecer los objetivos basicos que un puesto debe cumplir, su utilidad es extensa
para diversas actividades en la administracion de recursos humanos como la seleccion del
personal, entrenamiento, evaluacion del desempefio, evaluacion de tareas, fijacion de objetivos,

coaching, higiene y seguridad, delegacién y creacién del organigrama.

Fernandez-Rios (2007) manifiesta que la descripcion de puestos:
Es basada en el analisis, de las operaciones, responsabilidades y funciones de un puesto
de trabajo. Consta de cuatro apartados: 1) Datos de identificacién del puesto; 2)
Descripcion del puesto propiamente dicha, que incluye tareas (ocasionalmente
operaciones), responsabilidades y funciones; 3) Especificaciones del puesto; 4)
Identificacion de los puestos que, desde la perspectiva de su complejidad, responsabilidad
y habilidades pertinentes le preceden y le siguen. (p. 289)
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La descripcion de puestos de trabajo debe dar respuesta a las siguientes interrogantes:

Que se
necesita
para
hacerlo?

Descripcion
de puestos
de trabajo

Figura 6. Interrogantes de los descriptores de puesto

Fuente: (La Cruz Lablanca, 2015, p. 28)

Cortes (2009) afirma:

Para clarificar las funciones la herramienta de recursos humanos mas poderosa es la
descripcion y analisis de puestos de trabajo. La descripcion de puestos tiene como
finalidad principal identificar, describir y definir no sélo el trabajo, sino también las
exigencias (formativas o de experiencia del ocupante del puesto), responsabilidades y
competencias necesarias para desempefiar el puesto adecuadamente. (p. 83)

Tabla 5. Contenido de los descriptores de puesto

CONTENIDO DEL DESCRIPTOR DE PUESTOS

Identificacion del puesto
Objetivos del puesto
Funciones

Dependencia
organigrama
Relaciones principales del puesto
Formacion requerida
Experiencia previa

jerérquica en

Competencias

Idiomas

Conocimientos informaticos
Otros datos

Fuente: (Cortés, 2009)

el

Util para indicar la especificidad del trabajo en la entidad.

Define el puesto y su razén de ser.

Actividades descritas que tendrd que cumplir el colaborador asignado al
puesto.

Se especifica de quien depende el puesto, si tiene personas a cargo
(incluyendo la cantidad de subordinados).

Relaciones internas y externas del puesto.

Informacion con valoracion positiva relacionada con el puesto.

Tiempo en un puesto similar dentro de la trayectoria profesional del
candidato.

Las requeridas para desempefiar el puesto.

Los requeridos para desempefiar el puesto.

Ofimética y software especificos.

Disponibilidad para viajar, licencia de conducir, etc.
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Las descripciones del puesto son de gran valor para los empleados ya que pueden utilizarse para
ayudarles a conocer sus deberes y recordarles los resultados que se espera que logren y para la
empresa con el objetivo de servir como base para minimizar los malentendidos que ocurren entre
los gerentes y sus subordinados en relacidn con los requisitos del puesto. También establecen el
derecho de la administracion a aplicar las medidas correctivas cuando los deberes que abarca la
descripcion del puesto. (Bohlander & Snell, 2008, p. 151)

Recogida de informacion
sobre el puesto

Analisis de la informacion

Fases en la descripcldn de puestos

descripcic el puesto

Revision de la descripcidn
por el titular ¥ el superior

Aprobacian DPT

Figura 7. Fases en la descripcion de puestos

Fuente: (Cortés, 2009, p. 86)

Algunos de los items que los descriptores de puesto deben contar son: un resumen del
puesto con sus responsabilidades, en ella se especifica el objetivo del puesto y como se lleva a
cabo, describiéndose en acciones especificas para garantizar la efectividad en la toma de
decisiones del area de recursos humanos. Seguidamente se describirdn las circunstancias y

condiciones en que se realiza las tareas del puesto. (Werther & Davis, 2008)

2.3.12 ESPECIFICACIONES DEL PUESTO

La seccion de especificaciones del puesto abarca las siguientes areas: 1) La habilidad
requerida para desempefiar el puesto, que incluyen la experiencia laboral, educacion formal y
capacitaciones recibidas, capacidades personales y destrezas que el individuo debera poseer. 2) Las
exigencias fisicas que el puesto demanda, como ser la condicion del ambiente fisico y riesgos que se
puedan enfrentar, esta seccion tambiéen incluye habilidades interpersonales o atributos especificos del
comportamiento que el colaborador deberad presentar necesario para el éxito. (Bohlander & Snell,
2008)
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2.3.13 EVALUACION DEL DESEMPENO

“La evaluacion del desempefio es una apreciacién sistematica de como se desempefia una
persona en un puesto y su potencial de desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para estimular
o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona” (Chiavenato, 2011, p. 202). Algunos
de los factores que afectan el desempefio es el valor de las recompensas, la percepcion del
esfuerzo realizado en el trabajo con relacion a las recompensas, las capacidades del individuo y
la percepcidon de las funciones a realizar. La evaluacion del desempefio es una herramienta para

mejorar los resultados del capital humano dentro de la organizacion.

Algunos de los objetivos de la evaluacion de puestos son: adecuacion del individuo al
puesto, brindar capacitacion en areas de mejora de los colaboradores, promocion al personal,
proveer incentivos salariales por buen desempefio, mejora de las relaciones humanas entre
superiores y subordinados, autoperfeccionamiento del empleado, informacion bésica para la
investigacion de recursos humanos, estimar el potencial de desarrollo de los empleados,
estimular a los colaboradores para desarrollar una mayor productividad, conocer los indicadores
de desempefio de la organizacion, retroalimentar del individuo evaluado y realizar transferencias.
En conclusién permite condiciones de medicion del potencial humano para determinar su plena
utilizacion y permite que los recursos humanos se traten como una importante ventaja
competitiva de la organizacién, cuya productividad puede desarrollarse, segin la forma de

administracion.

2.3.14 CAPACITACION

La capacitacion es una actividad sistematica y programada que busca preparar al
colaborador a desarrollar sus habilidades y tener un mejor desempefio en su trabajo, de igual
manera otorga un beneficio en el desarrollo personal para cumplir responsabilidades futuras.
Provee beneficios al individuo para la toma de decisiones y solucion de problemas, mejora las
aptitudes comunicativas, incrementa la satisfaccion del puesto y elimina el temor y ansiedad de
la incompetencia. Algunos de los beneficios para la organizacion es el mantener la

competitividad, incrementar la rentabilidad, proporciona informacion sobre necesidades futuras,
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contribuye a la formacion de lideres, incrementa la productividad y calidad del trabajo. (Werther
& Davis, 2008)

2.3.15 VALUACION DE PUESTOS

Varela (2006) afirma que la valuacion de puestos es un sistema metodologico para
determinar la importancia que reviste cada puesto en relacion con los demaés en la organizacion,
su objetivo principal es lograr una adecuada representacion de la jerarquia para permitir
remunerar adecuadamente a los trabajadores. Los beneficios de valuar los puestos son extensos,
el conocer la importancia de cada puesto, fijar salarios por medio de mediciones objetivas,
reduce las preferencias de la gerencia por ciertos colaboradores, evita la fuga de obligaciones de

algunos puestos y reduce el desequilibrio en las carga laboral.

Snell & Bohlander (2013) refiere que la valuacién es un proceso sistematico utilizado por
las organizaciones para determinar de manera formal el valor de los puestos de trabajo, con el
objetivo de establecer a que puestos se les debe pagar mas que a otros dentro de una
organizacion. Es un proceso que ayuda a establecer la equidad interna dentro de la empresa. El
valor de un puesto se podra determinar comparandolo con otro dentro de la organizacion o con

una escala que se haya construido con ese propdsito.

2.3.16 ELEMENTOS NECESARIOS PARA REALIZAR UNA VALUACION DE

PUESTOS

Varela (2006) expone algunos elementos para asegurar el éxito del proyecto de valuar los
puestos son el analisis y descripcion de puestos. El organigrama es de gran importancia para la
valuacion de puestos ya que permite tener a la mano en forma gréfica las lineas de reporte
funcionales, evitando discordancias entre las valuaciones. Se deberd contar con un modelo de
valuacion de puestos adecuado segun los descriptores de puestos, el comité de valuacion, que
sera el grupo de personas que unificaran criterios a través de un modelo de valuacion de puestos

para, de forma objetiva, darle valor especifico a cada puesto de la organizacion.
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2.3.17 MODELOS DE VALUACION DE PUESTOS

Varela (2006) afirma que para poder lograr obtener un listado de los puestos que indiquen
su jerarquizacion y por ende la valoracion que se tiene y la remuneracion en base al sueldo que le
corresponde, es necesario tener un instrumento de medicion que facilite la visibilidad de todo lo
que enmarca un puesto de trabajo. Este instrumento es llamado método de valuacion. Algunos de

los métodos de valuacion de puestos mas empleados por las empresas son:

1. Alineacion o Jerarquizacion de Puestos
2. Grados predeterminados

3. Comparacion de Factores

4. Sistema de Puntos

Una vez que se han estudiado los cuatro modelos de valuacion se puede observar que

estos se basan en dos vertientes, y cada una de ellas tiene ciertos enfoques, a saber:

Vertiente 1. Se observa el objeto de medicion que en este caso es el puesto. De aqui

nacen dos enfoques:

a. El puesto como un todo. Este método estima el “volumen™ que ocupa un determinado puesto
dentro de la organizacion.

b. El puesto dividido entre partes. Este método suele ser mas objetivo ya que divide la posicion
y se estudia de acuerdo a cada parte que lo determina.

Vertiente 2. Se compara el objeto de medicion (el puesto) y a su vez también tiene dos
enfoques:

a) Comparar el puesto contra otro puesto. Basicamente consiste en comparar una posicién con
otra de la misma especie. Las comparaciones que se realizan son de caracter conceptual.

b) Comparar el puesto con una escala. Se necesita la elaboracién de una escala para poder
comparar los puestos y en ella establecer una jerarquia, asi ir ubicando los puestos dentro de

los niveles establecidos. (Varela, 2006)
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Tabla 6. Modelos de valuacion de puestos

Base de Comparacién Puesto como Todo Puesto dividido entre partes
Puesto contra Puesto Método de Alineacion Método de Comparacion de Factores
Puesto contra Escala Método de Grados Predeterminados Método de los Puntos

Fuente: (Varela, 2006, p. 97)

El modelo de grados predeterminados o graduacion de puestos: En este modelo se le
asigna a cada puesto un grado. La descripcion que mas se acerca a un puesto determinara su
calificacion. Este método garantiza que los colaboradores cuyo puesto sea de mayor relevancia
dentro de la organizacion recibiran una compensacion mas alta en comparacion a los demés
puestos. Sin embargo, la falta de precision podria conducir a distorsiones significativas en los
niveles de compensacién. (Werther & Davis, 2008)

La metodologia del modelo de grados predeterminados segun Varela (2006) se resume en
los siguientes pasos:

1) Desarrolle o seleccione el manual de grados predeterminados.

2) Seleccione y designe a los miembros del comité valuador.

3) Proporcione a los miembros del comité de valuacién la documentacion necesaria.
4) Convoque a la reunién del comité valuador.

5) Inicie la valuacion de puestos.

6) Muestre al grupo las valuaciones de cada integrante y sométalas a discusion.

7) Elabore la lista de la valuacion.

8) Informe a la empresa de los resultados obtenidos en el proceso de valuacion.

Tabla 7. Ventajas y Desventajas del Modelo de Grados Predeterminados

Es facil de entender y de aplicar por lo que sus Los puestos son considerados como un todo por lo que no se
resultados son aceptados con la misma facilidad. analizan todas las partes que lo forman.

Su implementacion resulta muy econémica Cuando el anélisis no es tan profundo se puede caer en la
subjetividad de los juicios y en ocasiones se termina
evaluando a la persona como tal y no al puesto en si.

Recomendada para empresas pequefias 0 medianas

ya que cuentan con poco persona y los puestos estan

bien definidos.

Fuente: (Varela, 2006, p. 109)
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2.4 CONCEPTUALIZACION

En el siguiente apartado se brindaran los conceptos de las variables dependientes y
variable independiente de investigacion y sus respectivas dimensiones. Con el objetivo de
proporcionar una mayor comprension de la metodologia en el Capitulo Il y en la creacion del
instrumento de recoleccién de datos para responder adecuadamente a las preguntas de

investigacion.
Como variables dependientes se encuentran:

1) Eficiencia, la cual posee las dimensiones de: planificacion de objetivos y metas y recursos
organizacionales.

2) Productividad, en donde se desprenden las dimensiones de: rendimiento y resultados
obtenidos.

3) Crecimiento organizacional, partiendo de su definicion se detallan las dimensiones de:

estrategias de crecimiento y habilidades del directivo o emprendedor.
Como variable independiente de la investigacidn se encuentra:

1) Manual de descriptores y perfiles de puestos, el cual por su definicién se desprenden las

dimensiones de perfil del candidato, compensacion y estructura organizacional.

> Eficiencia

Robbins & Coulter (2005) definen eficiencia como la: “capacidad de obtener los mayores
resultados con la minima inversion. Se define como “hacer bien las cosas™” (p. 7). La eficiencia
es la mejor manera de realizar los procesos o métodos, con el propésito que los recursos,
humanos, materiales, econémicos sean aplicados de la forma mas racional posible. Se preocupa
por los procedimientos idoneos para asegurar la utilizacion 6ptima de los recursos. La eficiencia
toma en consideracion los medios y fines para alcanzar los objetivos. Algunos de los factores que
conducen a la eficiencia en la administracion son la calidad de vida laboral, motivacion,
desempefio y una correcta toma de decisiones organizacionales. Al lograr los objetivos
organizacionales, mantener un sistema interno y adaptarse a los cambios externos se logra la

eficiencia administrativa y organizacional. (Chiavenato, 2011)
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» Planificacion de objetivos y metas

“Los objetivos y metas que se plantea una empresa en el momento de su constitucion y
los que va definiendo durante su desarrollo son los que determinan la forma de organizarse de

una empresa” (La Cruz Lablanca, 2015, p. 13).

La planificacion supone el proceso mediante el que se determinan las acciones que hay
que llevar a cabo para alcanzar una situacion futura deseada, considerando la situacién actual y el
conjunto de factores internos y externos que pueden influir en la consecucion de los objetivos
planteados. Los tres niveles de planificacion en las empresas son: La planeacion estratégica
establece la orientacidn y objetivos generales a largo plazo de la institucidn, usualmente de tres a
cinco afnos. La planificacion tactica se orienta a un futuro entre uno a dos afios, volviéndose mas
especifica. La planificacion operativa son metas a corto plazo, usualmente en menos de un afio,
describiendo planes de accidn para cada area de la organizacion para alcanzar el éxito inmediato.
(La Cruz Lablanca, 2015)

» Recursos organizacionales

Cipriano Luna Gonzalez (2014) manifiesta que:
Las empresas, para funcionar de forma efectiva, requieren de un conjunto de elementos
para que desarrollen su trabajo y logren satisfacer las necesidades de la sociedad. A estos
elementos se les conoce como recursos humanos, recursos financieros, recursos técnicos
y recursos materiales. (p. 12)

Los recursos humanos son elementos que generan transformacion y progreso en la
organizacion, siendo el activo mas importante ya que sin este los demas recursos no podrian ser
coordinados ni cumplir su funcion. La identificacion del recurso humano es clave en una
empresa, se necesita realizar de manera adecuada el reclutamiento, seleccion, contratacion,
induccidn, desarrollo, control, planeacion de carrera profesional, compensacion y capacitacion.
Los recursos financieros son el valor monetario con el que la empresa dispone para hacer frente a
sus obligaciones. Permite la adquisicion de recursos materiales, remuneraciéon a los

colaboradores y desarrollar recursos técnicos. (Cipriano Luna Gonzalez, 2014)

Los recursos técnicos son los metodos que cumplen la funcion de herramientas para
lograr que los recursos humanos, financieros y materiales cumplan su proposito como ser los

procesos de administracion estratégica, los métodos empleados para lograr objetivos o utilizacion
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de benchmarking para lograr ventaja competitiva. Los recursos materiales son los elementos
tangibles y cuantificables como las instalaciones, el equipo, materiales y suministros. Deberan de
ser planteados para lograr la calidad total de los servicios y alcanzar la efectividad. (Cipriano
Luna Gonzalez, 2014)

» Productividad

Gutiérrez Pulido (2014) expone que la productividad se encuentra ligada con los
resultados que se obtienen en un proceso o0 sistema, logrando mejores resultados teniendo en
consideracion los recursos implementados para alcanzarlos. Se puede medir la productividad por
el cociente formado por los resultados obtenidos y los recursos empleados. EI nimero de
colaboradores que realizaron el servicio y el tiempo total empleado para realizar el trabajo son
indicadores de medicion en la productividad. La medicion de la productividad tienen como
resultado el valorar adecuadamente los recursos empleados para producir o generar los resultados

planteados.
» Rendimiento

Alcover de la Hera, Martinez Ifiigo, & Rodriguez Mazo (2015) citan la definicion de
Motowidlo sobre el rendimiento: “El valor total esperado por la organizacién respecto a los
episodios conductuales discretos que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo
determinado” (p. 261). El rendimiento se encuentra ligado a una funcion de la capacidad del
trabajador y de su motivacion. Si el estado psicoldgico hacia el trabajo es la motivacion laboral
positiva, contribuye a su resultado conductual y por lo tanto a su rendimiento general.

Se determinan dos categorias de rendimiento en relacion a sus consecuencias
organizacionales, el rendimiento de tarea el cual refiere sobre las tareas y obligaciones propias
del colaborador y se encuentra relacionado con el conocimiento y su debida aplicacion,
habilidades y técnicas para realizar las funciones y alcanzar las metas organizacionales. El
rendimiento contextual es aquel que ademéas de cumplir con sus funciones obligatorias, realiza
funciones proactivas, comprometiéndose con la organizacion, demostrando voluntariedad,

caracter positivo y desinteresado. (Alcover de la Hera et al., 2015)
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Figura 8. Relacion entre motivacion y rendimiento laboral

Fuente: (Alcover de la Hera et al., 2015, p. 262)

» Crecimiento organizacional

El factor humano del empresario representa un enfoque principal de analisis relacionado
con el crecimiento y sobrevivencia de pequefias empresas. Los procesos de seguimiento de
crecimiento que tiene una empresa se caracteriza por tres componentes principales: las
caracteristicas del emprendedor, las caracteristicas de la empresa y el desarrollo de estrategias de
la organizacion. Esta combinacion influye directamente en el crecimiento de una empresa. El
crecimiento se sostiene en parte a la ambicién del directivo, sus objetivos y habilidades para
manejar una organizacion. El analizar el entorno proactivamente para detectar oportunidades
para generar innovacién constante crea ventaja competitiva. (Lépez Salazar & Contreras Soto,
2011)

» Estrategias de crecimiento

Las necesidades materiales y humanas de la empresa estan condicionadas de manera
fundamental por su estrategia de crecimiento. Segun La Cruz Lablanca (2015) las organizaciones
siguen tres clases de estrategias de crecimiento, el objetivo del crecimiento cero es controlar el
tamafo de la empresa, logrando la supervivencia de la misma y minimizando riesgos. El
crecimiento interno incrementa la capacidad productiva por medio de la diversificacion o
expansion y el crecimiento externo es por medio de fusiones y adquisiciones con otras

instituciones.
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» Habilidades directivas

Alles (2009) afirma que: “Las competencias hacen referencia a las caracteristicas de
personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de
trabajo” (p. 18). Whetten & Cameron (2011) concuerdan con que los directivos deben contar
con un perfil de competencias que incluya habilidades personales, interpersonales, grupales y

especificas de comunicacion.

