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INTRODUCCIÓN 

En el presente documento se estudian aspectos referentes al diseño técnico del Sistema de 
Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial, los lineamientos generales del funcionamiento 
de las Unidades referente al estudio económico, impacto social y el plan de implantación del 
sistema de ingeniería industrial aplicado a Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fomento de 
la educación integral en El Salvador. Para ello este trabajo de graduación se ha estructurado de la 
siguiente manera: 

Los Objetivos tanto el general como los específicos, que muestran el fin que se pretende 
alcanzar con el desarrollo de cada uno de los capítulos que comprende el desarrollo del trabajo. 

El Capítulo I, presenta las generalidades de las técnicas de ingeniería industrial, así como 
también, las áreas específicas de las técnicas de Ingeniería Industrial aplicadas al área de la',µ! 
Administración. 

En el Capítulo II, se desarrollan las características de las Organizaciones de Desarrollo y 
se presenta ejemplos de Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fomento de la Educación en 
El Salvador con mayor trayectoria. · 

El Capítulo III, representa el diseño que se tendrá para la Investigación de Campo; la cual 
presenta la problemática a investigar, enuncia las Hipótesis de estudio a verificar, determina la 
muestra de la investigación, y se presentan los diseños de los cuestionarios para las 
Organizaciones y los empleados. 

El Capítulo lV, muestra el análisis de la información recopilada a través del estudio de las 
diferentes áreas de estudio de cada uno de los cuestionarios aplicados a los trabajadores y a los 
mandos medios de las Organizaciones de Desarrollo. Para que finalmente se realice la 
priorización de los problemas encontrados en la etapa del diagnóstico del trabajo. 

El Capítulo V, establece la conceptualización del diseño como solución a los problemas 
encontrados en la etapa de diagnóstico, de tal forma que se han detallado los objetivos de los 
diferentes sub-sistemas identificados para el Sistema de Aplicación de Técnicas Administrativas 
de Ingeniería Industrial que permita fortalecer los puntos débiles encontrados en la Investigación 
de Campo. 

En el Capítulo VI, se presenta el diseño técnico de cada una de las diferentes Unidades 
que conforma el Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. El cual mostrará la 
forma de como se desarrollará el trabajo, los recursos que se necesitarán, las personas que 
integrarán las diferentes unidades y los métodos de trabajo para el funcionamiento del Sistema 
propuesto. 

El Capítulo VII, muestra el Estudio Económico, en el cual se desarrollarán los objetivos 
del estudio, se determinan los recursos, el presupuesto de inversión e impacto social que tendrá el 
Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. 

En el Capítulo VIII, se contempla el Manual de Implantación propuesto para facilitar a las 
Organizaciones de Desarrollo la puesta en marcha del Sistema de Técnicas Administrativas de 
Ingeniería Industrial. De tal manera, que se detallan los objetivos, la planificación y 
programación de las actividades a realizar para el proceso de Implantación del Sistema de 
Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. 

Finalmente, se presentan las conclusiones, recomendaciones, glosario, bibliografía y 
anexos respectivos. 



II 

OBJETIVOS 

A. OBJETIVO GENERAL.-

Establecer una metodología que permita la Aplicación de Técnicas Administrativas de 
Ingeniería Industrial a las Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fomento de la 
educación integral en El Salvador. Con el propósito de facilitar la realización de las tareas 
que conciernen a la toma de decisiones, procesos de trabajo, capacitación y reclutamiento 
de personal, dirección y control de las actividades dirigidas a la Sociedad Salvadoreña. 

B. OBJETIVOS ESPECÍFICOS.-

• Establecer las bases del diseño que deberá cumplir la Investigación de Campo, la cual 
indicará los requerimientos de información con la cual se podrá realizar una adecuada 
conceptualización del diseño de Aplicación de Técnicas Administrativas de Ingeniería 
Industrial. 

• Identificar las distintas técnicas de Ingeniería Industrial en los diferentes campos de 
acción, y así conocer específicamente las áreas de trabajo de las técnicas a nivel 
administrativo. 

• Conocer las características básicas que conforman a las Organizaciones de Desarrollo, 
con el fin de establecer parámetros que sirvan para el análisis de los métodos 
empleados para su administración. 

• Determinar la Conceptualización del Sistema de Aplicación de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial que pueda fort.alecer los métodos y 
herramientas con las cuales cuentan las Organizaciones de Desarrollo dedicadas al 
fomento de la educación integral en El Salvador. 

• Realizar un adecuado diseño técnico de las diferentes Unidades que conforman el 
Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial que logre identificar las 
reglas y condiciones de trabajo para el mejor funcionamiento del Sistema. 

• Desarrollar un adecuado Estudio Económico y Plan de Implantación que muestre los 
recursos (materiales y humanos) necesarios, así como también la planificación de las 
actividades para el buen funcionamiento y desarrollo del Sistema de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial. 
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CAPITULO I 
r r 

TECNICAS DE I(VGENIERIA INDUSTRIAL 

1.0 INTRODUCCIÓN.-

Con el propósito de presentar las · bases teóricas que permitan conocer el ambiente en el 
cual se desarrollará este proyecto, se disponen las Técnicas de Ingeniería Industrial que 
serán necesarias para aplicarse a las Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fomento 
de la educación integral en El Salvador. 

1.1 GENERALIDADES DE LAS TÉCNICAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL.-

Cuando hablamos de las Técnicas de Ingeniería Industrial, debemos tener presente la 
misión general y más importante de la Ingeniería Industrial; la cual es, optimizar al máximo con.a; 
el mínimo de esfuerzo, ya sea material, humano o económico (financiero). 

La Ingeniería Industrial básicamente, se desenvuelve en los siguientes aspectos: 

A. La Investigación. 

B. La Coordinación. 

La investigación de los elementos que participan en el proceso productivo, enfoca problemas 
referentes al diseño del producto como lo son: Tipos y fuentes de materias primas, procesos de 
fabricación y manufactura, y el mercadeo del producto. 

Por otra parte, La Coordinación se orienta al establecimiento y ubicación estratégica de la 
Organización, los procesos operativos, la construcción de la planta o rediseño de las mismas, la 
supervisión de la producción, el análisis de los costos (productivos y administrativos), la 
coordinación de los elementos humanos que laboran en la organización y los sistemas de 
información. De tal manera, que se identifican 3 especialidades a las cuales se puede orientar la 
Ingeniería Industrial: 

• La Gestión Administrativa. 

• La Producción. 

• La Informática. 

Dentro de éstas ·3 especialidades el Ingeniero Industrial, es capaz de prestar sus servicios 
tanto a nivel de la Alta Gerencia como a nivel Técnico. · 
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o DEFINICIÓN DE LAS TÉCNICAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL. 1 

Estas técnicas puéden definirse como métodos sistemáticos y analíticos utilizados para 
auxiliarse en la toma de decisiones, mejorar la eficiencia y efectividad, y sobre todo dirigir las 
actividades claves de la Organización como lo son: La planeación y el control. 

De tal manera, que las áreas dentro de las organizaciones que tienen que ver con la 
planeación, el mercadeo, la contabilidad o la investigación operativa, que en gran parte utilizan 
las técnicas, pueden denominarse disciplinas. 

Por lo tanto, aspectos tales como: 

• Las habilidades, como la coordinación, la delegación, negociación o entrevistas, dependen 
de una pericia o práctica personal, que se desarrolla a tra~és de la_ experiencia y el 
entrenamiento. · 

• Los procedimientos, · que ·consisten en d,iferentes tareas administrativas~ sistemas y pautas 
necesarias para que se desarrolle un trabajo. 

• Las actividades o funciones, en que se llevan a cabo las diferentes tareas de 
administración; y en las cuales se utilizan destrezas y procedimientos para obtener el 
resultado que se desea, por ejemplo, la publicidad, el reclutamiento y la selección o las 
compras. 

Sin embargo, en cada uno de éstos aspectos como los son las habilidades, procedimientos y 
actividades, las técnicas de ingeniería industrial desempeñan un papel importante, ya sea en 
forma general para ayudar a resolver problemas o en particular para obtener una mayor 
eficiencia. · 

o . · CARACTERÍSTICAS DE LAS TÉCNICAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL. 2 

Todas las técnicas de Ingeniería son sistemáticas, en uno u otro sentido analíticas. La · 
cuantificación es una parte importante en numerosas técnicas y todas éstas tratan de ser objetivas 
o al menos intentan minimizar la proporción de la subjetividad.· · · · · 

· Las características que deben cumplir las técnicas de ingeniería industrial se presentan en 
la siguiente tabla: 

1 
Y 

2 Referencias Bibliográficas retomadas de los siguientes autores: Koontz, "Administración"; Gómez Ceja, 
"Planeación y Organización"; Tesis del Trabajo de Graduación titulada "Compendio de Técnicas de Ingeniería 
Industrial para Asignaturas del Área Diferenciada de esta especialidad" . . 
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TABLA No. 1 

" CARACTERÍSTICAS DE LAS TÉCNICAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL " 

No. CARACTERISTICAS DESCRIPCION DE LAS CARACTERISTICAS 

1 SISTEMATICAS Todas las técnicas son sistemáticas porque consisten en métodos específicos y, con 
frecuencia, secuenciales para abordar un problema, que suministra información para 
tomar una decisión o mejorar la eficiencia operacional. 
Por ser sistemáticas, las técnicas aseguran que cada paso necesario para afrontar 
una situación se de en forma ya establecida. 

2 ANALITICAS Las técnicas son analíticas en dos sentidos. En primer lugar, las propias técnicas se 
han desarrollado teniendo en cuenta qué métodos sistemáticos y, posiblemente, 
cuantitativos se requieren para tratar cada aspecto de la situación y para alcanzar un 
resultado final. 
En segundo lugar, lo más importante, las técnicas generalmente son analíticas en el 
sentido de que se someten situaciones complejas a examen severo y sistemático y 
las resuelven dentro de sus elemento claves. Este proceso de identificación y direc -
ción facilita la disposición ordenada de una masa de datos, que pueden estar confu -
sos, en patrones lógicos, proporcionando su compresión y señalando el camino ha -
cia una decisión adecuada. 

3 CUANTITATIVAS Donde sea pertinente, las técnicas miden en términos numéricos o financieros lo que 
está sucediendo y cuantifican pronósticos de futuras tendencias. La mayor parte de 
las decisiones gerenciales encierran factores financieros, y por ello las técnicas asig-
nan valores monetarios, los pronósticos, los planes y la información de control nece -
saria para comparar los resultados con los presupuestos o las metas. 

ESCUELA DE HJGHJIERÍA It>JDUSTIUAL w 
0 
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0 . APLICACIONES DE LAS TÉCNICAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL. 3 
' ' 

Las técnicas de ingeniería industrial tienen aplicaciones en todos los aspectos de la 
'planeación, organización, dirección y control de los negocios de una Empresa manufacturera 
, o _de servicio; ya sea que pertenezca al sector público o privado: 

Las áreas particulares en las cuales se aplican la·s técnicas son las siguientes: 

1) PRODUCCIÓN: Que utilizan en gran medida técnicas de planeación, programación y 
control de la producción, y asegura que los recursos se distribuyan y utilicen efectivamente 
por medio de sistemas de asignación y control de inventarios. 

2) , FINANZAS: Donde las técnicas analíticas de planeación, presupuesto y control, juegan 
:. un papel fundamental para garantizar que la organización tenga los recursos que necesita y 
puede permitirse que los utilice efectivamente . . · 

3) ADMINISTRATIVAS: Cubre la planeación y control general . de la organización, 
estableciendo métodos y procedimientos para el mejor funcionamiento de ésta y 

-: determinando el personal necesario para su funcionamiento. • 
' . . .· . . . . . 