En las habilidades personales se debera contar con un desarrollo del autoconocimiento,
manejo del estrés personal y solucion analitica de problemas. Para contar con habilidades
interpersonales es necesario el establecimiento de relaciones mediante una comunicacion de
apoyo, el ganar poder e influencia con sus colaboradores, motivar a los demas y manejar
conflictos. Las habilidades grupales comprenden el facultamiento y delegacion, formacion de
equipos efectivos y trabajo en equipo y liderar el cambio positivo y por ultimo un lider debera
contar con habilidades especificas de comunicacion como la elaboracién de presentaciones
orales y escritas, realizacion de entrevistas y conduccion de reuniones de trabajo. (Whetten &
Cameron, 2011)

» Manual de puestos

Alles (2011) refiere que el manual de puestos es:
Un documento interno donde se describen todos los puestos de la organizacion. En él se
recopilan los descriptivos de puestos de todas las posiciones que la integran, usualmente
compilados por areas o familias de puestos. Al confeccionar un manual de puestos, es
posible visualizar de manera conjunta todas las posiciones y su interrelacion. (p. 256)

» QOrganigrama

Cortés (2009) define un organigrama como un instrumento administrativo para
categorizar los puestos de trabajo, de gran utilidad para definir los procesos de seleccion,
competencias por puestos, gestion de la compensacion, establecer acciones formativas por puesto
y en toda la gestion integral de personas.

Werther & Davis (2008) afirman:
Un documento que ayuda al analisis de puestos es el organigrama con el cual opera la
institucion. Este permite conocer de manera grafica la ubicacion de cada puesto, su
interrelacion y las lineas jerdrquicas y de comunicacion. Muestra la estructura
organizativa de las unidades administrativas de una organizacion, sus relaciones, la
clasificacion oficial de sus funciones y la jerarquia que les corresponde. (p. 91)
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> Perfil del puesto de trabajo

La Cruz Lablanca (2015) afirma que la descripcion de puestos provee un punto de partida
para obtener el perfil del candidato idéneo, son las caracteristicas que deberd reunir para
desempefiar el puesto eficazmente. Se determinan en términos de formacién académica,
experiencia requerida, conocimientos especificos, competencias, caracteristicas de personalidad.
“Los conocimientos constituyen la base del desempefio; sin los conocimientos necesarios no sera
posible llevar adelante el puesto o la tarea asignada. No obstante, el desempefio exitoso se
obtiene a partir de poseer las competencias necesarias para dicha funcion” (Alles, 2009, p. 19).

Alles (2009) define un modelo de competencias como un conjunto de procesos
relacionados con las personas que integran la organizacién y que tienen como propdsito
alinearlas a los objetivos organizacionales, partiendo de la informacién estratégica que brinda la
organizacion, como su mision, vision y toda la documentacion existente sobre su estrategia.

Asimismo, la autora divide las competencias en tres diversas secciones: Las
competencias cardinales, las cuales son aplicables a todos los integrantes de la organizacion,
permitiendo alcanzar la vision organizacional. Estas competencias generales hacen referencia a
lo principal de la empresa, representando valores y las caracteristicas que la distinguen de las
demas instituciones. Estas competencias son requeridas para todos los miembros de la
organizacion. Las competencias especificas, las cuales estan relacionadas con grupos de
personas, siendo indispensables para todo personal que tiene a cargo subordinados en la
organizacion. Las competencias especificas por area, son las requeridas para los colaboradores

que trabajen en un area en particular. (Alles, 2009)
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CAPITULO Il METODOLOGIA

En este capitulo se presenta la congruencia y matriz metodologica, definicion de

variables, metodologia a utilizar, enfoque de la investigacién, disefio, métodos, poblacion,

unidad de analisis, técnicas e instrumentos aplicados y fuentes de informacidn con la finalidad de

recolectar la informacion que apoyara a contestar los objetivos de la investigacion.

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

Tabla 8. Matriz Metodoldgica

Titulo

Creacion
de un
manual de
gestion de
recursos
humanos
para la
ONGD
Grace
Honduras

Problema

¢Cuales
son las
estrategias
en la
administra
cién y
planeacio
n de
recursos
humanos
que Grace
Honduras
podré
implement
ar  para
lograr la
consecuci
on de sus
metas vy
objetivos
organizaci
onales?

Preguntas de Investigacion

¢Cuales son las estrategias
actualmente implementadas en
la administracion de recursos
humanos por distintas ONG en
Tegucigalpa, que las han
conducido a la eficiencia,
productividad y crecimiento
organizacional?

¢Cual es la estructura
organizacional con la que
Grace Honduras debe contar?

¢Cudles son los perfiles de
puestos de trabajo necesarios
para lograr los objetivos y
metas organizacionales de
Grace Honduras?

¢Cuél es la importancia de
aplicar un manual de puestos
para la ONGD Grace
Honduras?

Objetivos

General

Determinar  las
estrategias
actualmente
implementadas
en la
administracion
de recursos
humanos por
distintas ONG en

la ciudad de
Tegucigalpa que
las han
conducido a la
eficiencia,

productividad y
crecimiento

organizacional
con el proposito

de aplicar los
métodos
analizados en la
gestion

administrativa de
Grace Honduras.

Especifico Independiente

Variables

Disefiar la

estructura L
O Eficiencia

organizacional de

Grace Honduras.

Desarrollar los

perfiles de puestos

de trabajo

necesarios  para

lograr los

objetivos y metas .

organizacionales | Productividad

de Grace

Honduras.

Proponer un

manual de

descriptores  de

puestos que sea

aplicado en la L

Crecimiento

ONGD
Honduras.

Grace

organizacional

Dependie
nte

Manual de
descriptor
es

perfiles de
puesto

se desprenden las preguntas generadas para realizar el instrumento.

Se definen las variables independientes y la variable dependiente de la investigacion de las cuales
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Eficiencia

Vi '\\

Manual de
descriptores
y perfiles de
. puestos
o \_/ Crecimiento
Prodggtnvnd organizacio

nal

Figura 9. Variables de estudio

3.1.3 DIAGRAMA DE VARIABLES

A continuacion se detalla de manera mas amplia las variables independientes y dependientes con
sus dimensiones respectivas establecidas para estudio.

Planificacion de
objetivos y metas
Eficiencia — <
5
Recursos disponibles S
o
(9]
Q.
- 2
Rendimiento 2q
y 1 &8
Productividad o9
@ 3
w
Resultados obtenidos <
3
=
Estrategias de &
crecimiento — &
Crecimiento -
organizacional
Habilidades directivas

Figura 10. Diagrama de Variables
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Tabla 9. Operacionalizacion de variables dependientes

Técnica

Variable Definicion Dimensiones Indicador Preguntas | Respuestas Escala
Independiente \
La manera ,de realizar gélgggi%enso de reclutamiento y 1. Defina el proceso que utilizan en el | Abierta Nominal
procesos o métodos con el Planificacion reclutamiento y seleccién de personal
Eroposno que los r elcursos de objetivos y | 2. Actividades en el proceso de | 2. ;Qué actividades realizan en la Abierta Nominal
umanos, —materiales y metas induccion induccion?
Eficiencia gcﬂgggn(;gzse la formasr(:]eelig 3. Procedimiento en la | 3. Detalle el procedimiento que utilizan en Abierta Nominal
re?cional posible, tomando captacion de voluntariado la captacion de voluntariado.
en cuenta los ’medios y 1. Cuentan con personal bajo contrato o Abierta
fines ara  alcanzar 1. Voluntariado voluntarios en la realizacion de sus Nominal
P Recursos funciones
objetivos.  (Chiavenato, | disponibles
2011) P 2.Puestos clave de la | 2. ;Cuéles son los puestos clave dentro de . .
Lo Abierta Nominal
organizacion su ONG?
1. Métodos de motivacion al | 1. ;Qué métodos utilizan para motivar al Abierta Nominal
Rendimiento | personal personal?
La productividad se 2. Temas de capacitacion 2. ;Sobre qué temas capacitan al personaly | APiera | Nominal
encuentra ligada con los - — - - -
Productividad | resultados obtenidos en 1.Medicion de productividad ;;ﬁﬁ;?\:?g;ﬁﬂ:g?g&gg n para medir la Abierta Nominal
los rocesos los - :
P y 2. ¢Cuales han sido los elementos que han
recursos empleados. Resultados | de eficienci levado a la eficiencia | 1S q bi inal
(Gutiérrez Pulido, 2014) obtenidos 2. Elementos de eficiencia bI(:\i\I{]?jaOI:O?‘-gearl']?ZZr(]:%arﬁos servicios que Abierta Nomina
3. Retos superados a nivel | 3. g,C_uaI fue e_I mayor reto que la ONG Abierta Nominal
interno y externo soluciono a nivel interno y externo?
El desarrollo de 1.¢Qué actividades y eventos realizan para
estrategias de la 1.Actividades y eventos dar a conocer la labor de la ONG y Abierta Nominal
organizacion, objetivos y | peiata gias de recaudar fondos?
Crecimiento 22?';::32‘?& Fl’gga di?égg\'/gz crecimiento | 2.Objetivo de alianzas | 2. ;Cual fue el objetivo de realizar las Abierta Nominal
organizacional caracterizan ol estratégicas alianzas estratégicas?
crecimiento empresarial. | Habilidades
(Lopez Salazar & directivas S 1. ;Cuéles son las competencias que debe . .
Contreras Soto, 2011) 1. Competencias directivas tener el personal ejecutivo? Abierta Nominal

Entrevista
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Tabla 10. Operacionalizacion de variable independiente

Variable
Dependiente

Manual de
descriptores y
perfiles de
puestos

Definicion
Conceptual
Documento

interno en donde
se describen los
puestos de una
organizacion. Se
recopilan los
descriptores de
puestos. (Alles,
2011)

Dimensiones

Indicador

1.Competencias

Preguntas

1. ¢Cuales son las competencias

Respuestas |

Escala

laborales que valoran_ en el.lpersonal que Abierta Nominal
ingresa a la institucion?
Perfil 2.Procedimiento al | 2. Cual es el procedimiento
realizar descriptores de |mple_mentado para  realizar Abierta Nominal
puestos descriptores de puestos en su
institucion.
1. Métodos en la| 1l ;Qué métodos utilizan para Abierta Nominal
valuacion de puestos valuar puestos?
Compensacion |75 Ting de contrato 2. ¢Se ofrece un contrato Abierta | Nominal
permanente o temporal?
Estructura 1. Descripcion de la 1. Puede detallar la estructura Abierta Nominal

organizacional

estructura organizacional

organizacional de la ONG.

Técnica

Entrevista
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3.2 ENFOQUE Y METODOS

Para lograr los objetivos planteados en la investigacion se considerd necesario establecer
un enfoque cualitativo que permitié determinar la realidad empresarial en la que diversas ONG
de Tegucigalpa realizan sus gestiones en la administracion de recursos humanos. El enfoque
cualitativo “utiliza la recoleccion y andlisis de los datos para afinar las preguntas de
investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion” (Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado, & del Pilar Baptista Lucio, 2014, p. 7). Permite una mayor
flexibilidad y dinamismo, realizando una profunda descripcién, induccién e interpretacion
analitica sobre las estrategias aplicadas que han conducido a la eficiencia, productividad y
crecimiento organizacional orientado a la gestion de recursos humanos, a través de las
percepciones y experiencias de los participantes.

Las empresas son entes en el cual interactuan elementos materiales (instalaciones fisicas
y recursos financieros) como humanos y en base a estos se establecen realidades objetivas y
subjetivas como ser, los comportamientos del personal, la cultura empresarial y la percepcion de
los diferentes fendmenos que se presentan en el funcionamiento de la institucion. Por lo cual se
considera que para el cumplimiento de los objetivos de la investigacion se debe utilizar un

enfoque cualitativo.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio del presente estudio es de investigacion—accion, ya que se pretende mejorar
practicas concretas, aportar informacion para una toma de decisiones eficiente en los procesos
administrativos, mejorando y transformando la realidad empresarial de la ONGD en nacimiento
Grace Honduras. Detectando las necesidades por una estructura organizacional y una gestion de
recursos humanos adecuada para iniciar sus operaciones, por lo que se propondrd la

implementacion de los hallazgos y propuestas de la investigacion.

Utilizando una vision técnico — cientifica, la cual se integra por fases secuenciales de accion:

Identificacion
de hechos

Planificacion Implementacion

Figura 11. Proceso de visién técnico-cientifica en el disefio de investigacidén-accion

Fuente: (Hernandez Sampieri et al., 2014, p. 497)

46



Al realizar el estudio de investigacion-accion se elabora un producto de recoleccion de
datos sobre el problema, el cual en la presente investigacion sera el analisis de las entrevistas
realizadas en las ONG de Tegucigalpa, identificando las variables que las conducen al éxito
organizacional, con el proposito de realizar un benchmarking e implementar los resultados en la
gestion de recursos humanos de Grace Honduras. El siguiente producto de la investigacion sera
el plan de accion el cual se verd a mas detalle en el Capitulo VI. Aplicabilidad, en donde se
encontrara la estructura organizacional, descripcion de las atribuciones de la Junta Directiva,
descripcion de las areas de la empresa, descriptores y perfiles de puesto, valuacion de puesto,
formatos de recursos humanos y procesos de recursos humanos que se propondrad a la Junta

Directiva de Grace Honduras para su aprobacion e implementacion.

Las tres fases del disefio de investigacidén-accion consisten en construir un bosquejo del
problema y recolectar datos, analizar e interpretar y resolver problematicas e implementar
mejoras. Algunos de los principios son el disefiar acciones que transformen, los resultados
deberan impactar favorablemente a la poblacién y lograr empoderar a los miembros beneficiados

por el estudio. (Hernandez Sampieri et al., 2014)

3.3.1 POBLACION Y MUESTRA

La poblacion de la cual partira la muestra seran las Organizaciones no Gubernamentales
en la ciudad de Tegucigalpa, Municipio del Distrito Central, Departamento de Francisco
Morazén, que se encuentren debidamente inscritas en la Unidad de Registro y Seguimiento de
Asociaciones Civiles (URSAC) y que sus operaciones y proyectos se encuentren activos entre

los meses de Agosto y Septiembre del afio 2015.

La muestra de las ONG entrevistadas es no probabilistica y de participantes voluntarios,
ya que la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas
con las caracteristicas de la investigacion y el entorno social en el que se encuentra. Se entrevisto
a 15 Organizaciones con los siguientes nombres: Habitar for Humanity, Voces Vitales,
Progressio, Sociedad Animalista, Compassion International, Fundaciéon Casa David, Caritas,
Asociacion por una Sociedad mas Justa (ASJ), Foodfirst Information & Action Network

Honduras (FIAN), Centro de Investigacion y Promocion de los Derechos Humanos
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(CIPRODEH), Libre Expresion, Vision Mundial, Comisionados por Cristo, ONG Iglesia Vida

Nueva, Diakonia.

3.3.2 UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de anélisis seleccionada para esta investigacion fue:

1) Presidentes de Junta Directiva, Directores Ejecutivos, Administradores o Gerentes de
Recursos Humanos de las Organizaciones No Gubernamentales entrevistadas.

2) Situacioén actual de la ONGD Grace Honduras.

3.3.3 UNIDAD DE RESPUESTA

La unidad de respuesta representa la informacién brindada por los Directivos de las ONG
entrevistadas y asimismo por la Junta Directiva de Grace Honduras para conocer la situacion
actual de la ONGD.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS

3.4.1 TECNICA
Entre las técnicas aplicadas en el desarrollo de la investigacion se utilizaron las

siguientes:

e Investigacion documental: estd basada en los antecedentes, literatura en general relacionada
al tema vy todas las teorias que sustentan nuestro tema de investigacion, como asi mismo
informacidn de la empresa la cual nos ayudd a ampliar los conocimientos de la investigacion
a desarrollar.

e Investigacion de campo: Se utiliz6 la herramienta de la entrevista directamente con los
directivos que las ONG tienen actualmente, que fueron unidad de andlisis para la

investigacion.

3.4.2 INSTRUMENTOS
Hernandez Sampieri et al. (2014) afirma que la entrevista cualitativa es mas intima,
flexible y abierta, permitiendo el intercambio de informacién para la construccion de

significados. Se establece como método de recoleccion de datos la aplicacion de una entrevista
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estructurada (Anexo 4.), dirigida a los Gerentes de Recursos Humanos, Directores Ejecutivos o
Miembros de la Junta Directiva de las ONG, debido a que la presente investigacion es realizada

bajo un enfoque cualitativo.

El instrumento de recoleccion de datos contiene preguntas abiertas y cerradas, dentro de
las cuales se evallan las variables independientes de la investigacion: Eficiencia, Productividad y
Crecimiento organizacional y la variable dependiente: manual de descriptores y perfiles de
puestos. La entrevista cuenta con 23 preguntas sobre la gestion de recursos humanos y

administracion de la organizacion.

3.4.3 PROCEDIMIENTOS

Se aplicd el instrumento de recoleccion de datos de preguntas abiertas y cerradas a
manera de recolectar datos sobre los métodos de gestion que han mantenido a las ONG
entrevistadas en funcionamiento. El objetivo principal de la aplicacion de la entrevista es el
indagar las estrategias implementadas en las instituciones para conocer los métodos que diversas
organizaciones utilizan para llevar a cabo sus operaciones administrativas y proyectos y aplicar
estos métodos en la ONGD en nacimiento Grace Honduras. La manera aplicacion de la
entrevista fue por medio de visitas a las instituciones. El analisis de resultados pretende encontrar

las posibles respuestas al problema planteado.

3.5 FUENTES DE INFORMACION

Las fuentes de informacion utilizadas en el desarrollo de la presente investigacion, fueron

primarias y secundarias.

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Dentro de las fuentes primarias, se realizaron entrevistas a personas expertas en la
administracién de ONG, contando con varios afios de experiencia en su manejo y conduccion de
proyectos., para determinar su percepcion y experiencias en la labor que se desempefia en las
organizaciones y su entorno de trabajo. Asi mismo se investigo en libros en fisico y electronicos,
los cuales proporcionaron diferentes puntos de vista que apoyaron en el enriquecimiento del

tema.
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3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Con respecto a la fuente secundaria, se investigaron articulos y revistas electrénicas, con
el fin de afianzar aun mas, los datos informativos obtenidos de las fuentes primarias.
Conjuntamente se observaron, dentro de los limites permitidos por la organizacion, los planes
operativos que utilizan para la consecucién de metas y objetivos. Otra fuente fue la revision de
toda la literatura bibliografica de primera mano o analizada por expertos que sustenta el tema de

investigacion de manera directa.

3.5.3 LIMITANTES DEL ESTUDIO

En la investigacion una de las limitantes fue lograr comunicacion y apertura con las ONG
entrevistas, por lo extensa que fue nuestra entrevista, no obtuvo una reaccion positiva por parte
de los entrevistados. El recolectar los datos de todas las ONG que fueron entrevistadas en el

tiempo definido fue otro factor.
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CAPITULO IV RESULTADOS Y ANALISIS

En este capitulo se presentan claramente los resultados obtenidos en las entrevistas
aplicadas a los directivos, fundadores y gestores de recursos humanos de distintas ONG que

colaboraron en la presente investigacion, realizando un analisis de las mismas.