4) : COMERCIALIZACIÓN: La cual, como función crucial en la generación de negocios en 
cualquier compañía, depende enormemente de técnicas tales como: Investigación de 

'mercados, pronósticos, análisis y planeación de productos, fijación de precios, planeación y 
control de mercadeo, y ventas. · 

La tabla No. 2 nos presenta cada una de las áreas de aplicación de las Técnicas de Ingeniería 
Industrial. · · 

3 
Referencia Bibliográfica del Trabajo de Graduación titulado "Compendio de Técnicas de Ingenieria Industrial para 

Asignaturas del Área Diferenciada de esta especialidad". · ·. . · · 

· q¡ nioerJido.J C/Jan 9JOJCO / &cvJo. da 9ng.,nía,fo. 9ndwlri.,/ 

1" ' 
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TABLA No. 2 
"APLICACIONES DE LAS TÉCNICAS DE INGENIERÍA 

INDUSTRIAL " 

ÁREA: PRODUCCIÓN 
No. SUB-AREA: PLANIFICACION Y PROGRAMACION 

l PLANIFICACION DE LA PRODUCCIÓN ( S - V - P) 
2 BALANCE DE LINEA 
3 BALANCE DE MATERIAL 
4 CPM - PERT/CPM - PERT/COSTO 
5 GRÁFICO DE GANIT O CRONOGRAMAS 
6 PROGRAMACIÓN LINEAL 
7 ASIGNACIÓN DE RECURSOS Y PROBLEMAS DE TRANSPORTE 
8 PROGRAMACIÓN DINAMICA 
9 LOTE ECONÓMICO 
IO ANALISIS VOLUMEN - VARIEDAD 
11 PLANEACIÓN DE LA CAPACIDAD 
12 PLANEACIÓN AGREGADA 
I3 PROGRAMACIÓN HACIA ADELANTE 
14 PROGRAMACIÓN HACIA ATRÁS 
15 SECUENCIACIÓN DE MAQUINAS 
16 PLANEACIÓN DE LOS RECURSOS DE MANUFACTURA 0MP 11) 

17 LINEA DE BALANCE (LOB) 
18 DISEÑO CON LA AYUDA DEL COMPUTADOR (DAC) 
19 PLANEACIÓN DE PROYECTOS ORIENTADO A OBJETIVOS (ZZOPP) 
20 PROYECTOCONAYUDADECOMUTADOR 
21 PROYECCION DE ARREGLOS 
22 PROGRAMACION DE PRODUCCIÓN 
23 OPTIMIZACIÓN DEL DISENO 

ÁREA: CONTROL 
No. TECNICAS DE CONTROL 

1 CARTAS DE CONTROL 
2 MUESTREO EST ADISTICO 
3 DIAGRAMA CAUSA-EFECTO (ISHIKA W A) 
4 PROGRAMA CERO DEFECTOS 
5 CIRCULOS DE CALIDAD 
6 CONTROL DE INVENTARIOS 
7 TECNICAS DE MANTENIMlENTO INDUSTRIAL 
8 ANALISIS DE VARIANZA 
9 CONTROL DE LA DISTRIBUCIÓN FISICA (CDF) 
IO CONTROL TOTAL DE LA CALIDAD (TOC) 
11 ANALISIS ABC (INVENTARIOS) 
12 EL ESPIRAL DE LA CALIDAD 
13 ANALISIS POR ARBOL DE FALLAS 

ESCUELA DE If'lGEll-lIERÍAil>lDU.STAIAb 
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ÁREA: FABRICACIÓN 
No. •, ' TECNICAS DE FABRICACION 
1 PROCESO DE DISENO · 
2 ANÁLISIS DE FABRICACIÓN 
3 TOLERANCIAS DE MANUFACTURA 
4 DIAGRAMA DE PROCESOS 
5 DIAGRAMA DE ACTIVIDADES MUL TIPLES (HOMBRE-MAQUINA) 
6 CARTA DE ENSAMBLE 
7 CARTA DESDE-HACIA 
8 DISPOSICION DE MAQUINARIA Y EQUIPO 
9 ESQUEMAS DE CIRCULACIÓN {HANDLIGH) 
10 TIEMPOS POR CRONOMETRACION 
11 MUESTREO DEL TRABAJO 
12 MODAPS O MTM 
13 JUSTO A TIEMPO (JIT) 
14 TEC. DE PRODUCCIÓN DEL TRABAJO POR LOTES Y FLUJO 
15 TECNOLOGIA DE GRUPO 
16 FABRICACION CON AYUDA DEL COMPUTADOR (FAC) 
17 COMPUTACIÓN INTEGRADA A LA MANUFACTURA (CIM) 
18 TÉCNICAS DEL ANILLO ABIERTO 

ÁREA: FINANZAS 
No. AREA DE FINANZAS 

1 ANALISIS DE BALANCE GENERAL 
2 ANALISIS DE PERDIDAS Y GANANCIAS 
3 AJUSTES CONTABLES 
4 CONTABILIDAD DE LA INFLACIÓN 
5 CONTABILIDAD POR RESPONSABILIDAD 

No. SUB-AREA: ANALISIS FINANCIERO 
6 ANALISIS MARGINAL 
7 ANALISIS DEL PUNTO DE EQUILIBRIO 
8 GRAFICO VOLUMEN-RESULTADO 

' 9 · TECNICA DEL COSTO ANUAL 
10 TECNICA DEL VALOR PRESENTE 
11 TECNICAS DE LA RAZÓN DE RETORNO (TASA DE RENDIMIENTO) 
12 RAZONES FINANCIERAS 
13 E.ST ADOS PROFORMAS 
14 FLUJO DE EFECTIVO 
15 MODELO MILLER - OIR 
16 ANALISIS DE APALANCAMIENTO 
17 ANALISIS DE SENSIBILIDAD 
18 GRAFICO DE INFERENCIA FINANCIERA 
19 CADENA DEL VALOR 
20 PRESUPUESTOSFLEXJBLES 
21 PRESUPUESTO BASE CERO 
22 CONTROL DE PRESUPUESTOS 

ESCUELA DE H>IGENIERÍI, UJDU61Al-A6 
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ÁREA : FINANZAS 
SUB-AR EA: COSTOS 

23 COSTOS POR ORDEN DE FABRlCAClON 
24 COSTOS POR PROCESO 
25 COSTOS EST ANDAR 
26 SEPARACIÓN DE COSTOS 
27 COSTEO DIRECTO 
28 ESTADO DE VALOR AGREGADO 
29 ANALISIS DE COSTOS Y EFECTlVIDAD 

·30 COSTEO MARGINAL 
31 COSTEO TRANSACCIONAL 
32 COSTEO EN DOS ETAPAS 

ÁREA: ADMINISTRACIÓN 
No. SUB-AREA: ORGANIZACION Y METODOS 

1 ANALISIS DE LA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA 
2 ANALISIS DE PROCEDIMIENTOS 
3 DISEÑO Y CONTROL DE FORMULARlOS 
4 DISEÑO DE MANUALES 
5 DISTRIBUCIÓN DE CARGAS DE TRABAJO 
6 PLANEACIÓN COORPORATIVA 
7 ANÁLISIS ORGANIZACIONAL 
8 APPLE 
9 LISTA DE CHEQUEOS 
10 ANALISIS ORGANIZACIONAL 
11 DISEÑO ORGANIZAClONAL 
12 ADMINISTRACIÓN POR OBJETIVOS (APO) 
13 CONTROL DE PERDIDA TOTAL 

No. SUB-AREA: PERSONAL 
10 TECNICAS DE RECLUTAMIENTO DE PERSONAL 
11 TECNICAS DE ADIESTRAMIENTO Y CAPACITACION 
12 TECNICAS DE MOTIV ACION DE PERSONAL 
13 TECNICAS DE V ALUACION DE PUESTOS 
14 ANALISIS TRANSACCIONAL 
15 PLANEAMIENTO ESTRATEGICO 
16 TECNICAS DE DETERMINACION DE SALARIOS 
17 DESARROLLO ORGANIZACIONAL 
18 ANALISIS DE ACCIDENTES 
19 INSPECCIÓN DE LUGARES DE TRABAJO 
20 ORGANIZACIÓN DE COMlTES DE SEGURIDAD 
21 ENRIQUECIMIENTO DEL TRABAJO 
22 ADMINISTRACIÓN DE OBJETIVOS (APO) 
23 CAPACITACIÓN SISTEMA TICA 
24 INSTRUCCIÓN DE EQUIPOS 
25 CONTROL DE PERDIDA TOTAL (SEGURIDAD INDUSTRJAL) 
26 EL ESPEJO TRANSACCIONAL 
27 PROGRAMACIÓN POR METAS 
28 EL EMPLEO DE POR VIDA 

ESGUE6A DE Il>Ji,El>JIEAÍA INDUSTAIA6 
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ÁREA: COMERCIALIZACIÓN 
No. AREA: COMERCIALIZACION 

' . 

1 PLANEACIÓN DEL PRODUCTO 
2 PLANEACIÓN DE VENTAS 
3 PLANEACIÓN DE MEDIOS 
4 TECNICAS DE LA DEMANDA DERlV ADA 
5 PRONÓSTICOS TECNOLÓGICOS 
6 CONTROL DE MERCADEO (Diagrama Z) 
7 CONTROL DE VENTAS DE CAMPO 

No. . SUB-AREA: MERCADEO . 

. I INVESTIGACIÓN DE MERCADOS 
2 . FIJACIÓN DE PRECIOS 
3 PROMOCION Y PUBLICIDAD 
4 PLANEACION DE PRODUCTOS 
5 PLANEACION DE YENT AS 
6 PLANEACIÓN DE MEDIOS 

· 7 TECNICAS DE LA DEMANDA DERlV ADA 
8 PRONOSTICOS TECNOLÓGICOS 
9 CONTROL DE MERCADEO (Diagrama Z) 
10 CONTROL DE VENTAS DE CAMPO 
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1.2 TÉCNICAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL ADMINISTRATIVAS.-

Una Empresa se considera como una Organización integrada por distintos órganos 
interactivos entre sí que desempeñan distintas funciones para alcanzar un objetivo común. Este 
objetivo corporativo estratégico, se suele enunciar como la meta o el proyecto de una 
organización; toma forma en un documento escrito que constituye una referencia permanent~ 
para las empresas. 

Las funciones básicas de una Empresa independientemente sea pública o privada, sea 
dedicadas tanto a la industria, comercialización, servicio, etc.; son las siguientes: 

• PRODUCCIÓN 
• FINANZAS 
• COMERCIALIZACIÓN 
• ADMINISTRACIÓN 

La función de PRODUCCIÓN, vela porque existan bienes que se obtengan como resultado de 
la situación empresarial. Por otra parte, el área de FINANZAS se encarga de buscar medios que 
permitan la disposición del recurso monetario. La COMERCIALIZACIÓN, trata de que lo que se 
produzca se conozca y se venda, con el propósito de cumplir con el objetivo empresarial. Por 
último la función de ADWúNISTRACIÓN, es aquella que busca el equilibrio de todo el proceso 
productivo. · 

El ciclo Productivo se compone, de una inversión inicial, los recursos tanto humanos como 
materiales, los resultados que se obtengan de la interacción de los recursos y los procesos, la 
venta del producto resultado de la producción y finalmente la retroalimentación de dic~o ciclo. 
La figura No.1-1 muestra el ciclo de todo proceso productivo. 

INVEIVSIÓN 11Jf RECURSOS ... RESULTADOS, 

l 
VENTAS 

""í. MW RETROAU■ENTACION :, 

FIGURA No. l- l " Ciclo del Proceso Produdfro" 

C//nioarJidod '1Jott %,,,ex,/ &cv•I,, J. ?ng,,niefa 9ndwlrít,{ 
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Para lograr un eficiente ciclo productivo, la función de . ADMINISTRACIÓN, necesita de 
elementos de apoyo ··como lo son herramientas que permitan desarrollarse, llevar el control de la 
Organización y se base en las siguientes.etapas: · · 

1) PLANEACIÓN: Define los objetivos y establece las metas. 

2) ORGANIZACIÓN: Selecciona la mejor estructura organizativa de la Empresa. 

3) INTEGRACIÓN: Interrelación de todos los componentes que conforman la O¡ganización. 

4) DIRECCIÓN: El establecimiento de órdenes y la ejecución del plan determinado. 

5) CONTROL: Supervisión de la eje:cución y la evaluación de los resultados Vrs: lo planificado. 

Las figuras No. 1-2 y 1-3 (ver página No. 12) muestra el proceso Administrativo y sus 5 
. etapas.-

PLAN 
j':STRUCTURA 
ORGANIZATIVA RECURSOS 

PLANEAR 
1 

Y FUNCION►AL 

1 
ORGANIZAR _. INTEGRAR 

• 
DE QUE LOS OJ UETIVOS SEJ\J"I 
ALTAMENTE ALCANZADOS 

. ' 

CONTROLAR 

.__ ____ ___. 