4.1 INTRODUCCION

En la ciudad de Tegucigalpa, se encuentran diversas ONG que dedican sus labores a
brindar apoyo a aquellos con grandes necesidades socioecondmicas. Estas organizaciones varian
en su mision, tamafo, pais de origen y antigliedad. Para efectos de la investigacion y la
aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, la entrevista, se solicito colaboracion a 18
ONG, de las cuales 15 estuvieron dispuestas a ofrecer su ayuda respondiendo a las interrogantes

planteadas.

Al investigar las ONG se determina que las mas grandes son aquellas cuya sede se
encuentra en el extranjero y tienen méas de 15 afios apoyando las comunidades hondurefias. Por
otro lado, las ONG creadas propiamente en Tegucigalpa, son mas jovenes y mas pequefias, estas

tienen un tiempo de vida de menos de 10 afios de operaciones.

MUESTRA DE ONG EN BASE A
TAMANO Y COBERTURA

Graéfica 1. Muestra de ONG en base a tamafio y cobertura
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MUESTRA DE LAS ONG EN
BASE A SUS ANOS VIDA

Menos de
y 5 Afios

2504

Grafica 2. Muestra de ONG en base a sus afos de vida

Por otro lado, se observd que a pesar de tener ciertas diferencias, todas las ONG
analizadas comparten ciertos atributos ya que cada una de ellas cuenta con una mision, vision y
valores, los cuales, aungue difieren entre si, son enfocados en la ayuda social que busca mejorar

la calidad de vida de los beneficiados.

En base a su mision, la mayoria comparte una base cristiana, la cual los orienta a brindar
apoyo a comunidades con necesidades bésicas insatisfechas. Los elementos en los que se han
enfocado son el apoyo espiritual y econémico necesario para ofrecer ayuda a la poblacién en
condiciones de pobreza. En algunos casos se da por medio de la ayuda econdmica, la
construccién de hogares y escuelas mientras que otras organizaciones se enfocan en el desarrollo
de la persona (o0 animales) como tal, dando las herramientas espirituales y fisicas para mejorar su

calidad de vida y proveer mejores condiciones de su situacion actual.

Con respecto a su vision, ya sea por medio de la construccion de una casa o escuelas, por
medio de una merienda o capacitaciones, o al ofrecer un hogar, medicinas y alimento, todas las
ONG visitadas comparten el deseo de ser reconocidas como una organizacion que invierte y

ofrece su tiempo y esfuerzos para ofrecer bienestar a todo aquel que necesite de ellos.

Poco a poco, por medio de una entrevista aplicada a un total de 15 Organizaciones No
Gubernamentales que ofrecen ayuda a nivel nacional, se logré conocer mas a detalle estas

organizaciones. A continuacion se detallan los resultados obtenidos de dichas entrevistas.
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4.2 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL
4.2.1 PERSONAL PERMANENTE

En el area de reclutamiento y seleccion hay muchos espacios vacios dentro de las ONG
entrevistadas, 12 de las 15 ONG (86 %) no siguen un proceso de contratacion adecuado o formal.
Por otra parte las tres ONG que si cuentan con una metodologia de contratacion sistemética y

que a su vez son las mas grandes, tienen distintos procesos de reclutamiento y seleccion.

Por lo que se puede analizar que los candidatos que ocupan los puestos de trabajo en las
ONG entrevistadas pueden no ser los indicados o carecer de las competencias que requiere el
puesto para desempefiarse de manera eficiente y productiva. Lo que podria generar
inconformidad y desmotivacion con el colaborador, repercutir en la consecucion de metas del
departamento en el que se encuentra y afectar a los beneficiarios de los proyectos, teniendo un
impacto en la rentabilidad de la organizacién, lo que en las organizaciones del Tercer Sector
tiene mayores consecuencias, ya que se exige que se administre eficientemente los recursos

disponibles con los que se cuenta.

Esto se debe a una falta de planificacién por parte de los gerentes de area o directivos de
las ONG, la falta de estructura organizacional y descriptores de puesto genera consecuencias en
todos los aspectos de la gestién del capital humano, por lo que lleva a las ONG a un
estancamiento y falta de eficiencia, eficacia y productividad, lo que se ve reflejado en la entrega

del servicio que se brinda a los beneficiados, afectando directamente la vision institucional.

Como lo menciona Chiavenato (2011) se debe contar con una investigacion previa en
donde se detecten las necesidades de la empresa, el mercado donde se reclutara a los individuos
y un proceso de reclutamiento definido, con el objetivo primordial de reclutar a los candidatos
méas adecuados para aumentar la eficiencia y el desempefio del departamento y del puesto de

trabajo en si y mejorar la eficacia organizacional.
El proceso méas completo de todos los aplicados dentro de la muestra es el siguiente:

1. Se identifica la vacante ya sea como un reemplazo de personal que ya no labora en la

empresa, 0 COMO una nueva posicion que se ha creado.

53



2. Se revisa el descriptor de puesto, ya que orienta al personal de reclutamiento a buscar la
persona adecuada para tomar la posicion.

3. Elaboracion de anuncio de vacantes en los medios.

4. Envio de anuncio a medios de comunicacion, iglesias, proyectos etc.

5. Recepcion de Curriculum, que debera incluir informaciéon pertinente, documentos

personales, nota de antecedentes penales etc...

Evaluacion del Curriculum en base a los requisitos del puesto.

Seleccidn de 10 curriculums para comenzar con entrevistas.

Entrevista a los candidatos seleccionados y aplicacion de examen psicométrico.

© © N o

Verificacion de referencias.
10. Seleccidn de 3 candidatos idoneos.
11. Presentacion y entrevista por parte del departamento de Recursos Humanos.
12. Presentacion y entrevista de los finalistas a los gerentes de la institucion.
13. Eleccion de candidato ideal en base a la evaluacion de la entrevista.
14. Oferta de trabajo al candidato seleccionado.
15. Se llena y completa la documentacion como ser el contrato de trabajo, seguro médico y de
vida y otros pertinentes al proceso.
Una vez completado el proceso de reclutamiento y seleccion se envia un reporte a las
organizaciones cotizantes de nuestro pais con la informacion del nuevo empleado, se da la
induccion correspondiente y se envia una carta de agradecimiento por su participaciéon a los

demas candidatos.

Proceso de Reclutamiento y Seleccion

1

--.\

86%

B Si siguen un proceso adecuado v formal No siguen un proceso adecuado y formal
Graéfica 3. Proceso de reclutamiento y seleccion
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Se determina que son las organizaciones internacionales las que toman en cuenta la
importancia de la gestién del recurso humano en la rentabilidad y competitividad de la
organizacion, siendo méas meticulosas y organizadas en la contratacion del personal que cumpla
con las expectativas del puesto. Esto se puede deber, al contexto y diferencias sociales en los que
los paises desarrollados se encuentran versus la situacion actual de Honduras. En paises como
Estados Unidos, se valora el conocimiento y las competencias de los candidatos potenciales

sobre la disponibilidad y necesidad de un trabajo estable.

4.2.2 INDUCCION DE PERSONAL

A nivel local las ONG Hondurefias no cuentan con un proceso de induccién formal y
definido. Las ONG internacionales llevan un procedimiento similar entre si, en el cual el
departamento de RRHH se toma la tarea de hablar sobre la historia de la organizacion,
reglamentos, completar la documentacion requerida y luego los jefes de area toman al personal

para orientarlos sobre su nueva posicion.

El departamento de recursos humanos y el jefe inmediato son los encargados de
desarrollar y descubrir el potencial del colaborador, con cooperacién mutua del mismo. Asi
como Werther & Davis (2008) definen que es el proceso de induccion el que fomenta que el
nuevo colaborador se convierta en un empleado productivo y satisfecho. El nuevo colaborador

representa una inversion considerable para la empresa.

De igual manera una correcta induccion tiene como objetivo el transmitir la cultura
empresarial, tanto su historia, valores, la causa del nacimiento de la institucion y socializar al
colaborar nuevo con su puesto de trabajo. Es ain méas importante el compartir esta informacion
valiosa en organizaciones sin fines de lucro, ya que su objetivo primordial es la mejora de
situaciones sociales en donde marcadamente se padece de injusticia, desigualdad y abuso. Por lo
que proveer al colaborador con informacion que le permita comprender el impacto de las
funciones de su puesto y actividades, es decir, el significado de la tarea, creara mayor
motivacién, mas compromiso y sentido de pertenencia en su puesto de trabajo y en la vision

institucional.

Agregando que una induccion definida, con una correcta planificacién y ejecucion

contando el material adecuado para compartir con el nuevo colaborador alentara el sentimiento
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de orgullo de formar parte de la empresa, disminuira la ansiedad del cambio hacia un nuevo
entorno laboral y definira los indicadores y pardmetros para la evaluacion del desempefio.
Précticas como la induccion de personal generan un valor agregado a la empresa, logrando
aumentar su ventaja competitiva de manera indirecta. Este proceso solo se puede llevar a cabo
contando con una estructura organizacional y descripcion del puesto claro y detallado para

empoderar al colaborador en su puesto de trabajo y reducir ambigiiedades iniciales y ansiedad.

4.2.3 INCORPORACION DE PERSONAL VOLUNTARIO

Segun la definicion otorgada por Corporacion Simon de Cirene (2007) el voluntariado va
en aumento en la sociedad, siendo estos los adherentes de la institucion, las personas que creen 'y
apoyan la causa de la organizacion. El proceso de integracion de un voluntario cuenta con 4
etapas definidas: El area solicitante, requiere personal con ciertas especificaciones, el area
encargada de captar los voluntarios busca los candidatos y ofrece los mejores, el area solicitante

selecciona al candidato y pasa a depender de ella y el area de administracién lo registra.

El capital de una empresa social es el recurso humano comprometido y organizado, para
poder atraer a estas personas, quienes estan dispuestos a entregar su tiempo y dedicacién sin
tener una remuneracion a cambio, las ONG deben de seguir un proceso similar al de
reclutamiento y seleccion. Cada una de las ONG visitadas cuenta con un proceso diferente, pero

comparten ciertos pasos, estos son:

e Aplicacion de la persona interesada: ya sea por medio de formulario, fichas, cartas de interés
o correo electrénico.

e Entrevista o contacto directo con representante de la ONG, por medio del cual se seleccionan
los voluntarios.

e Una vez seleccionados los voluntarios se les da la orientacién adecuada previa a realizar las
tareas o actividades.

Se puede observar que, en comparacion al procedimiento seguido para seleccionar y
reclutar al personal permanente, el proceso es mucho més corto y simple que el de reclutamiento
y seleccion de personal bajo contrato. La razon podria ser por la alta necesidad de ayuda
requerida, la cual en ocasiones tienen poco tiempo para preparar, también podria influir que la

empresa no tiene una responsabilidad econdémica para con los empleados por lo que no tienen el
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cuidado que tendrian si fuesen contratados de manera permanente o porque la mayoria de los
voluntarios no estaran presentes siempre, algunos solamente participaran en un proyecto, por lo
que pasar por un proceso largo y complicado, resulta ser una inversién de tiempo y recursos

innecesaria, afectando la rentabilidad.

Una organizacion muestra madurez organizacional en la medida en que sus programas y
proyectos logran adaptarse a sumar el voluntariado a su causa y brindar a los voluntarios lo que
desean y al mismo tiempo extraer de ellos lo mejor para la institucion. Depende de la institucion
el aporte que los voluntarios puedan dar a ella, argumentando que la calidad del servicio de
voluntariado tendra una relacion directa con lo preparada que este la organizacion en su
organizacion, planeacion, direccion, control y ejecucion de los programas. Debido a la que el
voluntariado no recibe remuneracion, las probabilidades de que los voluntarios no trabajen de
manera correcta, brindando su mejor servicio y con la mejor disposicion son altas, por lo que la
organizacion deberd contar con un colaborador que se encargue de coordinar la labor del

voluntario al momento de incluirlos en los proyectos para asegurar el cumplimiento de tareas.

Es por eso que en el proceso de reclutamiento y seleccion de voluntarios los indicadores
del perfil del candidato son menos exigentes, sin embargo siempre se buscan adherentes con un
alto sentido de responsabilidad y conciencia social, actitud de servicio, empatia, carisma,
motivacion, entre otros. De igual manera los voluntarios que reflejen un sentido de compromiso
con la institucion debera de promovérseles, creando planes de motivacion, incentivos e
incluyéndolos aun mas en los proyectos de la empresa con el objetivo de fidelizarlos en la visién

institucional.

Existen voluntarios que colaboraran directamente con los beneficiarios y los voluntarios
de gestion que son los que colaboraran con los procesos administrativos de la institucion,
brindando un capital intelectual agregado a la empresa, en este caso se requeriran individuos con
conocimientos especificos en el area que se requiera. Es recomendable incluir una descripcién y

perfil de puesto de lo que se busca en el personal voluntario.
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Se puede observar en las ONG entrevistadas los voluntarios ingresan a la institucion por
decision de ellos y no por una necesidad que la empresa tiene que cubrir, aun en las empresas
sociales, un exceso de voluntariado innecesario podria repercutir en la eficacia de los servicios,
provocando una lentitud en la consecucion de actividades y creando falta de orden en la empresa.
Por lo que al momento de lograr un crecimiento organizacional e incluir proyectos en donde se
requiera un constante equipo de voluntarios, se debera de designar un Administrador de

Voluntarios, el cual tendrd como objetivo principal la coordinacion y gestion de los mismos.

4.3 PUESTOS FUNDAMENTALES PARA LAS ONG

Si bien es cierto todos los puestos dentro de una organizacion juegan un rol importante en
cumplir las metas propuestas cada afio, existen ciertas posiciones fundamentales cuyo trabajo
tiene influencia directa en la Organizacion y los resultados que puedan tener periddicamente. En
el caso de las ONG entrevistadas todas comparten ciertos puestos clave, como ser:

e Junta Directiva.

e Director Ejecutivo: se responsabiliza por la gestion y administracion de toda la organizacion.

e Jefatura de Recursos Humanos: se responsabiliza por la correcta seleccion de los
colaboradores, las necesidades de cada uno de los empleados, la defensa de sus empleados y
la proteccion de la organizacion cuando el comportamiento de los colaboradores se convierte
en una amenaza para la misma.

e Administrador: se responsabiliza por el cuidado de la organizacién con respecto a cubrir las
necesidades varias de la ONG y el personal.

e Coordinador de Proyectos y Fondos: se responsabiliza por de la logistica de los programas,
proyectos y actividades correspondientes a la atraccion de Fondos y es responsable por el uso
correcto de los fondos destinados a las diferentes obras benéficas.

e Encargado de Finanzas y planillas: se responsabiliza por el pago de los empleados y la

preparacion y presentacion de estados financieros mensuales al director y Juna Directiva.

De acuerdo con el Banco Interamericano de Desarrollo (2006) toda organizacion que
busque la eficiencia y eficacia, necesitara contar con una estructura organizacional que facilite la
generacion y ejecucion de las estrategias planteadas. Corporacion Simon de Cirene (2007) afirma

que las Organizaciones No Gubernamentales cuentan con el doble del trabajo que una empresa
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comercial ya que tienen que entregar el servicio a sus beneficiarios pero también deben captar
los fondos necesarios para costear las actividades. Por lo que una empresa en donde sus recursos

y servicios se encuentran en igual cantidad debera de dividir estas dos actividades.

Las ONG entrevistadas enfatizaron que es el Coordinador de Proyectos el encargado de
buscar los fondos para comenzar dichos proyectos, lo que crea un atraso en la iniciacion de los
mismos, disminuyendo la rentabilidad de la organizacion, el impetu y tiempo para captar dichos
fondos. Lo que conlleva a un impacto inmediato en la empresa, ya que se cuentan con los

proyectos pero no con el financiamiento para darles inicio.

Es por eso que una empresa social tendra que incluir un &rea de captacion de fondos en
donde se dedica exclusivamente a captar recursos econdémicos, materiales y humanos para
aumentar la eficiencia, eficacia, productividad y crecimiento organizacional, teniendo un
impacto positivo en lo beneficiarios, que siempre seran el objetivo primordial de toda empresa
social. Una vez mas se ve la importancia de crear una estructura organizacional estratégica que

ayude a la consecucion de metas y objetivos de manera eficaz.

4.4 MOTIVACION DE PERSONAL

El reconocimiento por un trabajo bien hecho y el cumplimiento de requisititos de Ley
resultan ser los elementos que predominan en todas las organizaciones entrevistadas. Otros
elementos mencionados son horarios flexibles, crecimiento profesional, seguros de vida, el
compromiso y compafierismo. Son realmente pocas las ONG gue actualmente operan en nuestro
pais que ofrecen un plan de incentivo o un paquete de beneficios. Dentro de las 15 ONG

entrevistadas solamente cinco de ellas incluyen un paquete de incentivos y beneficios.
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Meétodos de Motivacion

Graéfica 4. Métodos de motivacion de personal

Chiavenato (2011) afirma que: “el impulso de una accidn puede ser consecuencia de un
estimulo externo que proviene del ambiente o generarse internamente por los procesos mentales”
(p. 41). La teoria de la jerarquia de necesidades humanas de Abraham Maslow establece que el
ser humano no puede interesarse o sentirse motivado si no ha alcanzado sus necesidades basicas
como por ejemplo las fisiologicas. Esta teoria se toma en cuenta en el &mbito organizacional, ya
que se podrd motivar al personal si se conoce cudles son sus necesidades insatisfechas o
inmediatas, con el objetivo de suplir o ayudar a alcanzar estas necesidades. Para poder lograr esta
accion, es importante crear relaciones interpersonales armoniosas, de calidez y confianza entre

los colaboradores y los subordinados.

En las organizaciones sin fines de lucro el mantener al personal con actitud positiva al
entregar los servicios y estar en contacto con el beneficiario aumenta la motivacion, ya que un
personal desmotivado, sin sentido de compromiso ni pasion por la labor que realiza tendra una
repercusion en su desempefio laboral, como lo manifiesta Alcover de la Hera et al. (2015) en su
teoria del rendimiento, por ende la falta de motivacion terminara afectando la entrega del
servicio al beneficiario, el cual es la razén de ser de la institucion. Es por eso que las ONG
deberan implementar técnicas, métodos y estrategias mas elaborados para mantener el espiritu de

servicio en los colaboradores.
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El valuar los puestos dentro de la organizacion, ademas de brindar pautas a los directivos
sobre la compensacion que cada puesto debe recibir, genera motivacién ya que reconoce el
esfuerzo y el perfil que el candidato posee para desempefiar las funciones del puesto. El
reconocimiento del trabajo en el trabajador, aumenta la motivacion intrinseca del colaborador, lo

que tiene un efecto en su desempefio laboral.

4.5 CAPACITACION DE PERSONAL

Las pequefias ONG no capacitan a su personal de manera formal, si alguno de ellos
necesita algun tipo de desarrollo en un area se busca la forma de ayudarle, ya sea por medio de
libros de ayuda, internet o personal que tenga el conocimiento solicitado. Este es otro ejemplo de
como las pequefias ONG podrian utilizar fondos y destinarlos un poco més a el desarrollo de sus
empleados. Las grandes ONG por otro lado mantienen un proceso formal de capacitacion, los
temas corresponderan a la ayuda social que otorga cada organizacion y otros temas como el
liderazgo y la comunicacion eficaz. Por otro lado también se ofrecen diplomados, talleres y
capacitaciones con otras instituciones.

Se observa nuevamente como las organizaciones nacionales no toman la importancia
necesaria al desarrollo intelectual del capital humano, considerando que las capacitaciones
preparan al colaborador a desarrollar sus habilidades y tener un mejor desempefio. Las
capacitaciones recurrentes al personal proveen una gran cantidad de beneficios a la organizacion,
como una correcta toma de decisiones y solucién de problemas, mejora las aptitudes de
comunicacion, mantiene la competitividad de la empresa, aumentando su rentabilidad e
incrementa su productividad y eficiencia asi como lo describe Werther & Davis (2008).

Una vez méas de enfatiza que el desarrollo del personal tendra un impacto directo en los
beneficiarios, la calidad de los proyectos y el trato que se les brindara. Lo que tendrd un
resultado cualitativo en la percepcion que tendran los beneficiarios con los colaboradores de la
organizacion. Ya que el fin Gltimo es mejorar la calidad de vida de las personas incluida en los
proyectos el contar con personal con las competencias para lograr una diferencia en la situacion

actual de los beneficiarios, resultara al exito de las metas y proyectos planteados.
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4.6 PRODUCTIVIDAD

Cada ONG tiene un proceso diferente para medir la productividad de la organizacion,
estos pueden ser por medio de cumplimientos de Plan Operativo Anual (POA), entrevistas a los
beneficiados, formatos internos, el conteo de vidas que han salvado y ayudado o el simple hecho
de observar el impacto y la diferencia que se ha alcanzado en una comunidad tras recibir la
ayuda de las organizaciones.

El método aplicado en un 100% de las ONG visitado es la comparacion entre el total de
metas que se han propuesto al principio de afio y las metas alcanzadas. Para poder determinar
cuales son estas metas y como se alcanzaran es necesario contar con un plan estratégico y plan
operativo pero, como ya se ha detallado anteriormente, no todas las ONG entrevistadas cuentan
ellos.

Se observo que las ONG que cuentan con un plan estratégico son las que tienen mas
tiempo de operacion, el cual utilizan de base para cumplir de manera exitosa la mision de cada
organizacion, en base a la muestra, esta representa el 75% de las ONG entrevistadas. Para las
demas ONG, las més jovenes, siguen luchando por crear esos planes estratégicos y la falta del
mismo los ha llevado a tener dificultades para organizarse entre su miembros, llevar a cabo
actividades, formar alianzas con donadores y cumplir con la metas y mision de la ONG.

Con respecto a él plan operativo solamente tres ONG entrevistadas respondié de manera
afirmativa sobre la existencia del mismo, incluso en las ONG internacionales, con mucha mas
experiencia y mas empleados se encontraron respuestas mixtas. Para los casos de las ONG
internacionales que si cuentan con planes operativos la directrices son enviadas por parte de la
sede y no son explicadas en una reunion, simplemente son entregadas a la empresa como “una

tarea mas” que deben desarrollar los departamentos.
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Plan Estratégico en Marcha

Grafica 5. Plan estratégico en marcha

Asi como lo expone Gutiérrez Pulido (2014) la productividad se encuentra ligada con los
resultados que se obtienen en un proceso o0 sistema, logrando mejores resultados teniendo en
consideracion los recursos implementados para alcanzarlos. Se debera contar con indicadores
tanto cuantitativos y cualitativos, como ser el tiempo empleado en realizar la tarea, los recursos
empleados o los resultados generados. Esto brinda retroalimentacion de las oportunidades de

mejora que la ONG debe tener en consideracion para mejorar la entrega de servicios.

Un plan operativo lleva un presupuesto el cual se deberd de seguir por lo Torres
Hernandez & Torres Martinez (2014) hacen mencion que la planificacion y control se toma en
cuenta al elaborar y seguir las metas propuestas en el POA. Sin embargo se recomienda el
realizar mediciones sobre la calidad de los servicios y el impacto en el beneficiario, no solo
evaluando el resultado si no también el proceso del servicio. Se realizara una evaluacion ya que
un gran porcentaje de los servicios seran cualitativos implementando una evaluacién integral en
el momento que se realice la evaluacion, se realizara midiendo el impacto que se logré con el

beneficiario y de igual manera durante el proceso de entrega del servicio.
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4.7 ELEMENTOS QUE CONLLEVAN AL EXITO Y EFICIENCIA

El éxito de una organizacién se mide por medio del cumplimiento de los objetivos
establecidos y las metas alcanzadas. Aunque cada ONG visitada respondio de manera distinta, se
puede identificar ciertas elementos similares que conllevan a este éxito, dentro de ellos al que
maés importancia se le da es al trabajo en equipo, el cual debe estar bien organizado, con tareas y
funciones correctamente atribuidas a cada uno de los colaboradores. Otros elementos
mencionados son el compromiso a cumplir las metas, el amor al projimo, la dedicacion, la fe en
Cristo, el manejo del POA, alianzas estratégicas, la dedicacion, trabajo constante y la
responsabilidad social.

Se observa que las ONG valoran el éxito de su institucion empleando factores
cualitativos que los proveen los colaboradores en cuanto a su actitud hacia el trabajo. El
significado de la tarea que realizan tienen un una relacion con la motivacion, desempefio y
percepcion de sus labores por lo que aumenta su productividad. De igual manera como lo afirma
Whetten & Cameron (2011) las habilidades directivas de los subordinados y directivos tendran
un impacto en el rendimiento de sus colaboradores, el ganar poder e influencia en el caso de las
ONG que afirman la dedicacion y trabajo constante por su equipo de trabajo tiene un impacto en

la eficiencia organizacional.

4.8 RETOS INTERNOS Y EXTERNOS
4.8.1 RETOS INTERNOS

Hubo diversas respuestas en cuanto al reto interno se refiere, todas las ONG entrevistadas
mencionaron mas de uno que han tenido que sobrepasar. Dentro de las varias respuestas
recibidas un 37% de ellas refieren que el reto méas grande que han tenido al momento de crear la
organizacion y comenzar sus actividades, fue la de distribuir las funciones y atribuciones de cada
uno de los miembros de la organizacién. Para aquellas ONG que estan comenzando sus
operaciones se les hace dificil asignar tareas y responsabilidades sin tener una idea o un
orientacion de los puestos necesarios dentro de una organizacion o bien las responsabilidades de

cada uno de estos puestos y la eleccidn del personal apropiado para su ejecucion.
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MAYOR RETO INTERNO DE LAS ONG
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Grafica 6. Mayor reto interno de las ONG

Cabe resaltar la importancia que tienen los analisis y descriptores de puestos para que un
colaborador actué de manera proactiva y se logre empoderar del puesto de trabajo. EI proceso de
andlisis y descripcion del puesto tiene como beneficios el compensar de manera equitativa,
ubicar al personal adecuado en el puesto, crear planes de capacitacion y desarrollo y dar a
conocer y evaluar las necesidades del recurso humano en la empresa. Es el departamento de
recursos humanos que debera realizar tal proceso ya que lleva una serie de pasos sistematicos y
debe ser aplicado por un especialista en el area. Debe ser realizado al momento de fundar una
empresa para evitar ambiguedades, conflictos y aumentar la eficacia y productividad como lo
afirman Werther & Davis (2008).

4.8.2 RETOS EXTERNOS

En relacion a los retos externos la situacion financiera de las Organizaciones es un
problema que enfrentan muy a menudo. De manera especifica se habla de las donaciones, el cual
es un tema bien delicado ya que todas dependen de un ingreso econémico estable para poder
ofrecer ayuda a sus beneficiarios de manera constante. El reto financiero no discrimina, ya que
afecta tanto a las organizaciones pequefias como también a las grandes, especialmente cuando las

ONG dependen de ayuda externa y su sede distribuye esos fondos a nivel mundial.

Como lo ha recalcado Corporacion Simon de Cirene (2007) es de suma importancia el
contar con un departamento de captacion de recursos el cual incluya profesionales en el area de

fundraising, marketing, comunicacion, publicidad y disefio grafico para atraer a los donantes
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potenciales y brindar estabilidad a la organizacion y sus proyectos. Una planificacion estratégica
de recursos humanos, como una estructura organizacional que cumpla con las necesidades de la

organizacion ayudara a disminuir la incertidumbre que causa la falta de fondos en las ONG.

4.9 MARKETING Y RECAUDACION DE FONDOS

Hoy en dia las empresas recurren al internet y de manera més especifica las paginas de
redes sociales para atraer publico y en el caso de las ONG para crear conciencia social,
seguidores y donadores. Paginas como Facebook, Twitter e Instagram son plataformas gratuitas
en las que facilmente se pueden dar a conocer las organizaciones, las labores realizadas y el
impacto que se ha creado en la comunidad y la vida de las personas. Ya sea por medio de
fotografias, videos de cualquier tamafio o “posts” no se necesita mas que tener una computadora,
un celular y la creatividad para alcanzar al publico necesario que ayudara a la organizacion a

cumplir las metas y ayudar a sus beneficiarios.

Con un nivel de respuesta del 90%, el bajo costo de mantenimiento y el amplio alcance al
publico son razones por las cuales este medio es el mas utilizado para dar a conocer las labores
de las ONG. Actualmente la audiencia se ha desconectado de la television y sumando al alto
costo que resulta darse a conocer por este medio, solamente el 70% de las organizaciones

entrevistadas contestaron que lo siguen usando dentro de sus herramientas de publicidad.

Solamente un 50% incluyé las actividades publicas como parte de su estrategia de
publicidad. Nos sorprende saber que este método es tan poco usado ya que, no solo se pueden
hacer campafias de muy bajo costo sino que también es una manera directa en la cual los
benefactores pueden hacer preguntas directas y conocer la ONG mas a fondo y los proyectos
donde iran destinadas sus donaciones. Un ejemplo de ello puede ser que los voluntarios salgan a
las calles con rétulos promocionando la organizacion, algun proyecto en especifico y al mismo

tiempo recaudar fondos que los transeuntes pueden donar.
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Gréfica 7. Estrategias de Marketing de la ONG

El realizar un estudio de mercado, evaluando los medios donde los posibles donantes
puedan encontrarse y hacerles llegar la informacién sobre la ONG y sus proyectos sera tarea del
departamento de Captacion de Recursos en el area de Marketing y Comunicacion. Corporacion
Simon de Cirene (2007) argumenta que se debera de contar con un profesional en el marketing
social, que se utilizara para la obtencion de fondos, recursos humanos, desarrollo de la imagen y
posicionamiento de la institucion. Estas estrategias comercializan la ONG y sus proyectos, para

lograr la sostenibilidad de los mismos durante el tiempo.

La variable principal del marketing social es conocer quiénes podrian ser los adherentes a
la causa de la ONG, una vez realizada esta labor continua la captacion de los mismos. Las redes
sociales son el método més eficaz de llegar a la mayor cantidad de individuos posible. La
retencion de estos individuos genera un reto para la institucion, por medio de la creacion de

programas de participacion gradual se lograra este objetivo.

La capacidad de una organizacion para convocar a la sociedad a su causa demostrara el
grado de eficacia de la misma, ya que es por medio de la ayuda de la sociedad civil que se
lograra un mayor impacto en los proyectos. Se recomienda la creacion de un plan de marketing y
la realizacion de un FODA de la situacion actual de la ONG. El propdsito del marketing seréa la
captacién de recursos humanos y econémicos, asi como adherentes que finalmente se

manifiesten en voluntarios y donantes.
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Algunos medios de comunicacion implementados para realizar esta labor son medios de
comunicacion masiva como la radio, television, periddicos y revistas, el beneficio de ser una
entidad sin fines de lucro es poder conseguir estos espacios de manera gratuita. La posibilidad de
que se realice un articulo de prensa o reportajes sobre la labor de la ONG, con el objetivo de
captar adherentes a la institucion. Una de las técnicas de publicitar a la organizacion es “boca a
boca”, es por eso que el contar con personal comprometido beneficiaria en gran manera el éxito

de la institucién.

410 ALIANZAS ESTRATEGICAS

Todas las ONG visitadas han formado alianzas con otras organizaciones, entre ellos se
encuentran escuelas y universidades, negocios patrocinadores, hospitales, alcaldias, clinicas,
medios de comunicacion e incluso otras ONG que apoyan la misma causa. Los objetivos varian
entre querer dar a conocer la organizacion, reclutar voluntarios, adquirir ayuda econémica o

algun otro tipo de ayuda material.

La virtud que ofrecen las alianzas es extender el campo de accién de los proyectos, a
extensiones que por si solo no llegaria. Las empresas comerciales son potenciales alianzas
estratégicas, ya que muchas de ellas estan interesadas en cumplir su deber de realizar
Responsabilidad Social Empresarial (RSE). Se lograra aumentar la cantidad de beneficiados
incluidos en los proyectos y su impacto, de igual manera se podran generar nuevas actividades y

proyectos gracias a la ayuda de alianzas.

411 COMPETENCIAS DEL CAPITAL HUMANO

Al momento de estudiar las respuestas obtenidas, todas ONG respondieron con una lista
de virtudes, solamente dos de ellas incluye dentro de esta lista competencias que son aprendidas
por medio de estudios o experiencia laboral. Esto nos lleva a crear la hip6tesis que para las ONG
la calidad de persona que el empleado puede ser tiene mas valor que el conocimiento que la
persona haya adquirido por medio de estudios y experiencia laboral. Es decir que buscan
personal que desee ayudar y cuente con un alto grado de conciencia y responsabilidad social,
sobre una persona que tenga conocimiento técnico pero posiblemente no tenga la disposicion de

ofrecer o brindar ayuda.

68



Esta estrategia cuenta con beneficios y amenazas, dependiendo del contacto del
colaborador con el beneficiario se puede aceptar recurso humano con un perfil menor al que el
puesto lo requiere y desarrollar su capacidad intelectual y competencias laborales. Sin embargo,
en puestos como Coordinador de Finanzas se requiere personal que cumpla con los requisitos y
perfil estipulado en la descripcién del puesto por el grado de dificultad intelectual que las

funciones del puesto requieren.

Interesante notar esta eleccion por los directivos de las ONG, como solucién a esta
problemaética se pueden ofrecer capacitaciones para aumentar las competencias y desempefio del
personal. Es de gran importancia que los valores personales se encuentren sincronizados a los
institucionales para no provocar una disonancia cognitiva en el colaborador. Alles (2009) revela
la importancia de contar con competencias organizacionales y especificas del puesto de trabajo

para poder desempefiar el puesto eficazmente.

Tabla 11. Competencias del capital humano

Competencias Mencionadas en base a | Competencias Mencionadas en base a estudios o

virtudes: experiencias laborales:
Proactividad Administracién del Cambio
Compromiso Analisis de Problemas
Responsabilidad social Establecimiento de planes
Lealtad Gestion de Tiempo
Amabilidad Logros enfocados en resultados
Humildad Administracién de Tecnologia
Deseos de Ayudar a los demas Orientacion a metas

412 DESCRIPTORES DE PUESTO

De nuevo se observa como las ONG pequefias, dedicadas a Tegucigalpa solamente, las
cuales representan el 67% de nuestra muestra, no tienen un descriptor de puestos formal, siendo
estas las mismas que anteriormente indicaron que el reto interno mas grande que tuvieron fue la
organizacion de funciones y tareas. Las organizaciones Internacionales, representadas por el
restante 33%, quienes operan en distintos paises alrededor del mundo, si cuentan con
descriptores de puestos.

Por otro lado esta respuesta es muy interesante ya que el 80% de las ONG pequefias, cuya
respuesta fue negativa en cuanto al uso de los descriptores, respondieron que realizan analisis de

puestos una vez al afio. Este Gltimo proceso lo hacen simplemente conversando con sus
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empleados sobre las funciones a realizar y tienden a confundir el analisis de puesto con la
evaluacion de desempefio.

Es interesante notar como las mismas ONG que nos contestaron que no existia un
descriptor de puesto que les sirva de guia, son las mismas que carecen de un proceso formal de
reclutamiento y seleccion, de manera general tienen una “idea” de la funciones incluidas en el
puesto vacante y a la vez una “idea” de quien es la persona ideal que debera ejercer dicho puesto.

Como lo expone Maristany (2008) los descriptores de puestos poseen una extensa
utilidad en la administracion de recursos humanos, como en la seleccion de personal,
entrenamiento y capacitaciones, evaluacion del desempefio, fijacion de objetivos, coaching,
delegacion y creacién del organigrama. Cortés (2009) refiri6 que no solo ayudan en la
identifican, descripcion y definicion el trabajo sino también las exigencias, responsabilidades y
competencias que requiere el puesto. Bohlander & Snell (2008) afirman que son de gran valor
para ayudar a los colaboradores a conocer sus deberes y resultados que se esperan. Por lo que no
contar con descriptores de puestos podra tener repercusiones negativas en el desempefio,
productividad, eficiencia y eficacia de la institucion en general. La estructura organizacional y
descriptores y perfiles de puesto constituyen la columna vertebral de la organizacién, por lo que

son elementos fundamentales en la fundacion de una empresa.

Tabla 12. Administracion de Recursos Humanos de las ONG

No No de la.  manera No. Se basan en una idea de las funciones No. Conversan sobre el
tradicional, lo confunden del puesto y la persona ideal para el trabajo realizado en una
con el proceso de puesto. base  empirica. No
evaluacién de desempefio. utilizan un documento

formal.

Si Si, ya sea semestral o Si, en base al analisis y descriptores de Si, cuentan con un
anualmente. puesto tienen el conocimiento de las documento formal de

funciones, tareas y cualidades que evaluacion de

necesita el puesto y pueden asi reclutar al  desempefio.
personal ideal.
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4.13 VALUACION DE PUESTOS

El 70% de las ONG visitadas no utiliza ningiin método de valuacion de puestos, mientras
que las demas difieren entre métodos propios, basandose de manera informal en el trabajo
realizado en base a la evaluacion de desempefio, en auditorias o apoyo de empresa externas
(outsource).

Asi como manifiesta Varela (2006) el objetivo principal de la valuacion de puestos es
lograr una adecuada representacion jerarquica que permite remunerar adecuadamente a los
colaboradores. Permite fijar sueldos y salarios por medio de mediciones objetivas, evita la fuga
de obligaciones y reduce el desequilibrio de la carga laboral. Snell & Bohlander (2013) refieren

que este proceso ayuda a la equidad interna de la organizacion.

Werther & Davis (2008) afirma que los objetivos de la administracion de la
compensacion, la cual se atribuye a una correcta y objetiva valuacion de puestos son:
Adgquisicion de personal calificado, retencion de empleados actuales, ya que una compensacion
baja aumenta la tasa de rotacién, un nivel competitivo de compensacion previene esta dificultad.
Garantizar la igualdad, alienta un desempefio adecuado, ademas de la lealtad puede reforzarse
por medio de una politica adecuada de compensacion. Controla los costos, ya que una estructura
sistematica de sueldos y salarios, la organizacion compensara con el nivel adecuado segun el
puesto. Cumple con las disposiciones legales y mejora la eficiencia administrativa.

Por lo que el valuar los puestos de trabajo contribuye a un sinndmero de beneficios en la
organizacion, comenzando por la percepcion del colaborador hacia el trabajo que este realiza,
aumentando la motivacion intrinseca y extrinseca y mejorando el desempefio, ya que se toma en

cuenta el esfuerzo y el perfil del subordinado.