DISTRII3UCIÓN PROGRAMATICA 
· DE LOS RECURSOS 

• DIRIGIR 

FIGURA No. 1- 2 "Proceso Atbtú11istraJivo" 

t' , . 1 • ).~ ,' . " 
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1.2.1 ETAPA DE PLANIFICACIÓN.- 4 

La planificación está orientada en gran .medida a la Administración, es desde este punto 
de vista que da paso a diferentes teorías acerca de la administración y éstas se han detallado en el 
siguiente cuadro sinóptico: 

CUADRO DESCRIPTIVO No. 1: "Teorías acerca de la Administración" 

No. TEORIA ADMINISTRATIVA 

1 TEORÍA NEOCLÁSICA Esta tcorla centra sus bases en :::e::n: como la teoría del valor. P; ·1 
ellos la empresa es nada más que una Organización que viene hacer cr' l 
realidad un mecanismo o un seudo-mecanismo (la empresa se regulab:i , ! 
automáticamente). La función del empresario se limitaba a resolver ei i ¡ 

---,-- -~----------1--'Pc:.:rc::o..::.b:.:le:.::m:.::a=--n:..::.1:.::a:.::te:..::.m:.::á::..:t:.:ic:..:o--=q:,..:u.:.:e--=d:.:.:e:..:.te""'r.:..cn=u·-'-ncc.ab=--=a"--l-'-a--1_11-'-ez-'-c_la_ó._Plt,,_iI_n..,..a__._P_!r_od_u_c_h_·v_a_. _____ j ¡.· 

2 TEORIA DE LOS COSTOS DE Los conceptos que se aplican en ésta teoría son los siguientes: 
TRANSSACIÓN (a) La escuela de los Derechos de Propiedad (Patentar). 

(b) La asignación de factores productivos viene determinada por el J 
'. mecanismo de los precios. j 

(c) El sector público y . las innumerables Organizaciones Emprcsarialc!: ! 
operan en régimen de · competencia, no condiciones como el traslado d•. ·¡ 
los trabajadores o la reasignación de los recursos financieros; ya qm., 
cualquier ejecutivo puede disponer de ellos. 

(d) Se tiene tma economía de mercado contra una economía planilicact: 
(Dirección Centralizapa dirigida hacia un Objetivo). 

La combinación de la actividad económica a través del mecanismo de lo:. 
precios coutra la coordinación de la actividad económica, mediante 1:, 
capacidad del empresario. 1----1---~- -~-------+-...__ ____ __._ _______________ _________ } 

3 TEORIA CLASICA Consideran a la empresa como una máquiiia. La persona es vista como UJ1 ¡ 
eslabón más del mecanismo productivo. A veces se conoce come, i 

i mecanisistas; debido a que se centra en estudiar ¡,cómo? Hacer el trabajo. , r----;----.-----------t----- ~--~-------~~------~-- .. ~ 
4 TEORIAS DEL Ven a la cm.presa como una fanúlia o w1 ser vivo. La empresa es su gente. Se • 

COMPORT AMlENTO ic;lentillcan con los llamados enfoques org{uúcos; analizan principalmente l 
¡,cómo? MoLivar al trabajador. · _ l 

5 TEORIAS CUANTI1'.ATIV AS ❖ LA PLANIFICACION · ... Necesita de una disponibilidad; una { 
cooperación; no es indispensable la motivación (es algo subjetivo). ~ 
Pretende modenúzar todo. La empresa es· como modelos matemáticos de 1, 

simulación, estadísticos, etc. El objetivo es identificar las variables f 
'' 
' 

relevantes. , 
❖ LAMA TEMÁTICA _... Es algo ideal, abstracto, exacla, rígida, ! 

etc. i 
❖ Hay que tener cuidado con lo relevante de las variables ya que puede ser: ¡ 

La relevancia de lo urgente o lo iiuportante. El grado de iinportancia es la , 
variable a considerar en la planeación. · i 

1 

_ -- ---r-------- -----+-•-!•_L_os_m_odclos matemáticos __. Sirven para tornar decisiones. ~ 
La empresa es como un ordenador, tiene tres variables: Entradas, Procesos y ~ 
Salidas.- El objetivo de ésta teoría es el control o regulación de los · tres ~ 

6 TEORIA DE SISTEMAS 

,. 
elementos (entradas, procesos y salidas) y sus interrelaciones para que puedan 1 

adaptarse y responder a las necesidades cmnbiantes del entorno. i 

4 Referencias Bibliográficas retomadas de los autores siguientes: KoonlZ, "Ad.tninist~"; G6mcz Ceja, 
"Planeación y Organización. 
_____________ T _ ______ _____________________ _ 
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En resumen, se puede observar que deben haber condiciones básicas que han pern ,'.:ido 
por medio de la interrelación de la oferta y la demanda dar paso a nuevas estructuras qu e con 
llevan a mejorar el proceso administrativo (Ver Fi!:,'llra No. 1-4) 

________ """' _________ , _______________ ,_ ______ ..,_.,. ,,,;.=;,,r..,,-,. 

) 

.l~<V(·j/(!,!,fl~\r~, Dl\~\t\\ .. 
-1};~)i •1~s~·j'..j ;; .~,· lfC::·1 ,·~:}•Gt~':S·~t~l~ 

OFERTA 
* Mate ri a Prima 
* Tecnología 
* Grados de Sindicación 
* Duración del Producto 
* Actitudes Comerciales 

(i11cntalidad del empresario 
acerca del mercado). 

DEMANDA 
* Elasticidad de Precios 
* Sustitutos 
* Tasas de Crecimiento 
* Ciclo y Estacionalidad 
* Hábitos de Compra 
* Prácticas de Marketing 

ESTRUCTURA DE MERCADO 

• Numerosos compradores y vendedores (Ya no soy el único vendedor pero 
tampoco solo existe· un único comprador. Es decir, los condicionantes de los 
consumidores). · 

• Diferenciación del Producto (que el producto sea identificable). 
• Barreras de Entrada. 

• 
• 

Integración Vertical. (Se realice un autoabastecimiento) . 
Conglomerados (Concentraciones ► áreas donde se puede esta 
abasteciendo). 

FIGURA No. I-4 "Condiciones de Nuevas E.,tructuras para el Proceso Admü.istrativo" 

~:b:-12'9 
,W".;;,.\-:t 

,¡~ 
:¡;~ 
,;,::::;¡;¡. 

i;1},.}l\')1 

t?i,J:"il 

~r;-, 
\'.).1~, 

.,_ _______ ..,...,, ________ =----------------.... ,,,,. ______ mCT.,-~~-=-:i;.-7l'.~fW-:ll!I 

Por lo tanto, podemos decir que la función fundamental de todo proceso administrati vo es 
la planeación, la cual incluye la selección de la misión, objetivos y las acciones para lograrkis·; 
requiere la toma de decisiones (escoger entre diversos casos de acción futuros). La planeación es 
un proceso que requiere de un esfuerzo intelectual, requiere una determinación consciente de los 
cursos de acción y que las decisiones se basen en propósito, conocimiento y estimaciones 
consideradas. · 

--------------------------------------------
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ASPECTOS PRINCIPALE.\T DE LA PLANIFICACIÓN-

1} La contribución a los Propósitos y objetivos de la planeación, se deduce de la naturaleza de la 
empresa organizada, que existe para el logro del propósito de grupo mediante la cooperación 
deliberada (cada plan y todos sus planes de apoyo deberán contribuir al logro del propósito y 
los objetivos). 

2) La primacía de la planeación es necesaria, ya que las operaciones administrativas en la 
organización, la integración del personal, dirección y control están diseñadas para apoyar el 
logro de los objetivos de la empresa, en donde la planeación antecede a la ejecución de todas 
las demás funciones administrativa. (Ver Anexo A- 1, pág. No. 253). 
La planeación y el control son inseparables, cualquier intento de controlar sin planes carece 
de sentido, ya que no hay forma de que las personas sepan si van en la dirección correcta ( el <ll 

resultado de la tarea de control), a no ser que primero sepan a dónde quieren ir (pa11e de la 
tarea de planificación). Así los planes proporcionan los estándares de control, como se aprecia 
en la figura No. 1-6 (Anexo A - 2, pág. No . 254). 

3) • Su generalización. La planeación es una función de todos los gerentes, aunque el carácter y 
alcance de la planeación varían con la autoridad de cada una y con la naturaleza de las 

, políticas y planes establecidos por los superiores. 

4) '. La eficiencia de un plan se mide por su contribución al propósito y a los objetivos que se 
· persiguen, equilibrado por los costos y otros factores que se requieren para formularlo y 

operarlo. 
Un plan puede facilitar la consecución de los objetivos, pero a un costo elevado. Los planes 
son eficientes si logran su propósito a un costo razonable, cuando el costo mide se mide no 

· sólo en términos de tiempo, dinero o producción sino también por el grado de satisfacción 
individual y de gmpo. 

TIPOS DE PLANES 

Los planes pueden clasificarse de la siguiente manera (Ver Anexo A- 3, pág. No. 255): 

(a) Propósitos o Misiones: Cada tipo de operación organizada tiene propósitos o misiones. 
Dentro del marco social, toda empresa tiene una función o tarea fundamental a cumplir; por 
lo tanto, es importante tener presente el propósito o misión de la Organización. 

(b) Objetivos: Los objetivos o metas son los fines hacia los cuales se dirige una actividad. 
• Representa no solamente el punto final de la planeación, sino que también el fin hacia el cual 
. se dirige la organización, la integración de personal, la dirección y el control. 

(c) Estrategias: Su propósito es el determinar y transmitir a través de un sistema de objetivos y 
· políticas básicas, una imagen acerca de que tipo de empresa desea proyectar. Las estrategias 
. ofrecen una estructura que permite orientar el pensamiento y la acción, sin embargo, su 
utilidad en la práctica y su importancia para orientar la planeación si justifica la separación de 
las estrategias como un tipo de plan con fines de análisis. 

'7Jninar.,idad'1Jon <!Jo,,rn / f:ornaln da 9nb~miwía ']ndu.,frín/ 
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(d) Políticas: También son planes en el sentido de que constituyen declaraciones o 
entendimientos generales que orientan o encauzan el pensamiento en la toma de decisiones. 

(e) Procedimientos: Los procedimientos son planes que establecen un método obligatorio para 
manejar actividades futuras. Son guías para la acción más que para el pensamiento, y son 
secuencias cronológicas de actividades requeridas para alcanzar el propósito perseguido por 
la Organización. 

(t) Reglas: Estas describen la acción o no acción requerida y específica, constituyen el tipo más 
sencillo de plan. 

(g) Programas: Son un conjunto de metas, políticas, procedimientos, reglas, asignaciones de 
tareas, pasos a seguir, recursos a emplear y otros elementos necesarios para llevar a cabo un 
curso de acción; normalmente con el apoyo de presupuestos. 

(h) Presupuestos: Es un estado de resultados esperados, expresados en términos numéricos, 
financieros, horas-hombre, unidades de producto, horas-máquina o cualquier termino 
numéricamente medibles. 

PASOS DE LA PLANEACUJN 

Entre los pasos más importantes del proceso de la planeación tenemos los siguientes (Ver 
Anexo A - 4, pág. No. 256): 

1) Conciencia de las Oportunidades: Este paso antecede a la planeación real, por lo tanto 
no es precisamente una parte del proceso de planeación. Una conciencia de las oportunidades1' 
en el ambiente externo, así como en el ambiente interno (dentro de la organización), es el 
verdadero punto de partida de la planeación. Conviene examinar ante todo las posibles 
oportunidades futuras, saber en dónde nos encontramos a la luz de nuestras fuerzas y 
debilidades, comprender qué problemas deseamos resolver y por qué, y saber lo que 
esperamos ganar. La planeación requiere de un diagnóstico realista de la situación de 
oportunidad. 

2) Establecimiento de objetivos: El segundo paso después de un diagnóstico de la situación 
de oportunidad, consiste en establecer objetivos para toda la organización y después para cada 
unidad o área específica, a largo y corto plazo. Los objetivos especificarán los resultados 
esperados e indicarán los puntos finales de lo que debe hacerse, a qué habrá de darle prioridad 
y qué habrá de lograrse mediante la red de estrategias, políticas, procedimiento, reglas, 
presupuestos y programas. 

3) Desarrollo de las Premisas: Consiste en establecer, circular y. obtener consenso para 
utilizar premisas críticas de planeación como son los pronósticos, las políticas básicas 
aplicables y los planes existentes de la organización. 
El principio básico de las premisas de planeación es "cuanto más perfectamente los 
individuos a cargo de la planeación comprendan y acuerden utilizar métodos de planeación 
congruentes, más coordinada será la planeación de la empresa." El pronóstico es importante 
para el establecimiento de las premisas, de tal manera que se debe preguntarse lo siguiente: 
¿Qué tipos de mercados habrá?, ¿Cuáles son sus volúmenes de ventas?, ¿A qué precios?, 
¿Cuáles productos ofrecen al mercado?, etc. 

ClJniooraídt1d'7Jon ClJwco I e,weltJ de 9nganiario 9nd11,lrinl 
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4) Determinación de cursos de acción alternativos: El cuarto paso en la planeación 
consiste en buscar y examinar cursos alternativos de acción, en particular aquellos que no son 
inmediatamente evidentes. Pocas veces hay un plan para el cual no existan alternativas 
razonables y muy a menudo una alternativa que no sea obvia resulta ser la mejor. Por lo tanto, 
el problema más común no es el encontrar alternativas, sino reducir el número de ellas, de 

. modo que pueda analizarse la más prometedora. 