414 CONTRATACIONES

Las ONG visitadas ofrecen contratos permanentes a sus empleados y de igual forma
ofrecen contratos temporales para ciertos proyectos. Las ONG pequefias cuentan con cuatro a
cinco empleados, mientras que dos de las ONG Internacionales grandes, que tienen méas de 25
afios operando cuentan con alrededor de 58 empleados. Para poder ofrecer la ayuda que las ONG
desean brindar es necesario contar con una cantidad significativa de personal, pero estas

organizaciones prefieren destinar sus fondos en los proyectos creados para brindar ayuda social y
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no en pagos de planillas y prestaciones laborales. En consecuencia, las organizaciones pequefias
que cuentan con pocos empleados buscan el apoyo de una gran cantidad de voluntarios, pero
sucede lo contrario con las grandes ONG, quienes nos indican no tienen voluntarios dentro de su
staff ya que sus necesidades son abarcadas por el gran nimero de empleados permanentes que

tienen en planilla.

Relacién Empleados - Voluntarios

58

0 15

 — S

Menos de 5 afios 10 a 20 afios Mas de 20 Afios

EEmpleados O Voluntarios

Graéfica 8. Relacion empleados — voluntarios

415 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Sin importar el tamafio, el tiempo de vida o el pais de origen de una ONG, todas ellas
deben de contar con un Organigrama. En el caso de las entrevistas no existe un patron exacto que
se pueda enlazar con los tres elementos mencionados (tamafio, tiempo u origen) en base a la
existencia o falta de un organigrama. En base a las respuestas obtenidas observamos que
solamente 50% de las ONG jdvenes que tienen menos de cinco afios laborando, cuentan con una
estructura organizacional formal mientras que las demas ONG, la mayoria con mas afios de
experiencia tienen creado y siguen un organigrama que demuestra un el orden de departamentos

colocados en un organigrama.

Al observar estas respuestas y analizarlas en conjunto a las demas se identifica como lo
afirma Corporacion Simén de Cirene (2007) la necesidad de una estructura organizacional, ya
que para cumplir con la misién de la empresa es necesario definir, ordenar y armonizar una serie
de tareas en concordancia con este fin. Se debera establecer funciones, niveles y actividades de
los elementos materiales y humanos de un organismo. En todas aquellas organizaciones en las

gue no existe un organigrama hay grandes retos internos relacionados a las funciones que
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realizan los empleados y la comunicacion entre “departamentos”. También se observo que las
ONG que no cuentan con un organigrama son las mismas que no tienen un plan estratégico

aplicado.

Organigrama de la Organizacion

120%

100% 0094

100%

80%

60%

50%

40%

20%

0%
Menos de 5 Afios 10 a 20 Afios Mis de 20 Afios

B ONG cuenta con Estructura Organizacional

Grafica 9. Organigrama en la organizacion
Interesante es notar que, incluso cuando no existe un organigrama estructurado de manera
formal y los departamentos difieren, todas las ONG abordadas tienen ciertas areas en comun,

ellas son:

e Administracion
e Departamento de Recursos Humanos
e Departamento de Finanzas
e Depto. de Proyectos ( Administrado por alguna Jefatura o Coordinacion, en ocasiones se
encuentra fusionado con el Dpto. de Donaciones)
Como se ha mencionado con anterioridad debido a la dualidad de tareas que las ONG
deben desempefar, el cual es brindar el servicio y captar los fondos, las ONG en Honduras
carecen en gran manera de un departamento de Captacion de Recursos, area que genera ventaja

competitiva y valor agregado a la organizacion.
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4.16 CONCLUSIONES DEL ANALISIS REALIZADO

1. Sin importar el tamafio, tiempo u origen de la ONG, estas organizaciones son empresas, y
como tales deben actuar de la misma manera. Para que una ONG tenga el éxito que busca
debe primero organizarse correctamente a nivel interno. Esto se traduce a contar con:

1) Una estructura organizacional que ubique los departamentos que la ONG necesita para
poder desarrollarse.

i) Un plan estratégico que les de direccion para poder comenzar a planificar en base a ella
todos los proyectos de la organizacion y saber a qué metas deba llegar.

iii) Una gestion de recursos humanos apropiada que maneje descriptores de puesto que
serviran de guia para conocer el puesto y sus funciones y para reclutar al personal ideal
para ejercer esas funciones, evaluaciones de desempefio para poder conocer cOmo se
estan desarrollando los empleados y apoyarlos en sus areas de oportunidad y otros

procesos que seran de guia.

2. Existe una visible falta de participacion del Departamento de Recursos Humanos y como
consecuencia una inexistencia de un plan operativo de RRHH lo cual nos lleva a concluir que
esta podria ser la razon por la cual se tienen tantos vacios en las ONG entrevistadas, un
ejemplo de ellos es la falta de encuestas de clima de trabajo y la pobre relacién que se tiene
con los empleados. EI Dpto. de Recursos Humanos se deberia de considerar un socio
estratégico que ayuda a cumplir las metas, los objetivos y apoya la misién de la organizacion
por medio de actividades y capacitaciones que mejoran el ambiente de trabajo y la calidad de
vida de los colaboradores y no solamente verlo como un departamento que recluta y despide

personal.

3. Las ONG tienen una mision completamente altruista, es por ello que también se les conoce
como organizacion sin fines de lucro, debido a la misién de ayudar a las comunidades, se
destina la mayor parte de sus fondos y presupuesto en brindar esa ayuda social. Una de las
consecuencias de esta toma de decisiones es la falta de presupuesto destinada a las gestiones
del recurso humano y los procesos del departamento de Recursos Humanos. Esta falta de
atencion dirigida al personal puede causar un bajo desempefio y pocos deseos de brindar un

grado de productividad efectivo y de buena calidad.
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4.17

FODA DE ONG EN BASE AL ANALISIS REALIZADO
4.17.1 Fortalezas:

Se contrata personal con alto sentido de responsabilidad social.

A pesar de los problemas financieros que puedan afrontar, estan determinados en brindar
ayuda social.

Utilizan alianzas estratégicas con mucha influencia y recursos econémicos.

Los voluntarios que se ofrecen a ayudar tienen un compromiso bien grande con las ONG.

4.17.2 Oportunidades

Duplicar la experiencia de ONG internacionales, buscando fortalecer la estructura
organizativa.

Buscar una alianza estratégica con una ONG internacional, la cual sirva de modelo para
la utilizacion efectiva y eficaz de los recursos obtenidos.

La saturacion de ONG orientadas al mismo nicho de necesidades, da apertura a establecer
una orientacion nueva, buscando establecer otras areas de accion a fin de lograr abarcar

otros sectores de necesidad en las comunidades.

4.17.3 Debilidades

Carecen de procesos definidos de manera organizacional como también en el
departamento de recursos humanos, lo cual los lleva a enfrentar retos dentro de los
equipos de trabajo y el ambiente laboral como también al querer alcanzar las metas
establecidas.

Falta de un programa de capacitacion efectivo y constante para los empleados
permanentes y voluntarios.

El poco estimulo que se les da a los voluntarios, la capacitacion, las compensaciones o
bien el reconocimiento por el esfuerzo son elementos que logran mantener un equipo de

voluntarios enfocados y comprometidos con la organizacion.
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4.17.4 Amenazas:

Existen muchas ONG en Tegucigalpa y muchas buscan ayuda entre ellas, lo cual puede
significar que los fondos destinados a ayuda social de las empresas seran divididos entre
todas las ONG a quienes ofrecen esa ayuda.

La poca orientacion y conocimiento de como se deben de gestionar fondos y el procesos
que se debe de seguir a fin de mantener esa alianza estratégica.

La poca credibilidad de los cooperantes internacionales al identificar ONG con poca
estructura y organizacion.

La falta de personal técnico calificado para la gestion del recurso recibido, el cual

proporcione un seguimiento adecuado a los proyectos.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1. Sin importar su tiempo de desarrollo, dimension o pais de origen, cada una de las ONG

estudiadas se enfoca muy poco en sus colaboradores, prefieren utilizar los recursos
econdmicos obtenidos para el cumplimiento de su mision de apoyo a la comunidad. Ninguna
de ellas ofrece un paquete de incentivos llamativo, un plan de induccion adecuado. Las ONG
mas pequefias, no han definido los descriptores de puestos para que sus empleados conozcan
cuales son sus funciones dentro de la organizacion. La falta de una estrategia interna y la
poca atencion dada a los empleados, por parte del Area de Recursos Humanos, tiene un
efecto contraproducente en la productividad de sus colaboradores, lo cual genera
complicaciones en cuanto a la tareas que deben realizar, los procesos adecuados que se deben
seguir y la falta de organizacion en cuanto a la ubicacién de puestos de cada uno de los
colaboradores.
Al realizar el benchmarking de ONG que actualmente realizan sus proyectos en la ciudad de
Tegucigalpa, se descubri6 la falta de estrategias implementadas en la administracion de
recursos humanos y las consecuencias que conlleva a las operaciones de la institucion,
creando dificultades en la captacion de recursos, eficiencia y productividad del personal,
deteniendo el crecimiento organizacional, debido a su falta de estructura organizacional.
Gracias a ello, Grace Honduras, contara con pautas para evitar estos errores en un futuro y
prevenir las dificultades que genera el no tomar en cuenta una adecuada gestion de recursos
humanos en empresas sociales, creando una ventaja competitiva para una empresa social en
nacimiento.

2. La investigacion realizada muestra la diferencia existente entre las ONG pequefias y aquellas
que tienen mas tiempo de desarrollo, en cuanto la estructura organizacional se refiere. Se
observa la importancia que existe en una correcta creacion de un organigrama ya que las
ONG que no cuentan con ella son las méas jévenes y las mismas que sufren de una mala
organizacion tanto en sus departamentos y la falta de posiciones clave, como en las funciones
que no estan siendo correctamente distribuidas entre sus empleados. Tomando como ejemplo
las ONG internacionales, con méas tiempo de desarrollo pueden lograr una organizacion

tomando como base los departamentos clave necesarios para el comienzo efectivo de sus
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operaciones. Apoyandose en la informacion otorgada por la Corporacion Simon de Cirene y
los datos brindados por ONG internacionales se determina que una ONG en nacimiento
como Grace Honduras debe contar esencialmente con una Direccion Ejecutiva, Area de
Administracion, Servicios y Captacion de Recursos.

Las ONG que aun no han desarrollado descriptores y perfiles de puesto estan afectando el
desempefio de sus empleados y por ende creando un clima laboral perjudicial para la empresa
ya que se observd como se presenta una confusion dentro de la organizacion cuando varias
de ellas delegan la misma funcion a varios empleados o bien delegan muchas tareas a una
sola persona. Aun cuando una ONG es pequefia y esta en su etapa de nacimiento debe de
contar con ciertos puestos clave que cubran las necesidades organizacionales y la lleven al
cumplimiento de metas establecidos. En base a un organigrama correctamente establecido los
puestos serdn considerados clave cuando la falta de ellos resulte en la baja produccién o la
mala administracion de tareas.

Estas observaciones agregan valor a las indicaciones del autor Maristany, quien nos recuerda
la importancia que tienen los descriptores de puesto, los cuales no solo ejercen una funcion
de asignar tareas a los empleados sino también sirven de base para lograr desempefiar
eficazmente todas las actividades del area de Recursos Humanos. Se determina que es
imprescindible contar con tres areas principales, en el Area de Servicios, se identifica
fundamental el mantener a un Coordinador de Proyectos y un Psicdlogo General. En el Area
de Administracion se contara con el apoyo de un Asistente Administrativo, Coordinador de
Finanzas y Coordinador de Recursos Humanos y en el Area de Captacion de Recursos es
imprescindible un Coordinador de Marketing y Comunicacion y un Coordinador de
Recursos.

Como se ha mencionado anteriormente, cada ONG entrevistada es diferente, algunas carecen
de ciertos elementos claves mientras que otras, carecen de pequefios elementos que de ser
agregados podrian llevar a la organizacién al crecimiento organizacional. Elementos
mencionados como ser estructura organizacional, descriptores y perfiles de puesto, procesos
y formatos contribuyen para la correcta administracion del capital humano. Es por ello que la
aplicacién de un Manual de Gestion de Recursos Humanos resulta como la solucion primaria
para todas aquellas ONG que sufren de incongruencias dentro de sus operaciones.

Organizaciones que no cuentan con una estructura organizacional, no contaran con los
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puestos clave que se necesitan para llevar adelante la ONG, si estos puestos no contienen un
descriptor apropiado las tareas serdn asignadas de manera erronea y el proceso de
reclutamiento y seleccion sera fallido. Por otro lado, la falta de un programa de motivacion y
capacitacion esta afectando a las ONG ya que se observa descuido hacia las necesidades
profesionales de los empleados mientras todos los fondos estan siendo designados solamente
al cumplimiento de la mision de la empresa. Es por ello que se identifica la necesidad de
englobar la estructura, descriptores y perfiles, formatos, procesos, flujogramas en un mismo

documento, creando de esta manera un Manual de Gestién de Recursos Humanos.

5.2 RECOMENDACIONES

1. Tomando en consideraciéon los datos obtenidos en el andlisis sobre la falta de estrategia
interna enfocada en los colaboradores de las ONG y siguiendo la teoria de Silva y Lahera se
recomienda que Grace Honduras dedique el tiempo apropiado a la implementacion de una
correcta administracion de su capital humano. La motivacion, correcta aplicacion de procesos
y la administracion apropiada por parte del departamento de Recursos Humanos hacia el
personal daran a los colaboradores de Grace Honduras la facilidad de realizar su trabajo de
manera efectiva y creara un excelente ambiente laboral, teniendo como resultado la alta
productividad de la organizacion. Las estrategias que Grace Honduras debera tener en cuenta
al iniciar sus operaciones son el realizar una investigacion previa de las necesidades de la
empresa y los puestos especificos, tomando en consideracion todos los puntos previamente
analizados sobre la correcta gestion de recursos humanos para potencializar las competencias
de los mismos y lograr la consecucién de sus metas y objetivos organizacionales.

2. Es necesario que Grace Honduras aplique una estructura organizacional como la que se
recomienda en el Manual de Gestion de Recursos Humanos propuesto, aungue la accion
implique un costo, un organigrama claro genera una organizacién eficiente en la cual los
departamentos de una organizacion estan claramente definidos y asi los miembros del
organismo se ubicaran dentro de las funciones correctas y no realizaran tareas que no les
corresponden. Se debera tomar como ejemplo la organizacion que han tenido a lo largo de los
afios las ONG internacionales, de esta manera desde sus inicios deberd comenzar operaciones
con un organigrama bien estructurado el cual deberd incluir tres departamentos y nueve
posiciones, todas ellas importantes y determinantes para la efectividad de sus operaciones.

Cada uno de los puestos disefiados llevara a Grace Honduras a la eficiencia y productividad
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de sus funciones desde sus comienzos. A lo largo del tiempo y con el crecimiento de la
organizacion se debera actualizar el organigrama, agregando a la estructura organizacional
todas aquellas &reas y departamentos que sean necesarios.

Se recomienda a Grace Honduras hacer el uso apropiado de este manual en donde indica los
descriptores y perfiles de puestos que la institucion requiere para lograr su vision. Habiendo
creado la estructura organizacional e identificada los puestos clave que llevaran al éxito a la
organizacion, Grace Honduras debera contar con los descriptores de puesto de cada una de
estas posiciones. Estos descriptores ofrecen la pauta de las funciones, tareas, objetivos,
competencias necesarias, conocimientos y habilidades que el candidato debe poseer para
lograr empoderarse de su puesto de trabajo. De la misma manera se recomienda utilizar estos
descriptores de puesto como guia para la contratacién del personal adecuado que tomara
cargo de manera efectiva de la posicién asignada, teniendo como consecuencia la reduccion
de una mala contratacion basada en ideales y sera sustituida por la consideracion de
habilidades y conocimientos del candidato. La clara definicion de las tareas genera gran
productividad ya que las funciones en ellas descritas son realizadas por el personal adecuado
y capacitado para ello. Se deberan socializar los descriptores de puesto con los colaboradores
que cubran los puestos de trabajo.

El Manual de Gestion de Recursos Humanos se debera implementar y socializar ya que
proveera una coleccion de herramientas que servirdn para administrar de manera efectiva
tanto el capital humano como todos los procesos que involucren a los colaboradores. Se
debera incluir los descriptores de puesto que tendran una pauta de las funciones, tareas,
objetivos, competencias necesarias, conocimientos y habilidades que el candidato debe
poseer para lograr empoderarse de su puesto de trabajo. Adicionalmente se debera agregar a
la informacién encontrada en el manual los procesos, flujogramas y formatos que se deberan
sequir y utilizar para la apropiada gestion de cada eventualidad que se presente. De igual
manera, se recomienda realizar una revision, actualizacion e inclusion de nuevos elementos a
lo largo del crecimiento de Grace Honduras, ya que con el tiempo las necesidades de la
organizacion cambiaran y crecerdan y por consecuencia la informacién encontrada en el

manual debera ser modificada para cumplir con las nuevas necesidades de la organizacion.
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CAPITULO VI APLICABILIDAD

6.1 PLAN DE ACCION PARA LA IMPLEMENTACION DEL MANUAL DE GESTION
DE RECURSOS HUMANOS PARA GRACE HONDURAS

El presente capitulo presenta el producto final del trabajo de investigacion, presentando
una propuesta de manual de gestion de recursos humanos para la Organizacion no
Gubernamental para el Desarrollo Grace Honduras, mismo que sera socializado entre la Junta
Directiva y futuros colaboradores de la empresa. En el siguiente apartado se presenta una tabla
en donde se corroboran todos los aspectos mas importantes de la investigacion, la cual especifica

objetivos, conclusiones, recomendaciones y plan de accion.

6.2 INTRODUCCION

En base a los resultados obtenidos en el estudio de las diversas ONG que se encuentran
en Honduras se logra crear una plataforma de ayuda para Grace Honduras que resulta en un
Manual de Gestion de Recursos Humanos. EI manual presentado es una guia que contiene
procesos, formatos y descripciones que serviran para la administracion efectiva del capital

humano de Grace Honduras.

Es importante tomar en cuenta que este plan de accion no presenta un presupuesto, ya
que Grace Honduras deberd contemplar y determinar el presupuesto necesario para la
implementacion del manual, la contratacion de cada uno de los colaboradores que tomara
posesion de los puestos en el descritos, la coordinacion de actividades de motivacion, papeleria
etc... A la vez se debe mencionar que no se determina un tiempo maximo para su
implementacion ya que se espera que el manual sea utilizado de manera permanente, tomando en
cuenta que se podran hacer modificaciones en cuanto a las actividades, formatos y descriptores

en el incluido.

Se espera que el Manual sirva de orientacion y apoyo para el Departamento de Recursos
Humanos, que lleve a Grace Honduras al éxito en cuanto a la administracion del capital humano

se refiere.
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6.3 DESCRIPCION DEL PLAN DE ACCION

En la tabla adjunta se describen los elementos de la investigacion que llevan a su

verificacion, se incluyen los objetivos, conclusiones y recomendacion que culminan en el plan de

accion descrito, el cual se determina por los hallazgos de la investigacion para mejorar la

eficiencia, productividad y alcanzar el crecimiento organizacional de Grace Honduras.

Tabla 13. Verificacion de la concordancia del documento con el plan de accion.

Objetivos

Titulo

Conclusiones

Recomendaciones

Plan de

Creacion
de un
manual de
gestion de
recursos
humanos
para la
ONGD
Grace
Honduras

Indagar las estrategias
actualmente implementadas en la
administracion ~ de  recursos
humanos por distintas ONG en
la ciudad de Tegucigalpa que las
han conducido a la eficiencia,
productividad 'y crecimiento
organizacional con el proposito

Al realizar el benchmarking de
ONG, se descubrid la falta de
estrategias implementadas en
la administracion de recursos
humanos y las consecuencias
que conlleva en las
operaciones de la institucién,
creando dificultades en la

Realizar una investigacion
previa de las necesidades de
la empresa y los puestos
especificos para potencializar
sus competencias y lograr la
consecucion de sus objetivos
organizacionales.

Proponer un manual de gestion
de recursos humanos que sea
aplicado en la ONGD Grace
Honduras.

Humanos, Coordinador de
Marketing y Comunicacién y
un Coordinador de Recursos.
La aplicacion de un Manual
de Gestion de Recursos
Humanos resulta como la
solucién primaria para las
ONG que sufren de
incongruencias dentro de sus
operaciones.

de aplicar los  métodos | eficiencia, productividad del

analizados en la  gestion | personal y crecimiento

administrativa de Grace | organizacional.

Honduras.

Disefiar la estructura | Se determina que una ONG en | A lo largo del crecimiento

organizacional de Grace | nacimiento como  Grace | organizacional es

Honduras. Honduras debe contar | recomendable actualizar la
esencialmente con una | estructura organizacional,
Direccion Ejecutiva, Area de | incluyendo todas las &reas y
Administracién, Servicios Yy | puestos necesarios.
Captacion de Recursos.

Desarrollar  los perfiles de | Se delimita imprescindible | Se recomienda utilizar los

puestos de trabajo | contar con los siguientes | descriptores y perfiles de

recomendables para lograr los @ puestos de trabajo: Director | puestos para una correcta

objetivos y metas = Ejecutivo, Coordinador de | contratacién, lo que generara

organizacionales de  Grace | Proyectos, Psicologo General, | productividad en la

Honduras. Asistente Administrativo, = organizacién. Se deberan
Coordinador de Finanzas, | socializar los descriptores de
Coordinador de Recursos | puesto con los colaboradores

que cubran los puestos de
trabajo.

Se sugiere realizar una
revision e inclusién de
nuevos elementos a lo largo
del crecimiento de Grace
Honduras, actualizando la
informacién descrita en el
manual para cumplir con las
nuevas necesidades de la
organizacion.

Accioén

Manual
de
Gestion
de
Recursos
Humanos
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6.4 CRONOGRAMA DE EJECUCION

A continuacion se detallan las actividades que se llevaran a cabo con el objetivo de

proponer, hacer entrega y aplicar el Manual de Gestion Recursos Humanos en la ONGD Grace

Honduras.

Tabla 14. Cronograma de actividades.

ACTIVIDAD

Elaboracion de
propuesta de
Manual de
Gestion de
Recursos
Humanos para
la ONG Grace
Honduras
Presentacion de
Propuesta a la
Junta Directiva
de Grace
Honduras
Validacion de
Propuesta

Discusién,
comentarios y
observaciones

sobre el Manual
presentado.
Induccion del

Manual de

Gestion de

Recursos

Humanos.

FECHA DE
INICIO

25 de Julio del
2015

19 de Octubre
del 2015

19 de Octubre
del 2015

24 de Octubre
del 2015

Fecha
determinada
por Grace
Honduras

FECHA DE
FINALIZACION
26 de Septiembre del
2015

19 de Octubre del
2015

19 de Octubre del
2015

24 de Octubre del
2015

RESPONSABLE

Investigadores (con
Apoyo de los
asesores)

Investigadores

Presidenta de Junta
Directiva de Grace
Honduras
Junta Directiva e
Investigadores

Investigadores

OBSERVACION

Se hard una investigacion,
entrevista, analisis de
resultados y elaboracién de
un Manual de Gestion de
Recursos Humanos

Los investigadores se
reuniran con la Junta
Directiva y presentaran de
manera oficial el Manual.

Ninguno

Una vez validada se
reuniran las partes para
discutir y comentar sobre el
manual

Se deberé dar una induccién
al responsable de Recursos
Humanos y personal de
interés con respecto al uso
correcto del Manual y su
contenido.
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ANEXOS

ANEXO 1. PERSONERIA JURIDICA GRACE HONDURAS

* k Y Kk *

AT S v SECRETARIA DE DERECHOS
A HUMANOS, JUSTICIA, GOBERNACION

GOBIERNO DE LA Y DE. RAL
REPUBLICA DE HONDURAS AR HEREAE

No. 913-2015

El Secretario de Estado en los Despachos de Derechos Humanos,

Justicia, Gobernacion y Descentralizacion, en uso de sus atribuciones

resuelve conceder Personalidad Juridica a la “"ORGANIZACION

NO GUBERNAMENTAIL DE DESARROLLO DENOMINADA

GRACE HONDURAS", con domiicilic en residencial Bernardo Dazzi,

etapa 3, casa No.A-7, de la ciudad de Tegucigaipa, municipio del

Distrito Central departamento de Francisco Morazan.

31 de Julio de 2015
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ANEXO 2. CONSTANCIA DE REGISTRO DE GRACE HONDURAS EN URSAC

L. o

SECRETARIA DE DERECHOS
HUMANOS, JUSTICIA, GOBERNACION Y
DESCENTRALIZACION

GOBIERNO DE LA
REPUBLICA DE HONDURAS

Unidad de Registro y Seguimiento de Asociaciones Civiles
Constancia de Registro
El Suscrito Director de la Unidad de Registro y Seguimiento de Asociaciones Civiles (URSAC),
HACE CONSTAR: Que segin la documentacién aportada por la ORGANIZACION NO
GUBERNAMENTAL DE DESARROLLO (ONGD) GRACE HONDURAS, la misma se
encuentra registrada en esta dependencia bajo el Ntimero 2015000271, con fecha 24/07/2015 y con

resolucién numero 913-2015.

Dado en la Ciudad de Tegucigalpa, Municipio del Distrito Central, a los 24 dias del mes de julio del
afio 2015.

Director de la Unidad de Registré imiento deAsociaciones Civiles (URSAC)

Res. La Hacienda, Calle La Estacia, Bloque A-Lote 8, Edificio Z y M, Teléfono: 2232-0231
Edificio IPM (Anexo), Direccién: Blvd. Centroamérica, Contiguo a INPREMA, 4to y 5to. Piso
Teléfono: 2235-7024
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ANEXO 3. CONSTANCIA EN URSAC DE JUNTA DIRECTIVA DE GRACE

HONDURAS

* ok Y ok *

SECRETARIA DE DERECHOS
HUMANOS, JUSTICIA, GOBERNACION Y
DESCENTRALIZACION

GOBIERNO DE LA
REPUBLICA DE HONDURAS

Unidad de Registro y Seguimiento de Asociaciones Civiles
Constancia de Junta Directiva

El Suscrito Director de la Unidad de Registro y Seguimiento de Asociaciones Civiles
(URSAC), HACE CONSTAR: Que segiin la documentacioén aportada por la ORGANIZACION NO
GUBERNAMENTAL DE DESARROLLO (ONGD) GRACE HONDURAS, la Junta Directiva inscrita
ante esta Unidad, su periodo de vigencia inicia a partir del 13/04/2015 al 13/04/2017, y sus miembros

son los que se detallan a continuacién:

PRESIDENTE KATHERINE MELISSA MEJIA MOTINO
SECRETARIO EFRAIN ANTONIO AGUILAR MEDINA
TESORERO ARMANDO ANDRES MEJIA MOTINO
FISCAL ANGELA MARGARITA PADILLA GOMEZ
VOCAL CINDY PAMELA MORENO DUBON

Dado en la Ciudad de Tegucigalpa, Municipio del Distrito Central, a los 24 dias del mes de julio del
afio 2015.

ABO HERNANDEZ A.

Director de la Unidad de Registro y Seguimiento de Asociaciones Civiles (URSAC, )
Recibo No. 1931912

Res. La Hacienda, Calle La Estacia, Bloque A-Lote 8, Edificio Z y M, Teléfono: 2232-0231
Edificio IPM (Anexo), Direccion: Blvd. Centroamérica, Contiguo a INPREMA, 4to y 5to. Piso
Teléfono: 2235-7024
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ANEXO 4. INTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

unitec

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

FACULTAD DE POSTGRADO
Instrumento de recoleccion de datos para Proyecto de Graduacion

El proposito de esta entrevista es conocer a profundidad el papel que realiza el Departamento de
Recursos Humanos dentro de su destacada ONG, a la vez deseamos conocer su valiosa opinion
sobre las necesidades y éxito que tiene la Organizacién en la que usted labora.

Nombre de ONG:

Nombre de Personal entrevistado:

Puesto de Personal entrevistadao:

1. ¢Cuanto tiempo tiene la ONG de haber comenzado operaciones?

2. ¢Cudl es su misidn, vision y valores?

3. ¢Cuél fue el reto més grande que tuvo la ONG a nivel interno? ;Coémo lo resolvieron?

4. ¢Cual fue el reto méas grande que tuvo la ONG a nivel externo? ;Como lo resolvieron?

5. ¢Con cuantos empleados cuenta la organizacion?

6. ¢Se ofrece un contrato permanente o temporal?
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Detalle el proceso que utilizan en el reclutamiento y seleccion de personal.

¢Cuales son las competencias que valoran en el personal que ingrese a la institucion? ;Qué

competencias deben poseer los directivos de la ONG?

¢ Trabajan mas con personal por contrato o con voluntarios en su organizacion?

10.

Detalle el procedimiento para ser voluntario de su organizacion.

11.

¢Con que frecuencia actualizan los anélisis de puestos?

12.

¢Cuél es el procedimiento implementado para realizar descriptores de puestos en su

organizacion?

13.

¢ Qué actividades realizan en su proceso de induccion al nuevo personal?

14.

¢Cada cuanto capacitan al personal? ;Sobre qué temas se capacitan?

15.

¢Qué indicadores utilizan al momento de evaluar el desempefio del personal? ;Con qué

frecuencia realizan esta medicion?

16.

¢ Como miden el grado de productividad de la organizacién?

17.

¢ Qué métodos utilizan para motivar al personal?

18.

¢ Qué métodos utilizan para valuar los puestos?
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19.

¢ Cudles considera usted que son los puestos claves dentro de la ONG? Breve explicacion de

lo que hace cada puesto.

20.

¢Qué actividades y eventos realizan para dar a conocer la labor de la ONG y recaudar

fondos?

21.

¢Con qué objetivo han realizado alianzas estratégicas? ¢Cuales son estas instituciones con las

que actualmente mantiene este convenio?

22.

¢Cuales han sido los elementos que han llevado a la eficiencia y atribuye el éxito de los

servicios que brinda la organizacion?

23.

Podria detallar la estructura organizacional con la que la institucion cuenta actualmente.
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ANEXO 5. CARTA DE AUTORIZACION DE CARITAS

ANEXO 3 CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O

INSTITTICTON
| cqucgalpa _:Kfaﬂ(ﬁcoHo. 248 42015
b (Cndad). (Departamento} (Dia. mes v afio)

Lic + Lia Equiaurtms

(Nembye v spellidos delb{mmpjhrme Y

Adminsrada (penemd.

(Puesto Leboral

@] %aé
(Emuresa o Institucion)

(\Ola &(/YMUO Tace, (46]()//;_’1_

(Pireccion orincinal de 1a emnresa o institucian)

Estimado Sefioray: _| (I quu 1SV rGmNS

Recibd un cordial y atento saludn;. Por medio de Ia presente deseamos solicitar su apoyo, dado que
contramos desarrollando el Trgpajo de Tesis previo a obtener

somos|alumnos de UNITEC y nos eP g
nuestrp titulo de maestria en [ \(((CCIC0 =in B ovS0
Hderanos:
Hemos seleccionado como tema A I\ i (Sl (o0 de ¥ausoD
Borunos en Onad_de FootcoXpa . por o que
estariamos muy agradecidosde contar con ¢l apoyb de Ia empresa que usted representa para poder
desarrpliar nuestra investigacion. En particular, dicha solicitud se circunscribe a peticionar que se
nos autorice a realizar; L) UISTa ¢
ra) f%hCJCuSJ on

{encuestas. sondeos. efc).
A la egpera de su aprobacidn, me suscribo de Usted.

Sﬁm - 3 ‘im i
’Bf JGalonelg Ny atheonne
.W ——

Fimim-nmbre y apellidos Lo LoV 00WE o -naumindy apsllids
2 No. de cuenta; //11358C &S

Atent:

ta: e 5C60
medio, %///95, ﬂaﬂ}é/ﬁ/gﬁC/fjlﬁjyf/\fc;fpﬁb

/ (empresa instituciom),

Autoriga la realizacién dentro de sus instalaciones el proy:
Postgrpdo antes mencionado.

3
ﬁ‘//a/ DLyl 2roe)

mommevnuoden?(mmom;&y
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ANEXO 6. CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA

ANEXO 3 CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O

INSTITHCION
: ; Y4
Te 4 G a (,PQJUC_ Jl::mc,‘:m & raa<d 2/1e8; 1S

st Meoartammts) M, mes v nlo)
K tuer e o Ms i
Nombed v gocilidos det Dinector o Clereale )
Sgc "dg ¥r 9 - -jb—fa;gfﬁ] E“&

Paesto LM‘A

6-t'<i ce A(? W A'VVM
(Esereens o lastitncitn)

(.‘(.!a’g‘r ﬂd :'-:ﬁ ’}-@.ﬂ)c

precoide trieciral de b eneree o sutitnzs)

Etimabo senortay = F¥31n Anlonio Agqorlor Medi1non
~J

Recibajun cordial y atento saludo. Por medio de la presente deseamos solicitar su apoyo, dado que
somos flumnos de INITEC y nos encontramas desafrollando el Trabajo de Tesis previo a obtener
nuesuy ttuly de naestsia w A N YOS
CanOD
‘Hem seleccionado como tema P NC ONCY Ky
a ! ;
estan muy CO
d Ilar nuestra investigacion, En particular. dicha solicitud se circunscribe a peticionar que se
nos auforice a realizar;: Wsis de | (O

ck a (A t?f)agtmj »
e Ca gt CiON

Ala de su aprobacidn, me suscribo de Usted

Ate emeh

?(\‘\ TK) Goowela QLLKClVlA’\ (;( lgss .

==""1" Fitma. noembre y apelrdos R furoer
Nao. de fuenta: (| 5\ 302 No. do cuents: (I35

poresfe medio,_ (S race Lo wdvras

(coprove / instdtecion ). " Y i -
A s 1a renlizacion dentro de sus instalaciones el provecto de invesfigacion de Tesis de
Post o’unumenci T B o
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ANEXO 7. CARTA DE COMPROMISO PARA ASESORIA TEMATICA

ANEXO 4 CARTA DE COMPROMISO PARA ASESORIA TEMATICA
Sefiores Facultad de Post do UNITEC.
-~ )
Por este medio yo C "{D/C 6%— lawao @é.@p\ mo

Identidad No. __{ ‘? 03 1962 069
Licenciado en Den ec th

¥ \
Maestriaen _NMom e idtocan: (pv blees Y Ervpncens
] ¥

Doctorado en

Hago constar que asumo la responsabilidad de asesorar técnicamente el trabajo de Tesis de
Maestria denommado

Descyr u)aon g Valoa cion dePocsios de la
ONGD SGprac? Bondovas”

A ser desarrollado por el (los) estudiante(s):

(pabricla Ave J‘\and va (alderonSalis 9 Kathevine Melissa Hch a M.

Para lo cual me comprometo a realizar de manera oportuna las revisiones y facilitar las

observaciones que considere pertinentes a fin de que se logre finalizar el trabajo de tesis en ¢l plazo

establecido por la Facultad de Postgrado.

Enlaciudadde TEBYU L bn{pn JMOL. , >S Jrvils J20ls

Departamento /{:—f—/\ e L Cay /(/(/1) D LN rv

Nombre HQQ ton Ot o npo Criennto

Fecha 23 /j\" L / s Firma: @;;\:%
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ANEXO 8. LEY ESPECIAL DE FOMENTO PARA LAS ORGANIZACIONES NO
GUBERNAMENTALES DE DESARROLLO (ONGD)

BLICA DE HONDURAS - TEGLC

el 2013 lschor MIGUEL ANGEL GAMEZ, chusndo ense
condicidn de Secretaio de Estado ¢a s Despichas de Obras
Pilicas, Transpoete y Vivienda (SORTRAVI, suscrbid fa
Modificacidn No. § al Contrato de Construccitn del
proyecto “REHABILITACION DE LA CARRETERA
TEGUCIGALPA - CATACAMAS, SECCION I1; EL
GUANABANO - PROVIDECA - RIO DULCE o
¢l paan de cjocuitn el proyeco husta l 1 deSeprembee de
2013 CONSIDERANDO % (e los agumentos anterores
Jostfican moificar ef Controts deSeeviiesde Supervisidn o
en manto como ¢4 plazo; POR TANTO, Ambas partes
scuerdan: PRIMERO: Modificar s Sublfusula 10y 1
Clisda 3 delas Conniconesdel Coraato(CC) s ue eberin
letseena focma s 10 Expleacidn del Contra 10,1 A
1nen0s que s¢ rescinda con anteriondad o que su plan sea
ampiiad, este Conrato expira ) 30 de Sepbembre el 2013,
i) El manto de esta amplincidn
&5 e SEISMILLONES DOSCIENTOSDIECIOCHO MIL,
CIENTO TREINTA Y SIETE LEMPIRAS CON 93100
(L6,218,137.93) os cushes seris financiagos con recursos e
Estado de Honduras en vista de que os Fondos de) Préstamo
KF No. 758 Fondas Kuwaitya s¢ agotaron; para un tofl de
contrulo de TREINTAY TRESMILLONES DIECIOCHO
MILTRESCIENTOS OCHENTAY CUATRO LEMPIRAS
CONS3/100 (1,33,018,184.83), Los pagos e realizaes con
Cargo s sigmacionss resupuestaias siientes: nsituckin
0120, Fuente 11, Programa 11, Subprograma 00, Org, 00,
Proyesto 086, Act. Obea 002, Objetodel Gasto 47220, Codigo
Benef 0000, SEGUNDO: Modificarel Apéndice B, Desglose
doPrecios del Contrato, al como semacstraen el Anexo No.|
decstamodificacitn, TERCERO: E Consulordehed amplia
[ vigencla de los Seguros establocidos en ls Cliusula 24,
“Seguros que deberd contratar ol Consultor” de las
Condiiones del Contrato (CC), hasta e plazo de este uevo
conirato, CUARTO: EI Conslto deberd ampliar el plizo el
Garantia de Cumplimiento de Contrato,comd o stpulaa
Cliusula 41.1 el Contrato. QUINTO: Continuseén vigentes
s e condicones  cliasulas df Contato Ol y e s
Modificaifn N, ModifcaidiNo.2 y Moficacibn No. que
10 5o opoagan  ests Modificacidn No, 4 del Contrato de
Servicios de Consltorfapiea s Supervision del Proyesto, Enfle
delo caal, frmamos I presente Modificaciée del Contrato e
Supervisindol Poyecto e de Comayaghehs murscipo
del Distrty Cnrl, s 9 i e mes e Fbrero del Do il
Trece. (FY §) MIGUEL ANGEL GAMEZ, Secretaio de
Estadoen e Despacho e Obrss Pblicas Trnsportey Vivienda
(SOPTRAVI) ELCONTRATANTE. (FY $§) MAYRATOSTA

APPEL, Represcatinte do Empresa CONASH, S, DE R L.
DE C.V, ELCONSULTOR”

All’ﬂ(,‘llwlrﬂprmlebmmunmmv:gsma
prti deldiade s poblicacn en el Diario Ofical “La Gacets”,

Dado en s ciudad de Tegucipalps, municipio de Distrito
Contr, e Saldn de Sesiones e Congreso Nacional los
Vel s el mes de mayo del dos il e,

MAURICIO OLIVAHERRERA
FRESIDENTE

GLADISAURORALOPEZ.CALDERON
SECRETARIA -

ELISEONOEL MEJIACASTILLO
SECRETARIO

Al Poder Ejecutivo,
Poe Tarto: Ejecitess.
Tegcigalpa, MD.C, 12 e uniode2013,

PORFIRIOLOBOSOSA
PRESIDENTEDE LAREPUBLICA

X Secrtande Extad e s Despachios de Obras Piblicas
Transporte y Vivienda, poe Ley.