5) Evaluación de cursos de acción alternativos: Después de haber buscado cursos de acción 
· alternativos y de haber examinado sus puntos fuertes y débiles, deben evaluarse, sopesándolas 
. a la luz de las premisas y las metas. 

6) Selección de un curso de acción: Esta es la etapa en la cual se adoptará el plan, el 
punto real de la toma de decisiones. Ocasionalmente un análisis y una evaluación de cursos 
alternativos revelarán que dos o más son aconsejables, y puede ser que se decida seguir varios 
cursos en vez del mejor. 

7) Formulación de planes derivados: En el momento en que se toma una decisión, la 
· planeación pocas veces es completa y se aconseja casi siempre contar con planes derivados 
que apoyen el plan básico. 

8) Expresión numérica de los planes a través del presupuesto: Después de que se toman las 
decisiones y se establecen los planes, es darles una expresión numérica al convertirlos en 
presupuestos. Si se separan bien, los presupuestos se convierten en un medio para sumar los 
diversos planes y también establecer estándares importantes en comparación con los cuales 
puede medirse el avance de la planeación. 

1.2.2 ETAPA DE ORGANIZACIÓN.- 5 

. Cuando se habla de la etapa de Organización, se debe tener presente que en su definición más 
amplia esta incluye: 

• Las personas que trabajan en una compañía (Empresa u Organización). 
• Los cargos que cada uno de los empleados desempeñan dentro de una compañía. 
• La jerarquía de autoridad y responsabilidad. 
• La estructura de las relaciones entre las personas. 
• : Mecanismos a través de los cuales actúan y coordinan sus actividades 

Una organización se forma cuando dos o más personas se unen para alcanzar un propósito 
común. El proceso de una organización establece la forma como se van a relacionar las personas 
en la estructura de ésta, y son estas personas las que poseen la fuerza de trabajo para alcanzar los 
fines y objetivos que se persiguen. Dentro de una Organización hay dos factores básicos e 
impo11antes los cuales son: 

5 
Referencias Bibliográficas retomadas de los siguientes autores: Koontz, "Administración"; Gómez Ceja, 

"Plancación y Organización": James Gibson, "Teoría Organi1.acional" . 
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• LA AUTORIDAD: Es la capacidad de poder hacer que otras personas realicen algún 
trabajo dirigido por alguien. 

• LA RESPONSABILlDAD: Es el efecto de los resultados como consecuencia de tomar 
una decisión ; va a ser competencia de una persona en particular. 

A medida que se van dando nuevas dependencias dentro de una Empresa se hace necesario el 
delegar responsabilidad y autoridad a otras personas. La parte estructural de la Organización es la 
delegación. 

El proceso de Organización requiere de operaciones y de instrumentos metodológicos para 
cumplir con sus propósitos. Entre los instrumentos más importantes se encuentran: Los 
organigramas (describen la estructura y las posiciones jerárquicas de cada unidad componente), 
los manuales de organización, flujogramas, estos sirven para describir las tareas y los 
procedimientos respectivamente. 

NATURALEZA DE LA ORGANIZACIÓN 

El propósito de organizar es el de reducir la cantidad de trabajo; establecer actividades en 
forma sistemática para lograr objetivos. De tal manera que a la agrupación institucional se le 
proporciona una estructura, que sirve para poder controlar a cada miembro de la organización; 
sus tareas y actividades, también para identificar los recurso que se necesitan para realizar dichas 
tareas. 

Diseñar y conservar estos sistemas de papeles es básicamente la función esencial de 
organizar. Para que exista un papel organizacional y sea significativo para los individuos, debed~ 
mcorporar: 

(a) Objetivos Verificables, que constituyen una parte central de la planeación. 

(b) Una idea clara de los principales deberes o actividades 

(c) Un área de discusión (Tolerancia) o Autoridad. 

De tal modo, que quien cumple una función sepa lo que debe ha~er para alcanzar los objetivos. 
Adepiás para que un papel de buenos resultados, habrá que tomar medidas a fin de suministrar la 
información necesaria y otras herramientas que se requieren para la realización de esta función. 
Es en este sentido, que se concibe la organización como: 

1) La definición y la clasificación de las actividades requeridas. 

2) El agrupamiento de las actividades mediante las cuales se consiguen los objetivos. 

...... 
3) La asignación de cada agrupamiento a un gerente con autoridad para supervisarla 

( delegación) . 

<7lnío11rJídoJ<lJon 1!o.,co / f;Jcvelo da 9nF}<!níario 9ndu•mol 
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4), La obligación de realizar una coordinación horizontal (en el mismo nivel de la organización o 
en otro similar) y vertical (por ejemplo, oficinas centrales, división y departamento) en la 
estructura organ izaci o nal . 

La estructura de una organización deberá diseñarse para que aclare los puestos, las 
obligaciones y las responsabilidades por los resultados, para eliminar los obstáculos del 
desempeño ocasionados por la confusión e incertidumbre de la asignación y para proporcionar 
redes de toma de decisiones y comunicaciones que reflejen y apoyen los objetivos de la 
organización. 

Dentro de las distintas organizaciones existen 3 características comunes que se pueden 
identificar y estas son (ver Anexo A - 5, pág. No. 257): 

❖ El Comportamiento 

❖ Las Estructuras 

❖ Los Procesos 

CRITERIOS DE LA EFICACIA ORGANIZACIONAL 
'. El concepto de la eficacia organizacional se basa en la teoría de los sistemas, la cual considera 

a la organización como un todo en donde interactúan varios elementos en mutua dependencia. El 
flujo de insumos y productos es el punto de partida básico para describir a la organización; es 
decir, que la organización toma recursos (insumos) del sistema más amplio (medios técnicos), los 
procesa y los disuelve en otra forma (productos). La figura 1-10 (Ver Anexo A- 6, pág. No. 258) 
muestra como interactúan los distintos elementos. 

Para la eficiencia dentro de la organización, además de los elementos de la figura No. 1-1 O se 
debe agregar la dimensión del tiempo. Sin embargo, se debe tener presente que la teoría de 
sistemas tiene dos objetivos principales que son: Los criterios de efectividad deben reflejar todo 
el ciclo Insumo-Proceso-Producto, no simplemente el producto; y Los criterios de eficacia deben 
reflejar las interrelaciones entre la organización y el medio técnico más amplio dentro del cual 
existe. De estos dos puntos se pueden derivar dos corolarios: 

1. La eficacia organizacional es un concepto omnímudo y encierra cierto número de 
conceptos componentes. 

2. La tarea administrativa consiste en conservar el equilibrio óptimo entre todos esos 
elementos componentes. 

La dimensión del tiempo entra en el modelo cuando una organización se conceptúa como 
elemento de un sistema más amplio (Medio Técnico) que con el tiempo toma procesos y 
devuelve recursos al medio técnico. Por consiguiente la prueba final de la eficacia de la 
organización es comprobar si es capaz de sostenerse a sí misma en el medio. La supervivencia de 
la organización, entonces, es la medida definitiva o a largo plazo de la eficiencia de la 
organización. Y sin embargo, la Administración debe disponer de indicadores que señalen la 
probabilidad de que sobrevivan, esos indicadores son del tipo a corto plazo y comprenden 
medidas de producción, eficiencia y satisfacción. Dos criterios más que son calificados de 
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intermedios son la adaptabilidad y el progreso; los cuales se observan en la figura No. 1-11 (ver 
Anexo A - 7, pág. No. 259). 

♦ INDICADORES A CORTO PLAZO: 

(a) Producción: Refleja la capacidad de organización para producir la cantidad y calidad de 
productos que demanda el medio técnico. Las medidas de producción comprenden las 
utilidades, las ventas, la parte del mercado, el número de estudiantes graduados, los 
pacientes dados de alta, los documentos procesados, los clientes satisfechos, etc. Estas 
medidas se relacionan directamente con el producto que se consume por los clientes de la 
organización. 

(b) Eficiencia: Este concepto se define como la proporción entre productos e insumos. 
Este criterio a corto plazo enfoca la atención sobre todo el ciclo insumo-producto; y sin 
embargo destaca los elementos. Las medidas de eficiencia comprenden la tasa de 
beneficios sobre el capital y los haberes, el costo unitario, desecho y desperdicio, tiempo 
perdido, costo por paciente, por estudiante y tasas de ocupación, etc. 

(c) Satisfacción: Exige tomar en consideración los beneficios recibidos por sus participantes 
así como por sus clientes. Satisfacción y ánimo son términos generales que se refieren al 
grado en que la organización satisface las necesidades de los empleados. Las medidas de 
satisfacción comprenden las actitudes, la rotación, el ausentismo, los retrasos y las quejas 
de los empleados. 

♦ INDICADORE\' INTERMEDIOS: 

(a) Adaptabilidad: Es el grado en que la organización puede responder, y responde, a 
los cambios internos y externos. Este criterio se refiere a la, capacidad de la 
Administración en cuanto a percibir cambios en el medio técnico así como dentro de la 
organización misma. La ineficacia para lograr la producción; la eficacia, y la satisfacción 
pueden indicar la necesidad de adoptar las prácticas y las políticas administrativas; o tal 
vez el medio técnico exija diferentes productos o proporcione distintos insumos y, por lo 
tanto, se haga necesario un cambio. 

(b) Progreso: Una organización debe invertir en sí misma para incrementar su capacidad 
de sobrevivir a la larga. Las tentativas usuales de progreso son programas de capacitación 
para el personal administrativo y otros, pero más recientemente el alcance del progreso 
organizacional se ha ensanchado para abarcar cie110 número de enfoques psicológicos y 
sociológicos. 

TIPOS DE ESTRUCTURAS ORGANIZATIVAS 

La organización se refleja a través de una estructura; la organización formal es la que se 
escribe en la carta de organización, y para la cual se hace necesario el plasmarla en un 

1 organigrama (herramienta que sirve para graficar los niveles dentro de una organización). Y la 
' organización informal son aquellas relaciones interpersonales que surgen espontáneamente. 
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La red de relaciones sociales forma la organización informal. A la comunicación informal se 
le conoce como rumor. 

, A continuación se detallan las diferentes estructuras organizativas que se identifican en las 
distintas organizaciones: 

• ORGANIZACIÓN FORMAL.-

' La organización formal significa casi siempre, la estructura intencional de papeles en una 
empresa, organizada formalmente. 

'. Cuando se dice que una organización es "formal", no hay en ella nada inherentemente 
inflexible o demasiado limitante. 

• ORGANIZACIÓN INFORMAL.-

Se considera como organización informal cualquier actividad personal conjunta sm un 
propósito consciente conjunto, a un cuando contribuyan a resultados conjuntos. 

Así las relaciones informales establecidas entre las personas que juegan ajedrez durante la 
hora de la comida, pueden ayudar al logro de las metas organizacionales. 

• ORGANIZACIÓN MILITAR O LINEAL.-

Es aquella en la que sus líneas o conexiones dentro de la estructura van en forma directa, 
desde los mandos superiores a los niveles operativos. 

1 Se llama militar, porque es la que se emplea en la estructura de tipo militar, en la iglesia ( el 
papa, los cardenales, obispos, sacerdotes). Depende de los objetivos para tomar diferentes 
estructuras y distintos niveles de responsabilidad y autoridad. 

• ORGANIZACIÓN FUNCIONAL.-

· Estas organizaciones nacen como consecuencia de la división del trabajo, y se le asigna a 
ca~a persona de acuerdo a las funciones que va a desempeñar, se va especializando. 
Esto permite el crecimiento de la empresa de forma acelerada. 

• ORGANIZACIÓN DE STAF.F O DE ESTADO MAYOR.-

Esta consiste en que el órgano Sta~ o Asesor solamente puede asesorar, pero no tiene 
autoridad sobre el departamento asesorado. Unicamente da recomendaciones no tiene autoridad , ' ni responsabilidad. 
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1.2.3 ETAPA DE INTEGRACIÓN.- 6 

-~.; 

La etapa de integración del proceso administrativo se enfoca al personal que conforma la 
estructura de la organización, se define como la mejor manera de ocupar y mantener ocupados los 
puestos en la estructura de la organización mediante la identificación de los requerimientos de la 
fuerza de trabajo, inventarios de las personas disponibles, reclutamiento, selección, colocación, 
ascenso, evaluación, planeación de carreras, compensaciones y capacitación o, de otro modo, 
desarrollar tanto a los candidatos como a los titulares de los puestos para que se realicen sus áreas 
con eficacia y eficiencia. Está claro que la integración de personal debe estar muy vinculada con 
la organización, es decir, con el establecimiento de estructuras intencionales de papeles y puestos. 