ANGELMARIANO VASQUEZ

Secretaria de Estado
en_los Despachos del
Interior y Poblacidn

ELPRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE L
REPOBLICA,

CONSIDERANDO: Que mediate Decreto egisltivo
No.32-2011 e fecha cinco (5) de Abeildel o dos il cace
(2011), fue aprobada ls LEY ESPECIAL DE FOMENTO
PARA LAS ORGANIZACIONES NO GUBERNA-
MENTALES DE DESARROLLO (ONGD)y publicads en
dMOﬁdllLlGMtldiu\ﬁlhsim(W)dcjchlul’n
dosmil once (2011),

CONSIDERANDO: Quede contomidad con el Ariculo
34 e ley Especialde Fomento prs as Organizaciones No
Gubernamentale de Desarrllo (ONGD) ef Poder Efecutvg,
parmodiode b Secretarinde Estado en s Desgchis el Interor
 Poblacife, nitied el Reglamento dentr de sefs (6) meses de
il en vigencia ey, procueando su discusicn y consenso
aon s diferented ONGD.

CONSIDERANDO: Que de acaerdo l sumers 1) el
Ariculo 245 dela Condtitucic e a Repdblicg, e ttbucsin el

Prsidente dea Repiblics it acuerdos, decreos,expedic
reghamentosyresoluciones conforme [ ey,

CONSIDERANDO: Que los tratades intemaciongles,
suscritos,rlficados y en vigenci, forman partedelderecho

atemo defpaisconformea o establecido en los Artcukos 15l

1, Copudol el Corston el Repibicn,prcdmene
quellos elatives a a bertad de asociacidn,

CONSIDERANDO: De acusedo a lo establecido e ol
Atticulo {18 muneral 2) de fa ey Geoeraldola Adeninisractin
iblica, s eetirén por Acuerdo os actos de caracler general
Jue sedictiren en el ejercicio de l potestad reglamentari,

CONSIDERANDO: Que s mandb oir el Dictumen dela
rocurchuria Gemera de Repblica, b cualenfocha veinicusiy
24) e abrildeluo os mil doce (2012, 8¢ pronuncid en o
entido fivorablecon respacio o presente Reglament e ey
Espocilde Fomento peea s Onganizactoons No Gubernininaes
e Desasrollo (ONGD) todo en cumplimienton o esablecido
el Arleulo1 dela ey e Procdimiento Adeinisiativo.

PORTANTO,

En ¢l wso de las facultades de que esth lnvestido y, en
Ipbicaciin delos Artulos 245 numera 1) d s Constitucibn de
A Repiblica; Artculos 116 118 nueral2)dels Ley Gener
6 la Administracidn Publica, Articulo 41 de a ley de
rocedmiento Administrative, Aticalo 4 e ey Especil e
omento para las Organizaciones No Gubemamentales de
Dol (ONGD),

ACUERDA:

PRIMERO: Aprobare Reglamento de a Ley Espesial de
Fomento para las Organizaciones No Gubemamentales de
Jesarrollo (ONGD), que iteralmente dics

“REGLAMENTODELALEY ESPECIAL DE
FOMENTO PARALAS ORGANIZACIONES NO
GUBERNAMENTALES DE DESARROLLO

CAPITULOI
DISPOSICIONES GENERALES

Artieulo 1.+ El presente Reglamento tene como objetvo
generl, desarrolla os peeecptos esisbloeicos ena Ley Especial
He Fomento para s Organizaciones b0 Gubesnamentles de
Desamolla (ONGD), stabloceslos provedimaentosy requsivos
Miniitrativos y disposiiooss complementanias aplcablesalos
Organizaciones no Gubermamentales de Desarrllo para su
fomento y exstencisJogal,

San cbjetvos especificosdela Leyy del pessente Regheneat

1) Garantizar ¢l go y ejerciclo del derecho de libertad de
soctaci(n, consagrados en  Constitucibe de a Repdblicay

GALPA M.D.C, 17 DE JUNIO DEL2OIS N 33132 m REPUBLICA DE HONDURAS -TEGUCIGALPA M. D, €, 17 DEJUNIO DEL2IS __ No. 33182

enossdsnemacionlsigees st pore s
dle Honduras, para que las pessonas pusdan agruparse e
Orgsezacionies o Gubernamentaes e Desarollo (ONGO)

b) Fomentar b seguridad juridica de las Organizaciones no
Gubernameatales de Desarrollo (ONGD) que permits
poteniazaspleramere susactvidades 3,

¢ Estblocer s deechosy obigackones de s Organizacionss
110 Gubernimentales de Desanollo (ONGD),

Articulo 2.« Cusndo en el texto de este Reglamento s¢
empleen, los érminos /o sghs, éstas fendrin Lo siguientes
s’m‘ﬁmdml

§) LALEY: Ley Espectal de Fomento s bs Organizaciones
10 Gubernimentales de Dessrollo (ONGD).

b) ONGD: Onganizacidn o Gubemamentakes de Desarrllo
nocianales o inkenacionalesseanfudackneso asocacionss,
sicerl st tod cnidad de cardeter privado, apolitca el
sentido partidarto, sin fines de luceo y sin objetivos
preponderantomene gremiales, ksboedles o religiosos, con
diftrentes objetvos queconirbuyen f desamello b
¢ infegraldola pablacidn y otrus afines, definidos por sus
integrantes. Son creadasicepeechienemente delos gobieos
locaes, regonales y naciontles, sl como tambi de
Organismos intemacionales de conperucidn bilateral o
ulleeral

) ESTATUTOS: normas mtems queregulin ls oganizacidn y
ficionamicnto delas ONGD.

d) FUNDACIONES: e una agrupacin decariter ptnmonial
 sin fines de ucro, creads por voluntad de uns o varias
pesenseresofuics sl deactviddes
e contribuyan al desarollo humanitario & integral e la
poblacibe y otros ofines definidos por s s fundadores.

¢) ASOCIACIONES: san agnapaciones sin fines de lucro
anganizadas democriticamente por peesonds patutales o
Juridicas y que e cvastibuyen oon el b derealizar actvdades
que conéribuyan al desarmolko humanitario ¢ infegral e o
poblacifey oeros afines defindos poe sus ieenbeus,

f) REGLAMENTO:comprende s disposiciones estiblevidia
enel presente documento.

&) SEIP: e refiereala Secretaria de Estad enlos Despichos
de Interor y Poblacidn,

b} SIAFI: Ststema de Admimstracitn Financiera Integrads.

i} URSAC: Unidad de Registro y Seguimiento de las
Asoctsions Clvils,

§) INGRESOS; Se eotenderin todos los recursos que s
perciban e s organizacidn e un periodo determinade,
Entendséndose quedichos ingresos notenen fines lucraivas
cuando e ingreso sedesting I sostenbilidad y opeaciin
de aonganizacidn, s programas y proyectos e inversiin
sl Eorgende s pedeser e dnacoes herecis
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¥ gados, sduisicn e benes, prestcin de ienes y
servicis, ptrocin, et deserviclos  roductos,cunas
osportaciones e osafliados e mversiones.

) BIENES: osoasos e mutes e o o
ONGD y que e puestosal servico de L atidades,
PROuts progrmas socales, s st s
dedomione o recurss adgurdes, s raves dengrescs sin
fnes crativos, Ingnesan et o v cnclido
cucin el oo g, o s s feon
adquinids, Al mieos e ol cisosicion deosbines s
eteminad o cunvesienre B ONGDy el dovte, P
elotosde s poyecos, ] dusidnde o bienes crgads
rectamente a1 gastoy 0 activo,

1) SERVICTOS:Son s ctviddesguerelzan s ONGDy4
sean gt 0 cun el propsi G cmplrus oo

m) FONDOS POR APLICAR 0 EXCEDENTES: som log
s rmanentesde v pefod e s ONGD) por e
enel siguiene periods,

o) BENEFICENCIA Y AYUDA HUMANITARIA: son
ocividuesdrgds b poblacie et e as NGO, b
s prihos desldndad e e cominy dsarl,

0) ORGANIZACION DE PRIMER GRADO: on aquels
st iividamente ot s munles s

) ORGANTZACION DE SEGUNDO GRADY:sonauelis
constitdas e fedescones osimires, ot oepintzcnes
(base o deprimer grdo.

) ORGANIZACION DE TERCER GRADO:son sqels
constuids encondeermciones sl percrgrizacions
desegudo pudo,

Aticul 3. LasOrganizaciones No Gubernamentales de
Desamllo(ONGD), e gk orelCidig Civl, el uese
rfir 0 personas uiicas i fnes de o, po s Ley
EsesialdeFoenern il Opnzaciones No Gileranenis
ds Dol (ONGID ol s Rl s B
Coavenis temaconale rtiadus pocel Estado e Honds
3 oo s dems s igenesenl Rl ds Hooduess

Aticul 4 Toda ONGD pur scogeseala Leyy l prsete
Reglamenk, deberi e Fundacones o wsoctctones,naonles
O1ternacionales,queelFadohaya rcooocidou cerpadosu
Posocdd s cossdepedementee oo
Cental,regional 0 locl, st como tambié d Organismas
Intenacotes e Cooperaeic it o Mol s s
cuinbeyanal desamll b gl el oty
o afis,

Aol § Send s ONGD enes privads e s
il o colsborarconel Estdo enls politcs plins
ue st implemente, n sseriade desamollo; colbocando en

Articalo$ Bxisen dos modeidcdes d bs ONGI)
progrimas espacfics o deerminadasdeas de mpactn

cterdo o comvenios W ot todalddes de compomis ) Nacionales: Son 1 organizaciones o agrupaciones

ilaernleso multerales quese snben voluntarias, constitidas dentro el terforio il ot
PoesOns natures o jurdien, handuselos 10 extrinjercs
et Qe e s de ey Peslicd
Jurtic s oongad porel Estdo e suerdo hostriies
legalmenteestblecides.

b) Internachomales: S asorganizaciongs constiids o f
exranjer, por personas naturales o furdics; que no
persguen fines d ceoyde s alas Leyes e s pls
dooigen asquee Etado de Hoadurs s recomorea su
Personalidd Dk, i dequeeien atvidcesdento
el Tertorio Nacional

Articl i Los conyensos e cooperacdn o coaborel
el ONGD,sscrbon co el Etod de Hondures,poi
Conteoer entrectros elemenios '

) Tipodecopercionycolaboracitn,

b) Areadeimpin

¢) T decucin

) Rocursos bmciens,

¢) Métodosde Franciamiento

f Dispensadempuestos ruvimens s frenspobd
perel Congrso Nasonal

CApTULOI
FINALIDAD

Estas ONGD debrkconta,conn regrsenelogl g
podrsercudadan hoired o et cenresidenci
Il el s,y etablcerua ficion e Repeesenteidn
s asegurer s relackin urdi o 4 sociedad e,

Aticulo % Son requisitos par L et deura ONGD
Artical L otz i s ONGD, e g

sienes it

1= CusnlosetraedeFudacones, oesucircterpemons,
deben comstitiie ¢ scrturs piblice wtorizad por
Notark, I cual e ontener: os estaus que o
regalirin, s como o nonbrien dela Jnt Dietva
S oquivlene adelegainy su epesenantlogel pura
e pued otorgar pockr l profesiona delDerechopury
e el os timites comespondientes anfe l SELR,
consigaando ambin s nombes de € 0 s b
foddores deieno cumpl s getes g

) Provntarsoliod gt o Scrtao de Estado
o los Despchos de ety Poblacite,

b) - Acampabir dos eemplres impresos y uno en CD
(compueble con e ebiene Windows), ripinaes ol
Project delos Essus dea rpnzaidn sl
consignando en ella sin considersen  orden de
precadench delos misnos,J sguiene informacif

1. Sinines deucro Consildas on P ucicas i
el reconaimicntowoorgamdenk de Persanalidad i
por paredel Etado (Socetet el ntiory Poblcicn

.« Contiticas por Personas s de Privm, Seqund
Terer grodo; y s que existan individualmente, o
Federacifin 0 omeo Confedersein e Organizaciones
segndo radh respsvame,

3. Conpresenca L ocal Nackonel o 9temacicea),

A Acturconfome s Conveos Intenacionakes fcad
porelEtadode Hoadures L Coestucitn dela Replbl
dens Leyes del puls.
Coran,com entesprvados qué som, de utonomls e
anej de s actvidades  rocursas, s mis fimtacion
oo staleidas ol Ly el et Reglmenoy
[sttton

5.+ Suetas s prinipios del Democeci Pticptva

s, o oo e o bl Nonkreodevminid, dmiclo il
dects e smientes ol de i et de g gz s 3
cuando percban y maneje bienes o fondos piblicns tmion s ot o ey,
geokre dcoenrendircuents e G competene bl Objeoofnahid
confermidadaloestblcid o ol Al Iciso d) e b3, Describr 1os bines que conformen su
ey e Transarenciay Aveeso I fomacin il putrimon el s comotambién e viloro
6= Quepromuevaneldesamollo Bcondaeo, Sl Cltr dpertaidninicial porm s ot
Abinal e e s Do Humensocuy b, Orpasde gobonablidadinkoma (Asmblea,
oo temaineadol dsaoll e i unta Diectiva, fscalizacidn ot afles)

m E@JCA DE HONDURAS - TEGUCIGALPA M. D, C, 17 DE JUNIODEL 2013 No. 31131

Indicando enodos os casos 53¢ fnciones o
airoconssy perodicidad dereuciones
b5, Forma o prooedimients de eleceidn de og
ftulares de Jos organos de direccion,
i fisalizactn o dinesy dancin

el et desus fiones,

6, ek quien ot Representasicn
It :

7. s mecaisns Qe oo s i
enel proceso de deisionesy L rendicion de
curtas, enmarcadosen oy,

b8, Deberesydorechos de el de os i
oo, modlidod deaflaid o catoprs,
copiions yrequasics peraaflacin cuno
proceds;

99, Cundo h efenbeo e s personajuridica
sinindeloc india uin epresead sty
ante  ONGD, cuands oquilla e undadors
et ncerporadaprsteriomice;

b10. Régimen de responsabilidad, medidas
sciplinaris y procedimiento pard sy
il

BT, Reghassobee ol Nitacin ydestnn
delos benes;

12, Requisos procedidentos pura efommar o
hifutos,

§) - Acredia ot Noa e pioni, senn sl
0 € Tumeririo én una cantided no menor de
CINCUENTAMILLEMPIRAS (Lps. S0.000.00)0
S oquivalente e ddlres,Enel s desereitarlo en
elective stad que o Notro extiends nd pota
inhend st b e ke s
seesthconstigendocomo ) a feto que oo
tien o eetificado de depdsit a a vist,no ¢n
cueels 0 documento equivalente y en ¢l o de
it o epeci st oom qus demucsre
Yalor del bien mediante ¢f documento Jegal
cmespondent.

Fotosopia autenticada pornotrio delas bt de
dentidad de los miembeos de 4 Juns Directva u
rgane de ol

& Comdosetroe de Asociackmes, por s carier ;o it
o0 pormanial, e Bstado e ooegards3 Prsonalidd
Jurfes, de scuendo ! procedimica establcido en o
Tumeral oo s encepionessguiete:

[l

) Nodebeed constvise en Escnlura Piblce
) NoserdoecesrioacrirelPtrimoio exiido
pirs s undlones
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Aticl 10 Las ONGD Incemacionales quedescenicia
peracionesen Honduras,deberdn solctar ante a Secretel do
it en 0 Despachos del nteriory Poblacite, poeeediode
poderado egal, e ecooqcimient do s Personliddhiica
e quesurtaefctos eles en Hoodura, siemprey cudo o
ssonen et vema,

Aticulo 1.+ Sonfequisis pera tramitar e esonocieniento
¢ Personalidid Jurdica de una ONGID setscionsl

) Preseotarsoicatud dinghd o Sexrero de Estdoen g
Despachos bl Ikerio y Poblacit,atraves e s Secttuta
Genenl pormedi de spoderado legal

| Acampsia o documento extelid e s s e origen
quereditesu Prsonalidad Jundica,

) Acreditar que [+ ONGD Internaciona e legaimente
dulorczada para operat ¢n W pis de origen, mediante
cerificacin extendids por aoficma respestve

) Presentar dos coplas de sus Estatutos, debidumente
cartficados

) Prsenarun D quecontengh s B (compatbl o
elanbiente Windorw),
AcoenpuarCerifacn xtendid orautordd conpetee
Ol s erigen il oo de o mieos
Grgano de gobiem, e acucrdo s Estatus,

} Presentar e estado financiero del afo en carsn y de su
petrmario,

| Acreitar el tocabraminto de s repescotine lgal en
Honduras, el cu pucde see ncional o extranjso resdente.

Todos los documentos exigidos, deberin presentarse
didumentelegazados o aposliodos porel st deorgen,
oatcetinoficia o e presenten o iomadsint
| espafiol; cuado se presenten copias, itas deberin ser
Meticadas

Artieuls 12 Toda ONGD Nacional gue e e ctorgue su
sronldad juridic, st conolas ONGD [nermacionaesgue
3 e reconoa su personaldad furdies, sed nscrits e |s
RSAC, el Grgana cormespordients de  Secretuta de Estad
Vs Despochos e ey Polcie, i gue o cpee
1 pis.Dicho rgiseseedefctuaco de oficio, d fora
et pors SEIP f momentode e crtifcaidnde
Resoleiden doodese e torgueo roconoze u personalidad
ridicaalsONGD,

Articulo 13- Las ONGD Intemacional podin suserbi
nvenios § acverdas 3 travds de ONGD registradss o0 Ja
RSAC, con entidades piblicas y privadas df pdsa et e
ableosey dessrrollarproyectos espfcos. En stecaso, o

serfnecesanhd el reconncimiento dopersonaidad jidiaala
ONGD stemaconal porparte del Estad de Honeiurs, ya que
lrpresentcidn  responsabildad civi ser et pr a
ONGD registrada encl pais,

Artieulo 14 La ONGD que suseiba convenios o acusrdos
cun und ONGD Inenacional, tene l obligacidn de et una
capie dodichos comveaos o scuerdos a I Secretara e Estado
en s Despachos delnterory Poacn, pars s especivo
ey,

Avticulo 15 La Socetty de Estadoen s Despichos de
Interor y Poblacida (SEIP), olorgard y/o recomocert
Persoralidod e, s o, el s by cild
todos osrguistosestblecicos s Atales, 7, 849 a
LeyylosAriclos 83,1011y 12 de presente Reglamento,

Avticul 1, Eprocdiseet it conuspondient
serd el esablecido en s Ley de Procedimiceto Administrativg
Vit

Aticuo 1. it s0n cusalespars e Secretar
de Estado enlos Despachos el Inerior y Poblcldn (SEIP),
legute e olorgamientoylo reconocleabentodel Personaldd
Jurii a una NGO Nacvonal o Intemacions) solictante, s
Sguertes

3) ocumplsentodelos equsito stablckdosen s Artiulos
6,7,8y9dela Leyy8.9,10.1y 12del Regluneotodela
Lay,

) St los Estatutos o Reglamentos de ks ONGD solctate,
chntienen disposiciones iolioias s I Constitucibndela
Repcblcsy dems eyl i

¢) - SilnONGD solicitante intentara obsenie s Persomlidad
Jurdicay b sprodicidn e sus estatuos bujo o nombrede
ot enlidad 3 egitradacon dicho e,y ogotpoys
tegisnd.