Dentro de los papeles organizacionales la integración de personal, incluye conocimientos 
y enfoques que usualmente no son reconocidos por los gerentes quienes conciben a menudo la 
organización como el establecimiento de una estructura de papeles y le dan poca atención a la 
ocupación de estos papeles. La integración de personal permite la selección, evaluación, 
planeación de carrera y desarrollo del gerente. 

ENFOQUE DE SISTEMAS EN LA ADMINISTRACIÓN DE 
1,os' REcunso,\T IIUMANOS. 

La función administrativa de la Integración de personal, se ve relacionada con el medio 
ambiente y con el sistema administrativo total, como se muestra en la figura No. 1-12 (Ver 
Anexo A - 8, pág. No. 260). Específicamente los planes de la empresa se convierten en la base de 
los planes de la organización, que son necesarios para lograr sus objetivos. La estructura 
organizacional actual y proyectada determina el número y los tipos de gerentes requeridos. Estas 
exigencias se comparan con el talento disponible mediante el inventario de gerentes. 

En base a estos análisis, se utilizan fuentes internas y externas en los procesos de 
reclutamiento, colocación, promoción y despidos. Otros aspectos esenciales que conforman la 
integración de personal son la evaluación, estrategia de carrera, capacitación y desarrollo de 
gerentes. 

La integración de personal, afecta a la dirección y el control, es decir, la integración 
apropiada facilita la dirección. 

Esta fase del proceso administrativo, requiere un enfoque qe sistemas abiertos. Se lleva a 
cabo dentro de la empresa, la cual está vinculada con el medio ambiente externo. Por lo tanto, 
debe tomarse en cuenta los factores internos de la organización, como son las políticas de 
personal, el clima organizacional y el sistema de recompensas; tampoco debe de ignorarse el 
ambiente externo, la alta tecnología exige personal de los diferente niveles (bajos, medio y altos) 
bien capacitados, con alta escolaridad y sumamente expertos. 

6 Referencias Bibliográficas retomadas de los siguientes autores: Koonlz, "Adminislmción"; James Gibson, "Teoría 
Organizacional". 
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LAS FUNCIONE\' DE LA ADA1INISTRACIÓN DE RECURSOS HUMANOS.-

Estas se refieren a las tareas y actividades tanto en grandes como en pequeñas 
organizaciones, para proporcionar y coordinar los recursos humanos. 
Las funciones de los recursos humanos se relacionan con una variedad de actividades que 
influencian significativamente todas las áreas de la organización e incluyen las siguientes: 

1) Asegurarse que la organización cumpla con las obligaciones gubernamentales que 
regulan las condiciones laborales entre los empleados y los empleadores. 

2) Conducir análisis de puestos para establecer los requisitos específicos de un trabajo r., 
individual dentro de la organización. 

3) Pronosticar los requerimientos necesarios de personal para lograr las metas 
propuestas. 

4) Desarrollar e implantar un plan para alcanzar dichos requerimientos. 
5) Reclutar el personal requerido por la organización para lograr sus objetivos. 
6) Seleccionar y contratar el personal para llenar los puestos específicos dentro de la 

Organización. 
7) Orientación y entrenamiento para los empleados. 
8) Diseño e implantación de programas de Desarrollo gerencial y organizacional. 
9) Diseño de sistemas para la evaluación del desempeño individual de los empleados. 
10) Asistir a los empleados para desarrollar planes de carreras dentro de la organización. 
11) Diseñar e implantar sistemas de compensación para todos los empleados. 
12) Servir como intermediario entre la organización y sus sindicatos. 
13) Diseñar sistemas de disciplina y manejo de sanciones. 
14) Diseñar e implementar programas para asegurar la salud y seguridad de los 

empleados, proporcionando asistencia a los empleados con problemas personales que 
influyan en su desempeño laboral. 

15) Diseñar e implantar sistemas de comunicación para los empleados. 

TAREAS DE LA GERENCIA DE RECUR.\'OS HUMANOS.-

Las tareas que debe desempeñar un gerente de recursos humanos incluyen: planificar, 
organizar, formar, dirigir y controlar. En la gerencia de recursos humanos se desarrollan las 
sig4ientes tareas básicas: 

♦ Análisis de puestos. 
♦ Planificación de los recursos humanos. 
♦ Formación del personal, selección, inducción, orientación. 
♦ Evaluación del desempeño. 
♦ Administración de salarios. 
♦ Negociaciones colectivas. 
♦ Seguridad e higiene. 
♦ Desarrollo gerencial. 
♦ Desarrollo organizacional. 
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♦ Planeación de carreras. 
♦ Sistemas de disciplina y quejas. 
♦ Motivación. 
♦ Comunicación. 

¿ Por qué es importante la administración de personal para todo gerente? 

PARA EVITAR: 
(a) Contratar a la persona equivocada para el puesto. 
(b) Una alta rotación de personal. 
( c) Perder el tiempo en entrevistas inútiles. 
( d) Que la empresa sea demandada por prácticas discriminatorias. 

(e) Que la empresa sea señalada o sancionada por operaciones inseguras. 
(f) Que los empleados crean que reciben un salario injusto. 
(g) Que la falta de capacitación limite la efectividad y productividad del personal. 
(h) Incurran en cualquier tipo de práctica laboral injusta. 

FACTORES UE HACEN MÁS IMPORTANTE O INDISPENSABLE LA 
APLICACI N DE LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS 

EN LA ACTUALIDAD. 

❖ LA INSTALACIÓN Y NUEVA FORMA DE TRABAJO.-

No hay duda de que muchos trabajadores están insatisfechos y eso se ha convertido en una gran 
preocupación para los gerentes, y estos problemas tienden a agravarse. Además a mayor nivel de 
educación en los trabajadores, sus exigencias aumentan y constituyen una nueva clase diferente 
de la generación anterior. Por lo tanto, el manejo de la insatisfacción resultante y aprender a 
motivar una fuerza laboral mejor preparada, serán problemas críticos en el futuro . 

1 
r 

❖ EL NUEVO ESTILO DE VIDA.-

Los hombres y mujeres de todas las edades, parecen estar mas interesados en elegir un estilo . de 
vida y una carrera que en tener solamente un empleo. Por ello, ~l desarrollo de la carrera y la 
adaptación del trabajo a los estilos de vida flexibles y los intereses cambiantes de los trabajadores 
serán cada vez más importantes. 

PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA DE LOS RECURSOS HUMANOS.-

La planificación de los recursos humanos utiliza los conceptos que rigen la planeación 
estratégica, al analizar los factores internos y externos, sus amenazas, debilidades, fortalezas y 
oportunidades. Para ello se estudian a través de la matriz FODA, la cual se describe de la 
siguiente manera: 
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FACTORES EXTERNOS FACTORES INTERNOS 

❖ Á.MENAZAS 
❖ OPORTUNIDADES 

\; . . " • ~ 

: Fortalezas 

· Opo1tunidades 

: Debilidades 

Amenazas 
El orden de la planeación estratégica es el siguiente: 
1) Verificar las amenazas: * Competencia. 

* Mercado. 
* Personal no capacitado. 
* Armas del enemigo. 
* Etc. 

... 

2) Oportunidades dentro del mercado (medio ambiente). 

❖ FORTALEZAS 
❖ DEBILIDADES 

Theotnees 

Opportunities 

weakness 

Stnengh 

3) Fortalezas: los recursos con que cuenta la empresa y · ta imagen dentro del mercado 
.laboral. 

4) Debilidades: la ·cap~cidad negociadora· con que contamos, etc. . 
. . De tal manera que la matriz T0WS (F0DA), viene a representar las estrategias a seguir, 

teniendo presente los planes, los objetivos~ las políticas y los programas a seguir. 
' ~•• ,, 1, l . , ' . ;i, '1 • ~ I .!1, ~ / ' '' • ' 1, . . 1. ',1:i,• . 

MATRIZTOWS 

~ EX FORTALEZAS DEBILIDADES 
'· ESTRATEGIAS ESTRATEGIAS 

FO DO 
OPORTUNIDAES MAXI - MAXI MAXI-MINI 

¡ ESTRATEGIAS ESTRATEGIAS 
FA DA 

AMENAZAS MINI-MAXI MINI - MINI 

PLANES ..... ANÁLISIS ~ESTRATEGIAS ---►POLÍTICAS. 
OBJETIVOS MATRIZ . PROGRAMAS· 

• ' 1 

El resultado de la planeación estratégica de los recursos humanos es: 

" Un plan de inversión en el capital humano para 
· la organización" 
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ESTRATEGIAS 
A SEGUIR 
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--------------7.-ocm_·=-~-""'-m-ólro_lim,.,_~_9~n~-'"'1fÚJ-·_9_n&_M_ma_l ____________ 25 

De tal manera, que se pueden dar dos contradicciones simultáneamente: 

Plan de inversión 
En 

Capital Humano 

Este pensamiento: 

l. Garantiza la supervivencia de la 
Empresa (a largo plazo). 

2. .Mantiene la competividad de la 
Empresa. 

❖ Mercado Laboral: El recurso 
Humano disponible en la so­
sociedad. 
Habrá que evaluar ¿qué clase 
De recurso humano necesito? 
Y ¿cuál existe en el mercado? 

Paradójicamente el Capital Humano 
es igual a persona-Dinero; es decir 
"lo que vale para la empresa 
equivalente en dinero una persona". 

❖ Sociedad Empresaria: Donde los 
empresarios eran los que tenían 
la capacidad para el desarrollo 
humano. 

❖ Sociedad Coorporativa: Cuando 
la empresa se hace demasiado 
grande, da paso a una 
coorporación que los atienda. Por 
tal motivo se cambio al concepto 
de Capital Humano Coorporativo 
(participativo). 

,. - •:,;. ::41 



FACTORES QUE AFECTAN A LA INTEGRACIÓN JJE PER..'-JONAL.-

CUADRO SINOPTICO JJE LOS FACTORES QUE AFECTAN 
LA INTEGRACIÓN DE PERSONAL 

FACTORES DESCRIPCION in 
~ 

...... -e-

l. El Ambiente Externo: pueden agruparse en restricciones u oportunidades 1 
educacionales, socioculturales, político-legales y económicas. ~ 

2. Igualdad de Oportunidad de Empleo: Prolúben prácticas de empleo que 1 
discriminen con base a la raza, color, religión, origen nacional, sexo o edad. ! 

3. La mujer en la Administración: En la última década más o menos, las ~ 
mujeres han hecho grandes progresos para obtener puestos responsables ¡¡j 
dentro de las organizaciones. La representación de las mujeres en los 'ij i consejos de administración está aumentando. No obstante, el número total Jf;l 
de las que forman parte de los consejos de administración es todavía ; 
bastante pcqucfio. · ~ 

4. Integración de Personal en el Ambiente Internacional: Se debe tener il 
presente el ambiente externo inmediato y reconocer los can1bios a esca.la j 

mundial provocados principalmente por el avance de Ju tecnología de las ·¡•-:··,~ ...•. · 

comunicaciones y por la existencia de corporaciones multinacionales. No 
es extrw1o que las grandes finnas internacionales cuenten con equipos 
compuestos por personal de muchas nacionalidades; la actitud geocéntrica 
es la base para considerar la organización como una entidad a esca.la 
mw1dial con wm loma de decisiones de integración de personal. j 

5. El Ambiente Interno: Se refiere a la integración de personal en ~ 
puestos achninistrativos con personal de dentro de la firma, así como del j 
exterior, a Ju delenninución de la responsabilidad de esa función y la ;_.¡_•· 

necesidad de que la alta dirección dé su apoyo para vencer la resistencia al i 
cambio. 'I' 

6. Promocl{m desde Adentro: No sólo tiene valores positivos relativos u la '..!'. 

moral y a la reputación, sino que también pcnnitc aprovechar la presencia ,, 
de gerentes potencialmente aceptables entre los empleados. ~-

7. Promoción desde Adentro en compañías grandes: Las grandes 1 
organizaciones lucrativas y no lucrativas tienen tantas personas calificadas ; 
que la promoción desde adentro realmente se acerca a una condición ¡ 
similar a la de Wln polltica de libre competencia. ¡¡¡¡ 

8. La Política de Libre Competencia: Los gerentes deciden si los fi\! 
beneficios de una política de promoción desde adentro superan a las 1 
desventajas. Una política de libre competencia es un medio mejor y ¡ 
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1.2.4. ETAPA DE DIRECCIÓN.- 7 

Esta función de dirección se define como el proceso de influir en las personas para que 
contribuyan a las metas de la organización y el grupo. 
La toma de decisiones dentro de la estructura de la organización se representa en el Esquema No. 
1-1 (ver Anexo A- 9, pág. No. 261), y el cual se describe a continuación: 

l. Sistema de Dirección: Es un conjunto de subsistemas o elementos relacionados, 
tomando este como un sistema socioeconómico. 
La parte superior del esquema No. l (Anexo A - 9, pág. No. 261), recoge los 
subsistemas de la organización (técnico, decisión, humano, cultural y político o de 
poder); mientras la parte inferior desarrolla los que componen el proceso de dirección 
consecuentemente con el sistema de decisión (información, clasificación, 
organización, estructura y acción), gestión, operativos y de control. 