Articulo 8.« Toda ONGD, poded recumr  instanels
Adnistraivs % icles oo, emvirod e na sl
eniida por autoridad compefente, consdere afoctados sus
dheechossubjetivos o s e e,

Articub 1. Las ONGD Nacionaks tendin s orginizcicn

1) LaAsanbes General u egaonequivalente, cosiid por
s s imbeos, que e el nganodedirecci sperce
delnorganizaciny miima utoidod,
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2) L Juna Diectva o Consel Dirctivo o u equivlente,
constitads porun resdent, st oo,
vocales conforman pinode ot delas relucones
fomidasporla Astsbls Cenerl.

3) g decaciin gl el Asmbles e
fi

) 1 DirectorEjcutvg, e Epecsiv o ueivaknt,
conetitido por wna persona qu 0 fopa parte de og
tcevos debs Astmblen Cenerlypo oty e comsiderad
como unemplesdy de b xpintzacitn,

Toda o estuctur ogenizativn e as ONGD estrd o
etablcido en s estautos.

Artculo 20 Ningln mimbro dela Asambles Gl y do
1 ot Divectiv i e e eqivalnt, desenpark
slis, Sueo o cunluir emunerciipor cospropi e
et

Artiulo 21 La forma de kit o nonbeanientodeles
Grganos de gobiemo, st como ¢l Dirctor Ejeutivo, 0 8
outvalnte,serdde cverdo o stsblovid en sus estatuns,

Artiealo 22« El sombrea dennminacidn decada ONGID
serhdeferminado brementepor s e nersacos, No
st el e cecminasicn, iy bolog e
e oganizacin e mscrtacn el Regist
comespndient il oos quepod levara confsitnsbre
Aaturas  que s lyes espeialsreserven  deerminaday
o s

Hldmclodec NG s s s,
seriio e e s wtiddes vl oy
wimiocndersin

CAMTULOMI
DELACAPACIDAD LEGAL, DEL PATRIMONIO
Y LAADMINISTRACION

Artieulo 2% Las ONGD coeno persanas juridicas serin
sajfos dederechos y odrinconrueroblgciones ot el
o u represenaote gl o po aquel e quien éste hubiere
elegado conforme a I institcidn del andus, sin s
i qu i puestas o Contvei el e
s Esaots 1o Ley yu Reglmento

Articlo 2. Enviud dla copacicd legal de s ONGD,
st podi feeeracions 1o peiciones ane s aordades
st s e covdliocino i rcionles
oiemaciones) o Trbareles de s dela R,

Artieal 25 E| Patrimonio de as ONGD pode esar
congtitidopar,

1) Lasaportaciones desus miembre,

2) Losbienes que adouiers.

) Dhonactoesmcone o emaccales et
1 SEIP, deseuerdoal aiclo 21 delaLey.

) Horoncsy e :

§) Reurs o ot nvesones ez s g
porlarstcin de sy vervicioslicos nesesaros
S0 uto sostenbildad; enmareados ¢ s objeivos y
s |

) Tngesos dertvados de s actvidades ccontimics s
realizadas como o pasograsus e, Enel s i
fecoensqu raloen s siguintes etvidads: oo,
shovs, preetaiones s, rodonden defcturs e
comerco, ek a o e el oy
praveriiar s s forosoberidos seenpicadosala
auosostnlblidad desus operciones,

At 6 Tods ONGD el porgue s ienesy e
e 50 patrmonio, no provengan de lavado e actvos o
Culesguers o tviddii, (Ar 1 Loy Contae et
Lavadode Aeivos) crcustunce ue poded er constatad os
el oereguldoro fisalizadoedel st deacverdo s s
apropiados e fexonoce el derecho maconal entemiciondl
i Persos s

Atialo 21 E| Pitrvonio de as ONGD comesponde
ot s rpingactnnchse s oy dodis Nt
e disponepir o peronal, s inesy deeehas gue
fomoen parte del poirimonio de cnlquer ONCID, par o
peend

Sobelos blenesyderechos quecotvyinel ptiono
153 NG, o podrin constitrse gravimenies e ningln g,
s e e autorizac ol rgano que sl s etatuos
Yegh como compelenciapar o

Aticalo 28 Los ondos que el Estado destng o cantlioe
pararealizacin porpart e wa ONGD, de bt programa
proyecto espeeificn doberd seistrarse en ef SIAFI y eein
fselizadospor b SELP emsu ccuciin, i peicl de s
Ausorasque establere [y & posteot, que efetden s
s conralores de st

Arfealo 20 LS ONGD poimicerybinaral bl
bienes 0 senacios u otras acivdades eeondmicas paea
sostendoildadde I orgmnzan, s progrnns  pogeetos de
nversionsockl-Las operacionesreferidas mteriomiente, o
consityen et ol v e stz

AN
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e Grgano de gobiermo competente segii b establezean st
statutos  registrarse en s sisteana contsble de confoemnidad a
TesUPUesLa de cads peoyecto, programa y sistema gerencial
nunareados en 5us esttutos y objetvos estratiions,

Articulo 3.« Los informes a que se refise ol atfoulo 21 do

A Liy, deherin proseatarsc ¢n s primeros dos (2) meses del
fofiscal, s peruicio deaellas ONGID  qienes mtoridad
ocnpeente aya orizacaleva periodofcl espil.Esos
formes deben presentarse anie ba offclngs deJs URSAC, por
Yethodel rpeesentunelga d a nganizaci b it
nee;

« Breveinforme namtivo deactvidades realizadas dussato ol

eriodo,
A e Estadis Finnciervs y Babice Genenal duranied
perodo,

L URSAC uw vez realizado el andliss y estudio a la
(cumentacic preseetda, extender I oonstecih e Lo fs
ey ONGD requiera denkro o témino de ocho (8) dias hiles
¢l reeibimicnt de ks nformes e ados adercemente, s que
e ser peesentados en forma fscao g,

Aticulo 31« Los nformesreferidos anteroomende, erin una
uentede veificacidn para  SEIF, ue ks onganizaciones esén
umplielo con s objeivos para s cules foeron creadas e
{cuerdo & sas Estatutos,

Articulo 32 Lus ONGD Intemaclonales reconocidas por
| Estado, » traves de su oficin de repeesentacion, estarin
ligadasalleva bosegstoscolabe y proseta bosnfoemes
ualesen svlves conciconesquelas ONGD Nacionals, pero
o respecton sus actividades redlizadas en Hondurss,

Articulo 33 1o de nctas debe estar autorizado poe 4
{utoridsd fnterna que estipulen sus cstatutos, pir eflo y
onsecuentemente par a autordad conpetente, estos libeos
atdn isposiion e os miembvosde b organizaciiny sujtos
osmuciorfas que selilen o Estaturos, ey y u Reglaments,

CAMTULOIV
PROHIBICIONESY SANCIONES

Articalo 34~ Los miembeos de las Juntss Directivas y
Adminitradores, enteniéndose por estos s personas que
Jesempetien cargos e direoctdn, purencla, dminisrscion y
fjecucion de progransas, no podrén participar en lag
Jeberacones, i e a votacones o decisioes ¢ suntos que
foan do su Interds personal o de sus socias comerciales o
mofsscmales, s coryuges, s conmpatie o conpices e hog,

o pariente dentro del cuario grado do consangusnidad y segurd
d i et o, e excusarse el conocimicato del
5l 8 bt

Sord nula e dectsion que se sdopte en violaeion a esta
dlisposicicn, il misma Favoreee s pretensiones de alguno de
Jos micnbros de L Junta Directiva o Administradores; en este
(90, los nfractores deberdn resarci  a organizacidn, cuando
procediere de los daloay peefuicios ocasionidos.

Articuln 38, Cuandolos miembros de s Assenblea General,
Junts Direetive, Director Ejecutivo, Gerente o Administrador
Ceneraldeuna ONGD, tomaren individualmente o ¢n conjunto
decisiones que violenten a Ley, o Reglanento o sus Estatuos,
serd sancionados de acuerdo a lo establecido en s Leyes
Administrofivas, Civils, Penales o Labarales spbeablesal casn
conerelo.» Para b aplicacion de a sancidn anfes indicads, se
debern e s ociones legales comespondiente,

Attcals 36 Las ONGD o o

1) Distrbuir excedentes de cuakquier naturaleza eatre sus
miembeus diretives o empleads(s), en vietod queel fn de
[ns ONGD o s el ucto.

2) Pagarsalarios  honorarios s s icenbros de s Asamblea
Geoeal y de sus Organos de gobiemo, veliéndose de su
oondicitn oo tal,

3) Nombesr en los puestos ejecutivos como ser: directores
fenerales, eretes genemales y o adiministrcores gl
4l conyuge, compatero o compaliera de hogat, o pariente
Hentro del cuarto grado de consanguinidsd o segundo de
afimide de cuabicrmicenbeo del At Dheectva oo
Diectivou Grgano s

&) Aatorizar L utilzacicn e activos o recursos recbidos hajo
cualquier tituks para benefciar, directa indirestament, o
sus cirectivos, miembros o cpleados (1s)y s cdoyuges
0 compatieros o compaieras de hogar de éstos, 0 a sus
prcntes, salvo quesean benefciarios como mictnbeos de
comunidad delos programas Y proyectoseecutados por o
respectiva ONGD.

) Distribuit los recursos o 1o bienes enire sus miembros,
dieetivos o emleados (as), en ocasicn de a disolucida y
ligudacibnde  ONGD.

6) Colocar o nombre de los miembros, direstivos o
empleados(as) fondos, Dienes o rocussos propios de la
ONGD.

Articulo 37, Los directivos y demnds representantes de s
ONGD quevolien o s en el Anfcuko 4dels Ley y 36
de su Reglamento, previa comprobacin del hecho por
Asambles Generalu rgano de gobiemo equivalinte, vacarin

[y ¢ |

defnvameoen sus s deacerdoa ettty
perddn de inmedinto s bresia,sin peico de o
esponsabiifd vl enal agueheya e deth

CAMTULOV
SUSPENSIONY CANCELACION DELA
PERSONALIDAD JURIDICA

Aticulo 38, La personaidad juridicn de os ONGD
Acioesy et econovimiento el personalidd ki de s
ONGD intemacionals, s spénderin cncelttn de suendo
g e incuplimient desoscones gee, e
oscasossigenes

1) el caso de las Asociaciones cuando disminuya sy
s unmimer e desie ) miembre, o
a0 ol acionles y foner minimo e e
acuendo  sus sttlos el casde snremaconales,

2) Cuando 0o preseote os informes anusles y o estados
fnancieros ate b SEIP ot prodo dedos (2) s
CONSREUENG.

3) Cundocl et gl dela ONGD,melceen o
Y o cuents de I orpanizacicn, cciones u omisiones
s oo dlos et acoal sy
cunndo s comruehe que b ccinwomision s v de
intrceiones /o duisones dl ano e gobiermo
competent Or i, segin s eteos y s haya
deslarado su responsebilidad por autoridd jubicil
competene, i pericio de s pens etablecdas en )
(g Py s s st el gl
elrrsentns el ONGD,

Artealo 30 En odo caso, I SEIP i expciente
ldlnhﬂmn\uaﬁnd:quONCOMml:bubw
0 pruches findeconfimar o desirr o echos gue s
imputan yfEsado it sl comspondiete )
oxpedinte Administrtivo s sustaeiad de aemerdo a o
sty et Advanstuin,

Aticul . En s s sealados e s mumenle 1)

2) del aticulo 38 delpresente velament, procedetk ls

stpensin orun i e ovent (90) s i,
urate el cal b ONGHD ode b os oo mputados
uedieon g [ reslcidndevospensidn, Ecaso guels
ONGD 0 subsine e el oo establesid, s procederd
emisidn de una esolucin de cancelcit deiitve del
olorgamiealo o reconosiminto e  ersonaidad uridicy,
respedndase l derechodereuete confomen | ey, o oo
A,

Aticl 41 Enclcaso bl 3 et oty
condeors i e it ot e
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Nl
4 emifr b resohiein de canelcin ! lorgamienty o
renocinieo delapesonaldd fuica

Atk Al vindmisatvJ ONGD s
000 i desupsln o canoes el persndld
i pod ol o gl i e i
Cortenciosa i cn emdadel e bt
it g supcsiomenevindo,

Anial 48 U ve e b eclacinde supensit
cnceliifnd perscealdad i, st regimdaen o
Stcretaria Genra dea SEIPy comunicadna aoficis el
URSAC dcendol mismaserpublicads el Do Ol Lo
Gacet,par comcimient el piblicoengenra Es foaosa
cundose b caeldosuperrslidd urkcapo atoridd
compeenemedaneresouctn e, que e comunied
IAsenble el d  ONGD e ol i
ek s, g por el hos it eablecidos s
sttt sk iuidci

CAMttuLov
DISOLUCION, LIGUIDACIONY FLSION

vt Mot de a ONGD e volartaria cuando
et resoeidn omads por su Asambles Getrd, eta
htenmloe sy ipidacipo s motosy mediate
o it stablodoen s sttt

At 45 Encasode el buidain el
e ONGHD, s bienes y reurss s tspesarina s
stcones orpozcons s deconfomicd s s
par o cun s der atoriza i raspaso por oo e
resoictn de  Asamblea Generl u dnga e gobiero
vl i o ol ONGD ikemacioals et
procoderdde s cuerpo irectiv descerdo s eyt
Ialiadndelpresente ik, ONGD derd s
bidamenteala URSAC sobeeel st e e o o
s

. Aticuln 46 Lts ONGD poodn fusionarey constinir
ey arganizan,para o cal s Asambles Generalde s
ONGID & usionase ik s rspectivas rsoluiones,
izl oo pranid
Juricayde o wevos etatuos e s Secretat e Estado
oS Douchos e o bl deauertonlo bl
ene A e s Regameny

Atteulo 47, as Fendaciones puedea ambién fusionarse
moante e, dguiedo el procimiceto cstblcilo e
Aty e e pesente Reghncns,
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cariTuLO VIl
COMISION DE ENLACE

Articulo 48.- La Comisidn de Enlsce entre las ONGD y el
stado de Honduras, tiene como objetivo ol de facilitar Is
rordinacidn en la definicadn de planes, politicas y ejecucion de
ogramas de desamolio en beneficio de la sociedad.

Articulo 49.- La Comisitn de Enlace estard conformada por
atro (4) representantes del sector publico y cuatro (4) de las
NGD.

Avrticulo 50.- Son representantes del sector pablico:

+ El Secretario de Estado en el Despacho de Desarrollo Socal,
0 SU representante, queen preside la Comasian,
. El Secretario de Estado en €l Despacho de Planificacitn y
Cooperacadn Exterma, o su representante.
El Secretario de Estado en los Despachos del Interior y
Poblacsdn, o su representante.
. El Secretario de Estado en ¢l Despacho de Finanzas, o su
representunte.
Los representantes de Jos Secretarios de Estado, delsen de
« funcionarios de un abto nivel jerfrguico y lus potestades en la
ama de decisiones,

Articulo 51.- Las ONGD debidamente reconocidas por ¢l
stado y registradas en la URSAC, nomberarén cuatro (4)
ipresentantes ante la Comisién de Enlace, con su respectivo
plente; los que durarin dos (2) afios en sus respectivos Gurgas
Erepresentacadn.

Articulo 52,- La SEIP convocar s las ONGD debadamente
tistradas en & URSAC, por medio de sus representantes legales
una Asamblea General a fin de que del seno de 1a masma sean
egidos por mayoria de votos Jos representantes propietanios y
iplemtes ante la Comision de Enloce.

Articulo 33.- Cada ONGD tendr derecho aun (1) voto en
icla Asamblea, siemipre y cuando esté legalmente convocada
orla SEIP.

Articulo 54.- La Comisdn de Enlace se reuniri cada cuatro
t) meses para evaluar las dreas de coordinscion, temas v
rogramas entre &l sector pablica v las ONGD,

CAPITULOVIN
DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Articulo 55.- Cuando se trate de [a reforma del peesente
eglamento, el respectivo proyectn se procurard consersuar con
1s ONGD.

Articulo 56.- A efecto de splicar el articulo 35 de la Ley, lu

EIP podsi solicitar adecuacion de estatutos a las ONGD en los -

<3505 que proceda y en ¢l momento que las mismas se presenten
& realizar trimites o procedimientos administrativos ante ess
Secretaria, sin perjuicio de la solicitud voluntaria al efecto
presentada por las asociaciones o fundsciones que lo estimen
NECCSario,

Articulo 57.- Las adecuacianes que proceden en ¢l marco
dels Ley y este Reglamento, son las referentes a la armonizacita
de drganos de gobierno, apropiacidn del témine ONGD en las
caructeristicas de su funcionamiento, y otros clementas siempre y
cuando sean congruentes con los fines, objetivos y caracteristicas
que la Ley determina. En ¢l caso de las Fundacicoes, las que no
se hayan constituido medisene escrtura poblica. debenin proceder
a cumplir con este requisito de constitucidn, de acuerdo a lo
establecido en el articudo 9, numeral | de este Reglamento para
su debads armonizacdn. s

Articulo 58.- En tanto no se disponga lo contrano, la SEIP
reguand, supervisard y dard seguanuiento a ks ONGD a través de
Ia Unidad de Registro y Seguimiento de Asociaciones Civiles
(URSAC),

Articulo 59,- Todo trimite administrativo que realice una
ONGD ante Ja SEIP, como la prescetacitn de infoemes v estados
financieras anuales, registro de Junta Directiva, solicitud de
constancias de registro ¥ ofres que no requieran maltiples
providencias para impulsar su resofucion, inscamente regoerinin
mediacion de su representante legal. Aquellos procedimientos
admanistratives coeno solicitud de reforma de estatutos, solicitud
de persoralilad juridsca y otros similares que requicran miltiples
providencias pera mmpulsar su resolucion, requerirdn de los
servicios de un apoderado legal de conformidad a Jo establecido
en la Ley Orginica ded Colegio de Abogados de Honduras.

Articulo 60.- La documentacidn se presentari de acoerdo a
lo establecido en los articulos 4 ¥ || de la Ley de Simplificacita

Administrativa y articulo 53 de la Ley de Procedimiento

Administrativo Reformada,

Articubo 61.- El presente Reglamento entrara en vigencia, 3
partir de su publicacidn en el Diano Oficial “LA GACETA”™.

Dado en la crudad de Tegucigalpe, municipio del Distrito
Central, a Jos veintidas (22) dias del mes de mayo del afvo dos mil
trece (2013)

PORFIRIO LOBO SOSA
PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA REPUBLICA

CARLOS AFRICO MADRID HART
SECRETARIO DE ESTADO EN LOS DESPACHOS
DELINTERIOR Y POBLACION
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