2. Sistema Cultural: Es el conjunto de factores que configuran el medio ambiente. Los 
factores claves por considerar son: 

El mercado de trabajo. 
El índice de conflictividad social. 
Los sindicatos. 
Campos sociales, étnicos y religiosos. 
Valores, actitudes, nom1as de vida y creencias (cultura). 
Defensa de los derechos del consumidor. 

3. Sistema Político: Son las leyes o declaraciones que fijan los lineamientos generales 
de la economía nacional. Los factores que deben ser considerados son los siguientes: 

Situación Política. 
Política Económica. 
Fiscalización. 
Legislación económico-administrativa. 

4. Sistema Técnico: Es un enorme cambio fundamental por derecho propio, a medida 
que se adoptan y mejoran los avances técnicos de mecanización y automatismo. Los 
factores por considerar son: 

La Infraestructura científica y tecnológica. 
Conocimiento científico y tecnológico. 
Nuevas tecnologías ( existencia y política de apoyo). 
Procesos y métodos productivos. 

5. Sistema Humano: Se forma cuando el hombre se reunió por primera vez en grupos 
humanos. Las organizaciones políticas, son ejemplos del sistema, que pueden 
estudiarse de ese modo. Es un factor vital en cualquier organización. 

7 Referencias Bibliográfica retomada de Koontz, "Admüústración"; Wayne Cascio, "Managing Human Rcsources". 
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6. Sistema de Planificación: Este sistema comprende el desarrollo de los sistemas 
alternativos y la selección entre ellos como medida necesaria de acción para lograr un 
objetivo. Es la función primaria y todos los gerentes la llevan a cabo. 

7. Sistema de Organización: Define las tareas necesarias para llevar a cabo el objetivo, 
la distribución de estas tareas entre los subordinados y la asignación de autoridad. 

8. Sistema de Gestión: Este constituye la guía y supervisión de los subordinados, 
incluyendo la motivación y coordinación e incluye la capacidad de obtención de los 
esfuerzos de los subordinados, mediante la comunicación y persuasión para alcanzar el 
objetivo. 

9. Sistema de Control: Se define como el responsable de que los acontecimientos se 
ajusten a los planes. Por lo tanto, se establecen aquí normas de actuación real, 
comparándola con esa norma, a fin de corregir las desviaciones para asegurar que las 
actividades sigan en su ruta. 

10. Sistema de Información: Este debe diseñarse de manera que satisfaga los tres 
niveles de toma de decisiones (estratégica, táctica y operativa), es el responsable de 
satisfacer necesidades de información que pueden captar la realidad exterior y 
comunicar información a los que tengan que tomar decisiones. 

11. Sistema de Decisión: Las necesidades de información se pueden relacionar con el 
proceso de toma de decisiones; para cada actividad de decisión debe determinarse la 
información que requiere el gerente, permitiéndole llevar a cabo sus actividades. Las 
decisiones estratégicas se caracterizan por un alto grado de incertidumbre y están 
orientadas al futuro . Las decisiones establecen planes a largo plazo qu_e influyen en 
toda organización. A este nivel las decisiones son irrevisibles. 

FACTORES HUMANOS EN LA ADMINISTRACIÓN.-

Es lógico que, aunque los objetivos de una organización pueden diferir hasta cierto punto 
en las diferentes organizaciones existentes, las personas que participan tienen también 
necesidades y objetivos que son particularmente importantes para ellos. · 

· Mediante la función de dirección la alta gerencia ayuda a las personas que laboran en la 
organización a ver que pueden satisfacer sus propias necesidades y utilizar su potencial, al mismo 
tiempo que contribuyen a la realización de las metas de una empresa. Por lo tanto, se deben tener 
presente y entender los roles o papeles asumidos por los empleados, la individualidad de cada 
un9 de ellos y sus personalidades. (Ver Anexo A - 1 O, pág. No. 262). 

Los factores humanos que se deben tener presente son los siguientes: 
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Factores Humanos en la Administración 

No. ROLES O PAPELES DESCRIPCION 
l Multiplicidad de Papeles Los individuos son mucho más que simplemente un 

factor productivo en los planes de la alta gerencia. Son 
miembros de los sistemas sociales de muchas 
organizaciones; son consumidores de bienes y servicios 
y por lo tanto, influyen de manera importante en la 
demanda; son miembros de familias, escuelas, iglesias, 
asociaciones comerciales y partidos políticos. En 
resumen, la alta gerencia y las personas a quienes dirigen 
son miembros interactuantes de w1 sistema social global. 

2 No Existe La Persona Promedio 

3 Importancia de la Dignidad Personal 

4 Consideración de la Persona Total 

Las personas juegan distintos papeles pero también son 
diferentes en sí mismas. No hay una persona promedio. 
No obstante, en las organizaciones se parte de la 
suposición de que sl existen. Las empresas desarrollan 
reglas, procedimientos, homrios de trabajo, estándares de 
seguridad y descripciones de puestos; todo ello con la 
suposición implícita de que las personas son 
esencialmente similares. A menos que la alta gerencia 
entienda la complejidad e individualidad de las personas, 
es posible que se apliquen equivocadamente las 
generalizaciones sobre la motivación, liderazgo y 
comunicación. 
El concepto de dignidad individual significa que los 
individuos deben ser tratados con respeto, no importa 
cuál sea su posición en la organización. Todas las 
personas que ocupan los diferentes puestos en la 
estructura organizativa contribuyen al cumplimiento de 
los objetivos de la empresa. Cada WlO es único, con 
diferentes habilidades y aspiraciones, · pero todos son 
seres hwnanos y merecen ser tratados como tales. 
No se puede hablar sobre la naturaleza de las personas a 
menos que consideremos al individuo integral, no 
solamente contemplarlo como una persona con 
caracteósticas separadas y distintivas, como el 
conocimiento, aptitudes, habilidades o rasgos de la 
personalidad Si no como una persona que tiene todo eso 
en diversos grados. El ser pumano es una persona total 
influida oor factores internos. 

Con el fin de comprender la complejidad de las personas, los especialistas en 
administración han desarrollado varios modelos. De tal forma, que se contemplarán tres modelos' ;­
básicos de administración. 

* Modelo Tradicional: En este modelo se da relevancia al control y la dirección. La 
suposición subyacente es que los miembros de la organización cumplirán si las tareas 
y procedimientos son específicos y los miembros son seleccionados, capacitados y 
remunerados adecuadamente. 

<71 nirwoídod <J>on %w:o / &wa'4 da 9ngenn 9ndwtrial 



30 Cfocnícn., 'lldmínl.slrnfmllJ da 9ng,,níarf11 9ndu.,!rú,/ 

* Modelo de Relaciones Humanas: Fue modificado y presta atención a necesidades 
sociales y egoístas. Por lo tanto, se reconoce que un trato y remuneración justos no 
son suficientes. No obstante, la alta gerencia se centran todavía en el control. 

* Modelo de ~ecursos Humanos: Este modelo es diferente, la alta gerencia es un 
planificador y facilitador que ayuda a los subordinados a alcanzar metas de 

· desempeño. Existe una gran participación en la fijación de las metas. Además, si 
ocurren problemas, se evalúan varios factores como razones potenciales de las 
dificultades. 

Acontinuación se presenta un cuadro representativo de la integración que se logra 
mediante las actividades como la dirección, selección, capacitación, evaluación, comunicación y '.), 
control. Cuadro Representativo 

Teorías Alternativas de la Administración rw~~. 
r FACTORES fvíooEi:6 TRAcio~t~=¿-r;;~~~ü5~s- Mooli:6~~~~~~~ 
~ DE ANÁLISIS HUMANAS HUMANOS .,,, 

~ l. El trabajo es rechazado l. Las personas desean sentirse 1 . El trab,~o no es rechazado ~ 

L inherentemente por la mayorla de útiles e importantes. inherentemente. Las personas 1§ 

1 ' . rfJ las personas. desean contribuir a las metas ~ 

~ 2. Lo que hacen los trabajadores es 2. Las personas desean pertenecer y importantes que ayudaron a ¡;;;¡ 

menos importante que lo que ganan ser reconocidos corno individuos. establecer. í 

1 
o para hacerlo. $ -' u 3. Pocos desean o pueden realizar 3. Estas necesidades más 2.La mayoría de las personas ¡g¡ - son 
rfJ trabajo que requiera crea ti vi<lad, importantes que el dinero para pueden aplicar un autocontrol y 1 o 1 ~ autodirección o autocontrol. motivar a las personas en el trabajo. autodirección mucho más do 

1 
;;;;¡ creativo y responsable que lo ! 
rfJ que sus empleados actuales les ¡¡¡¡ 

1 exigen. fá 
,.:,: 
~ 

!i l. La tarea básica de gerente es l. La tarea básica del gerente es l . La tarea básica del gerente es ~ 
"" supervisar y controlar de cerca a los lograr que todos los trabajadores se utilizar sus recursos humanos i 
~ ~ 
<l:l subordinados. sientan útiles e importantes. "no aprovechados" . :,.: 

¡j "" 
2. Debe dividir el trabajo en 2. Debe mantener informados a sus 2. Debe crear un medio en el ~ j¡!j rfJ 

que todos los núembros puedan i 1ª ' ~ operaciones sencillas, repetitivas y subordinados y escuchar las 

i u fáciles de aprender. objeciones que tengan a los planes. contribuir hasta el límite <le su i 
' 1-4 

~ capacidad i . -~ 
1 ~ 3. Debe establecer rutinas y 3. El gerente debe permitir que sus 3. Debe alentar una § 

o procedimientos de trabajo subordinados ejerzan cierto ?articipación total ~1 asw1tos i 
~ 

detallados y aplicarlos con tinneza autocontrol y autodirección en las importantes y contmuarnentc i:,J 
!lll1 y justicia. cuestiones rutinarias. ampliar la autodirección y 1 1 
~ autocontrol de los ~ 
~ subordinados. ~ 
~ l. Las personas pueden tolerar el l. Compartir infonnación con los 1. Ampliar la influencia, 1 
i 

; tFJ trabajo si la paga es remw1crativa y subordinados y hacerlos participar- autodirección y autocontrol de 1 ~ 

~ 
el jefe es justo. en decisiones rutinarias satisfará sus los subordinados producirá 1 

1 necesidades blL<iicas <le pertenencia avances directos en la eficacia pj 
-

1 ;s y de sentirse importantes. de operación. É 

1 u 2. Si las tareas son lo 2. Satisfacer estas necesidades 2. La satisfacción con el trabajo ~ 
~ suficientemente sencillas y los reforzará la moral y reducirá la mejorará como un ÍE 

1 ~ empleados están bien controlados, resistencia a la autoridad fomrnl; los "subproducto" del hecho de que 1 
""' ~ . producirán desacuerdo con las subordinados "cooperarán de buena los subordinados utilicen por !1iJ e metas. gana" "" ~ completo sus recursos. ¡¡¡¡ 

,;,'• . """ ~~•¡c¡....;;;m:¡ey .... -me;p;t,f~•:-+.rF~ t?E;-=-c .. ,_""~,.ao,,.,.~ .... ~.fB:.&Ji 
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1.2.5. ETAPA DE CONTROi~- 8 

La función gerencial del control es la medición y corrección del desempeño a fin de 
asegurarse de que se cumple con los objetivos de la organización y los planes diseñados para 
alcanzarlos. La planeación y el control están estrechamente vinculados. Ninguna de las dos 
(planeación y control) puede funcionar sin contar con la otra. El control no es posible sin 
objetivos y planes, ya que el desempeño debe compararse con criterios establecidos. 

El proceso básico del control, sin importar donde se encuentre o se controle, comprende 
tres pasos: 

• Establecimiento de Estándares. 
• Medición del Desempeño frente a éstos Estándares. 
• Corrección de las variables en relación con los estándares y planes. 

ESTABLECIMIENTO DE ESTÁNDARES.-

Los planes son los puntos de referencia con que los gerentes diseñan los controles, 
por lo que el primer paso de la función de control es el establecimiento dé planes. Sin 
embargo, como los planes varían en detalle y complejidad se establecen para ello 
estándares especiales. 

Por definición se conoce a los estándares como criterios para el desempeño, se 
trata de puntos seleccionados en todo un programa de planeación en los que se realizan 
mediciones del desempeño para indicar a la alta gerencia los avances del trabajo sin tener 
que evaluar cada paso en la ejecución de los planes. 

MEDICIÓN DEL DESEMPEÑO.-

La medición no siempre es factible, sin embargo, la evaluación del desempeño 
frente a los estándares debe realizarse en base al futuro para que puedan detectarse las 
desviaciones antes de que ocurran y se eviten mediante acciones correctivas apropiadas. r;., 

Si se elaboran con cuidado los estándares y se dispone de los medios para 
determinar con exactitud qué está haciendo los sub9rdinados, la evaluación del 
desempeño real o esperado es relativamente sencilla. 

CORRECCIÓN DE DESVIACIONES.-

Los estándares deben reflejar los puestos de una estructura organizacional. Si se 
mide el desempeño de acuerdo con eso, es más fácil corregir las desviaciones. 

8 Referencias Bibliográficas de los autores: James Gibson, "Teoría Organizacional"; Gómez Ceja, "Planeación y 
Q~"; Waync Cascio, "Mm.u.U?..i..!.ill..llilliill~,lfil.ill(. 
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La corrección de las desviaciones es el punto en que el control puede verse como 
parte del Sistema de Administración y es posible relacionarlo con las demás funciones 
administrativas. La alta gerencia podrá corregir las desviaciones mediante una nueva 
elaboración de sus planes o la modificación de sus metas. También podrá corregir las 
desviaciones mediante el ejercicio de su función organizacional a través de la 
reasignación o clarificación de responsabilidades. 

Por otra parte, también puede hacerse correcciones con una integración adicional, 
una mejor selección y capacitación de los subordinados o con la acción final de la 
administración de personal: el despido. Asimismo, es posible que corrijan a través de una 
mejor dirección. 

TIPOS DE ESTÁNDARES PARA EL CONTROL-

Entre los estándares para medir el desempeño esperado o real se encuentran los 
siguientes: 

•""""''':¡\-,;;:p;,G'"~-;;i:;;:,,,~~,_,.. ,~,:,;¡;,~.,;,¡;r,,¡.;~,>j&&;'~~~~~l'ey!'fl!~~[l,S~~~j;.~ ~ ' 

ESTÁNDARES DE CONTROL DESCRIPCI N m 
Estándares Físicos Son mediciones no monetarias y son comunes en el nivel de operación 1 

donde se utilizan materiales, se empica mano de obra, se ofrecen Í 
servicios y se producen bienes. ~ 

Éstándares de Costos Los estándares de costo son mediciones monetarias, y como los 1 
estándares físicos, son comw1es en el nivel de operación. Asignan !gj 
valores monetarios a los costos de las oocracioncs. 1 

Estándares de Capital Existen diversos estándares de capital, todos derivados de la aplicación '" 
.. de mediciones monetarias a elementos fisicos. Tienen que ver con el l\tl 

capital invertido en la organización más que con los costos de ! 
operación y, por 1,0 tanto, están relaciona~os_ primordialm_ente con el 1 
balance general mas que con el estado de perdidas y ganancias. 1 

Estándares Ingresos Estos surgen de asignar valores monetarios a las ventas. Es posible que 1 
incluyan estándares como el ingreso por la venta promedio por cliente, fil 
~- . 1 

Estándares de Programas Este consta de juicios subjetivos para evaluar el desempeño del Í 
programa, el tiempo y otros factores pueden utilizarse como estándares ~ 
objetivos. 1ª 

Estándares Intangibles Son más dificiles de fijar, ya que no se expresan en medidas físicas o 1 
monetarias. En las organizaciones existen muchos estándares .. 
intangibles, en parte debido a que no se ha realizado una investigación g 
adecuada sobre lo que constituye W1 desempefio deseado, quizás una 1 
razón más importante es que, cuando entran en juego las relaciones 1 
hwuanas en el desempefio, es muy dificil medir qué es "bueno", •4 
"eficaz" o "eficiente". · 

~ 

Metas como Estándares En operaciones complejas de programas, es posible definir metas que -
puedan utilizarse como estándares de desempefio. La representación de p 

' metas cuantitativas representa W1 desarrollo importante en el área de 1 
estándares. 1 

Planes Estratégicos como puntos Mediante el control estn1tégico se obtiene Wla visión no solamente del i¡l 
de control para el control desempeño organizacional, sino también del siempre cambiante medio 1 
estratégico al vigilarlo. Los plai1es estratégicos requieren de control estratégico. ! 

Además, debido a que los controles facilitan comparar el desempefio m 
~~...,,;;,,.._-~,· .~.,.,......\t.!_' __ ,. des~~<¡~t:l/iihlc~\i\taM:&·~~m~~~~:1>;:~"?"~..,;d 
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PRINCIPIOS BÁSICOS DEL CONTROL.-

~~ 
Principio del Propósito de La tarea de control es garantizar que los planes lengai: ¡ 
Control éxito al detectar desviaciones de los núsmos y ofrecer una 1 

~ base para adoptar acciones, a fin de corregir desviaciones ffi 
~ indeseadas reales o potenciales. El 
~ Principio de los controles Dadas las diferencias de tiempo en el sistema total de ~ 
<N dirigidos al futuro control, cuanto más se base un sistema de control en la ! 

corrección anticipante más que en la simple B! 

r.;i retroalimentación de la información, mayor oportwüdades 1 
~ tendrá la alta gerencia de prever desviaciones indeseadas i 
~ ,._:¡ de los planes v tomar medidas a tiempo para evitarlas. ~~ 
;::i O Principio de la La responsabilidad esencial para ejercer el control es del ~ 
~ ~ Responsabilidad del Control gerente encargado de la realización de los planes. l) 
< ~ Ya que la delegación de autoridad, la asignación de tarea y ~ 
Z Z la responsabilidad por algunos objetivos competen a los ; 
>,e O gerentes individuales, se deduce que el control de este ~!~ 
O U trabajo debe ser ejercido por cada uno de ellos. ~] 
~ Principio de la Eficiencia de Las técnicas y sistemas de control son eficientes si detectan ffi 
~ los Controles e iluminan la naturaleza y causas de las desviaciones de los ~ 00 ~ •O planes, como un mínin10 de costos u otras consecuencias •~~; 
~ indeseables. _" 
O Principio de Control Cuanto mayor sea la calidad de la alta gerencia en un ~ 
~ Preventivo. sistema administrativo, menor será la necesidad de ~~ 
~ controles directos. Por tanto, la alta gerencia debe estar i] 

1 preparada para que perciban fácilmente las desviaciones de tJ 
~ los planes y tomen medidas a tiempo oara evitarlas. ~ 
~ Principio de Relexión de los Cuanto más claros, completos e integrados sean los planes g 
mi\J ,_, Planes y estén mejor diseñados los controles para reflejar esos i 
~ - ~ ~ ~ planes, más eficazmente responderán los controles a las ~ ! < ~ necesidades de la alta gerencia. ~ 
;.' __ i ~ O Principios de Adecuación Cuanto más clara, completa e integrada sea una estructura t! 
: t: ~ Organizacional organizacional, y cuanto mejor diseñados estén los 1 
~ U ~ controles para reflejar el lugar en la estructura ~ 1 ;::i Z orgai~zacional do~1~le _ se encuentra _la responsabili?'1~ por i~ 
~ ~ O la acción, más fac1htarán la corrección de las desviac10nes ~ 
!..~ ~ U de esos planes. · ~ ! OO. Principio de Individualidad de Cuanto más entendibles sean las técnicas de control y la ¡ 
Si ~ Controles información para la alta gerencia que debe utilizarlos, más ij 

rk1~~~~el7~~~1~:,e!~a.,,~'r<,•·;,· se ?.~k;~~!.i,~J!~~-1-~i,~-~!'l~~~~~~W];~~i?".r~,=~4 

q¡ niollf'•idod <fJon '1Jo.uo J e,cvakl da 9ngonitvú, 9ndu,lríol 



34 Cf"ñcníca• C/ldminúfralioa• do 9n¡J,míaría 9ndu,maf 

~=~.i]~·-~"'""':;¡,,'4L,__~-zr='7~~...,,.,.m,~!eT~4f"a:>.="tll=~IC~ ~~2-::~=~~~J:-=-~, 
ETAPA DE NORMAS O PRINCIPIOS DESCRIPCIÓN ~ 
CONTROL ~ B.---------+-------------+-----------------------!'"1 

Principio de Estándares El control eficaz exige estándares oqjetivos, precisos y ¡~~ 
adecuados. Debe haber simple, especifica y verificable de .~ 
medir si un programa de planeación está siendo seguido f.i 
como estaba previsto. · ~ 

Los buenos estándares de desempeño, aplicados 1 
objetivamente, tendnín mayor probabilidad de ser ¡ 
aceptados ¡x>r los subordinados ¡x>rque los consideran -
justos y razonables. , 

Princi))io · de Control del El control eficaz requiere atención especial a los factores : 
Punto Crítico que son críticos para evaluar el desempcl1o en relación con ~ 

los planes. ~ 
Princi))io de Excc1>ción Cuanto más concentre la alta gerencia sus esfuerzos de ~ 

control en excepciones im¡x>rtantes, más eficaces serán los 1 
resultados de su control ~ 

Principio de Flexibilidad de Si se requiere que los controles sigan siendo eficaces a i 
los Controles pesar de fallas o cambios imprevistos en los planes, se l!s 

necesita cierto gr.ido de flexibilidad en su diseño. I' 
De acuerdo a este principio, los controles no deberán estar f 
tan inflexiblemente vinculados con los planes como para · 
que resullen inútiles si todo el plan fracasa o cambia de ~ 
repente. ¡¡;¡ 

Princi1>io de Acción El control se justifica sólo si las desviaciones indicadas ºI ~-.· 
e,qx:rimentadas en los planes son corregidas ¡x>r medio de . 
la planeación, organización, integración de personal y " 
dirección adecuados. · ~ 
• ~ • •. , ,.... • t ¡.¡;¡; T . -::_._.._,..,.. _ "°¡ •- • ~ ,.,.,. . ,-. • • • • ~~,r,;;;n~ 
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CAPÍTULO II: 
ORGANIZACIONES DE DESARROLLO 

Constantemente la Ingeniería Industrial encuentra nuevas áreas en las cuales aplicar el 
conjunto de métodos y técnicas que la constituyen a través del afán de los ingenieros que no 
satisfechos con el alcance que actualmente posee ésta rama de la ingeniería, centran sus esfuerzos 
por ampliar el campo de operaciones de las técnicas de ingeniería industrial. 

Dentro de éstas nuevas áreas hoy en día, las Organizaciones de Desarrollo constituyen 
una parte del campo de operaciones de la ingeniería industrial, debido a la complejidad de sus 
operaciones e importancia que su desarrollo representa para la sociedad salvadoreña. 

2.1 DEFINICIÓN DE LAS ORGANIZACIONES DE DESARROLLO.-
Por definición las Organizaciones de Desarrollo tratan de promover ayuda concreta y 

eficaz a la población objetivo de cada una de ellas, hasta donde sus medios y capacidades 
permitan brindarles un servicio. 

Las Organizaciones de Desarrollo, están teniendo un espacio cada vez más importante en 
la sociedad salvadoreña, las cuales despiertan interés y simpatía creciente en la población 
objetivo, que ve o espera de ellas un comportamiento distinto del que tienen las instituciones 
oficiales o tradicionales. 

Dentro de las Organizaciones de Desarrollo se encuentran instituciones privadas y 
públicas, las cuales trabajan para apoyar el desarrollo técnico de la sociedad salvadoreña 
brindándoles proyectos de proyección educativa, tecnológica y social con fondos del gobierno o 
de instituciones de financiamiento internacional. 

2.2 EL CICLO DE VIDA DE UNA ORGANIZACIÓN DE DESARROLLO.- 1 

Al igual que en una empresa comercial o industrial, las organizaciones de desarrollo sin 
fines de lucro pueden fácilmente surgir y desaparecer, desarrollarse y luego declinar, cambiar de 
amplitud, atravesar crisis importantes, morir repentinamente y luego renacer un poco más tarde. 
A éste proceso se le conoce como "Ciclo de Vida" y presenta el camino bajo el cual se puede 
estudiar el desarrollo de _una organización. (Ver Figura No. 2-1 ). 

1 Referencia Bibliográfica retomada de Gestión Norsud, "Gerencia en las ONG". 
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CICLO DE VIDA DEUNA ORGANIZACIÓN 

LA MADUREZ 

L., Flor de la Edad 
D LA., Adolc.sc.:c.:nciu 
I EIGo-Go 

M 
I 

E 
. N 
. T 

O • E l Periodo Embrionario 

TIEMPO 

Las etapas de desarrollo del ci~lo de vida son las siguientes: 

La Muerte 

(a) PERÍODO EMBRINARlO.- Esta etapa comienza antes del nac1mtento de la 
· organización sin fines de lucro. Durante una reunión, formal o informal, alguien 
manifiesta una idea y propone una solución para resolver un problema de la 
comunidad. Se intercambian puntos de vista y empieza el entusiasmo. Esto último es 
indispensable para generar el compromiso necesario para el lanzamiento de una nueva 
organización. Si la idea original no llega a engendrar un compromiso y la energía 
indispensable para realizarlo, el proyecto fracasa. 

·(b) LA TIERNA INFANCIA.- Si la idea sobrevive el período embrionario y logra dar 
· nacimiento a una organización, la etapa siguiente consistirá en un ajetreo frenético 
dónde ya no se sueña, sino que se actúa. En esta etapa, los fundadores son los que se 
ocupan de hacer todo ( desde responder por teléfono hasta tomar decisiones 
importantes). Habitualmente, estas organizaciones tienen una gran falta de personal y 
de fondos, y son muy vulnerables. Si no llegan a encontrar los fondos necesarios, 
pueden extingirse a una edad muy temprana. 

' . . . . 

(e) EL "GO - GO".- En ésta etapa la organización ve ocasiones por todos lados y parte 
a su conquista con un apetito enorme (es decir, llega a ver y· a discernir) . El aspecto 
·visionario del período embrionario se encuentra combinado a la sed de acción 
adquirida durante la tierna infancia. Sin embargo, esta organización no puede ejercer 
una acción sostenida y no tiene la experiencia suficiente como para establecer sus 
prioridades. 

(d) LA ADOLESCENCIA.- En la adolescencia la organización se toma tiempo para 
dotarse de una base administrativa. Se pasa más tiempo en reuniones de planificación 
y coordinación. Se adopta un sistema contable, políticas con respecto al personal, 
reglamentos escritos, etc. Sin embargo, se corre el riesgo de crear dos fuerzas opuesta 

_,.,_ 
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que podrían dividirla. Un grupo se consagrará a asentar la estabilidad administrativa, 
mientras que el otro grupo querrá emprender nuevos objetivos. 

(e) LA FLOR DE LA EDAD.- Cuando se ha alcanzado la flor de la edad la 
organización se preocupa por obtener los mejores resultados posibles, su visión está 
intacta y se ha dotado de los sistemas que necesitaba para ser eficaz. En esta etapa la 
organización se fija metas y objetivos que piensa alcanzar. Los resultados son 
previsibles y la productividad es grande. 

(f) LA MADUREZ.- Una vez llegada a la madurez la organización busca siempre la 
eficacia y posee un sistema administrativo con rendimiento elevado, pero su visión 
original se ha atenuado. La organización ya no busca cambiar el mundo, busca 
aprovechar el mundo que ha creado. Ya no tienen ese sentido de la urgencia. Las 
nuevas ideas son recibidas con indiferencia, sin entusiasmo. Si la decadencia de la 
organización prosigue, también se perderá el interés en buscar la eficacia. 

(g) LA ARISTOCRACIA.- Si la institución continúa declinando la próxima etapa es la 
aristocracia. La organización aristocrática está vacía. Los que tienen el poder temen 
inconscientemente por el futuro de la organización, pero no expresan jamás ese temor. 
La organización está como paralizada contemplando su propio pasado. Cada vez se'· 
destinan más fondos a los sistemas de control administrativo, a la capacitación del 
personal, a las relaciones humanas y cada vez menos fondos se dirigen hacia la 
innovación y los resultados. 

(h) EL COMIENZO DE LA BUROCRA TIZACIÓN.- Comienza cuando la 
organización se da cuenta de que algo no funciona. Quizás fuentes importantes de 
financiamiento le negarán su apoyo, o tal vez los medios de información lanzarán un 
ataque contra ella. Si la organización no tiene acceso a fuentes externas de 
financiamiento, incluso si ya no produce gran cosa, eventualmente se va a extinguir. 
Si el financiamiento se encuentra disponible, pasará a la etapa siguiente, de lo 
contrario la organización llega a su fin (Muerte). 

(i) LA BUROCRACIA.- Todo lo que queda a la organización, que se ha vuelto 
burocrática son: formularios, procedimientos y papeles. No se lleva a cabo nada más. 
Todo debe ser escrito. La organización pierde el contracto con la realidad. 
Eventualmente, el ambiente se volverá tranquilo y sereno. 
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Para completar el análisis del ciclo de vida de una Organización de Desarrollo es importante el 
conocer su funcionamiento mediante 4 roles muy importantes, y estos son: 

ROLES ORGANIZACIONALES 

ORGANIZACIONES 

DE 

DESARROLLO 

PRODUCCIÓN EMPRENDIMIENTO 

ADMINISTRACIÓN INTEGRACIÓN 

Como se observa en la figura anterior, los cuatro roles son: 

• PRODUCCIÓN: Esta tarea se refiere a los resultados por los cuales la organización 
existe. 

• ADMINISTRACIÓN: Se refiere a la toma de decisiones en el momento, secuencia e 
intensidad adecuadas. 

• EMPRENDIMIENTO: Es la capacidad de la organización de impulsar nuevas ideas · 
y emprender nuevos proyectos, adaptándose a los cambios del medio ambiente, con 
creatividad del medio ambiente con creatividad y sabiendo tomar riesgos. 

11 INTEGRACIÓN: Es la integración de los diferentes roles y espíritu de equipo, vista 
como un proceso adormecedor de la dinámica de los grupos; es decir, sin que genere 
cambios positivos en la Organización. 

A medida que una organización pasa por las diferentes etapas del ciclo de vida, los roles 
organizacionales adquieren una importancia relativa diferente, es decir: 
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1. Para la etapa de El período Embrionario, es importante el realizar tareas que conlleven 
a la utilización de los pasos de emprendimiento y la integración. Sin dejar a un lado 
las otras dos tareas que son la producción y la administración, las cuales no ejercen 
mayor relevancia en el período de nacimiento de una organización. (paEI) 

2. En la etapa de La Tierna Infancia, los resultados que se obtiene de los objetivos que se 
persiguen (Producción) y la integración en la organización son los pasos a los cuales 
se convergen toda la energía de las instituciones. (Pael). 

3. Los roles de producción, Emprendimiento e Integración para la etapa del GO -GO son 
los que se persiguen con mayor fuerza, dejando en un segundo plano pero sin 
descuidar la administración. (PaEI) 

4. La adolescencia en una Organización le da mayor relevancia a la Administración, el 
Emprendimiento y la Integración (AEip). 

5. La Flor de la Edad es la etapa en que las organizaciones deben mantener para lograr 
un mayor ciclo de vida, y para ello es necesario que se dé importancia en la 
confonnación de los diferentes roles de manera ·que no se descuide uno. Por lo tanto 
en esta etapa es necesario el lograr un equilibrio en las tareas que se desempeña para 
lograr el fin para el cual fue creada la organización. (P AEI). 

6. En la Madurez, las organizaciones dedican sus esfuerzos en lograr una mayor 
producción, se dedican a procesos administrativos para su institución, y tratan de 
mantener una buena integración; sin embargo, es en esta etapa en la cual empiezan a 
estancarse, debido a que no fluyen con mayor consistencia proyectos en caminados a 
nuevas ideas emprendedoras. (Pael) 

7. La Aristocracia en una organización le da mayor importancia a lograr procesos,_ 
administrativo más sofisticados y tratar la manera de mantener una integración con los 
componentes de la organización, se descuida mayormente la innovación y creatividad 
de nuevos horizontes de planeación. (pAel). 

8. El Comienzo de la Burocratización dentro de una Organización, es el que hace 
desaparecer la visión de emprender nuevos proyectos y mata la producción. Por lo 
tanto, solamente importa lograr formas y procesos administrativos que logren 
mantener una mejor integración de todos los factores internos y externos que 
conforman su medio ambiente. (Al) . 

9. Para una organización que se encuentra ya en la búsqueda de una meJor 
administración, sin importar sus niveles de producción, su capacidad 
innovadora(Emprendimiento) y su capacidad para integrar; se encuentra situada en la 
etapa de la Burocracia. (A) la cual llevará a un corto plazo a toda organización a la 
muerte. 
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2.3 · .COMPONENTES .SISTEMÁTICOS DE LAS ORGANIZACIONES DE 
DESARROLLO.- 2 

Como se ha observado al analizar el ciclo de vida de una organización, está se encuentra 
influenciada por diversos elementos internos de la organización como los son: el liderazgo, las 
prioridades, la organización administrativa, los métodos de trabajo, los fondos y los recursos 
disponibles, la motivación, las fuentes de conflictos, los servicios ofrecidos, etc. 

Estos elementos también están sometidos a la influencia de factores externos, los cuales 
son: una necesidad de la comunidad, los fondos recogidos, el apoyo obtenido, la amenaza de la 
competencia, etc. 

Por lo tanto, se puede decir que una Organización es un sistema sistemático, el cual se ve 
interrelacionado con su medio ambiente. Teniendo que estudiar los distintos subsistemas de 
organización, los cuales se describen a continuación (Ver Figura No. 2-2, Pág. No. 42). 

J. El Subsistema Razón de Ser: Valores, Grandes Orientaciones de la Organización.­
Este subsistema proporciona a la organización sus orientaciones, precisando: 

m La Misión o la Función de la Organización en la Sociedad. 
m Los Valores a Favorecer. 
6 Los Objetivos Generales. 
¡¡¡ Las Políticas. 
• Las Zonas de Servicio y las Categorías de Clientes. 
ll Los Servicios Ofrecidos y los Resultados Anticipados. 

2. El Subsistema Tecnológico.-
Incluye el conjunto de los medios técnicos utilizados para la transfonnación de los recursos en 
servicios o productos. Se divide en tres categorías las cuales son: 

n EL MATERIAL (Hardware): 
✓ Edificios 
✓ Equipos 
✓ Instrumentos 

• EL TÉCNICISMO REQUERIDO (Software): 
✓ Conocimientos 
✓ Habilidades 
✓ Métodos, Procedimientos, Procesos de Trabajo 
✓ Programas Informativos 

,. Las FINANZAS necesarias para organizar los medios de transformación 

2 Referencias Bibliográficas retomadas de los autores: Gestión Norsud, "Gerencia en las ONG"; James Gibson, 
"Organizaciones: Conducta, Estructura, Procesos". 
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3. El Subsistema Estructural.-

. La estructura dentro de la organización formaliza la especialización y la coordinación de las 
tareas y de las actividades. Este subsistema se observa a través de: 

• El Organigrama 
• La Descripción de las Tareas y de las Necesidades 
• Los Procedimientos y los Reglamentos 
■ Los Mecanismos Formales de Coordinación y de Comunicación 

4. El Subsistema Psico-Social.-
Está constituido por fenómenos individuales y colectivos que afectan los comportamientos de las 
personas que están en la organización, los cuales son: 

• La Motivación y el Rendimiento 
• Los Status y los Roles 
• El Clima 
• Los Fenómenos de Grupo / ·· 

■ El Liderazgo y la Influencia 
■ Los Conflictos 
■ Las Comunicaciones Informales 

5. El Subsistema Gerencial.-
Representa el elemento central de la organización. Tiene una doble responsabilidad: Asegurar 
relaciones equilibradas en su medio ambiente y armonizar sinergéticamente las interrelaciones 
entre los diferentes componentes externos. La gerencia se ejerce a través de: 

■ Planificación 
• Implementación 
■ Evaluación 
• Resultados Anticipados 
■ Recursos 

Este subsistema cumple con las siguientes funciones: 

■ Planificar, Organizar, Dirigir, Controlar y Evaluar (Proceso de Administración). 
• Integrar la Organización a la sociedad global de la cual forma parte. 
• Asegurar la disponibilidad de los recursos. 
■ Tener acceso a la clientela (Clientes, usuarios, beneficiarios, etc.). 
• Establecer o actualizar la misión de la Organización. 
■ Integrar los subsistemas psico-social, estructuras, tecnológico y razón de ser. 
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FIGURA No. 2-2 
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-Material 

-Tecnicismo 

-Las Finanzas 

2.4 LA DIFERENCIA ENTRE LAS ORGANIZACIONES DE DESARROLLO Y OTRAS 
ORGANIZACIONES.- ~ 

Las Organizaciones de Desarrollo difieren significativamente de todas las otras 
Organizaciones, de acuerdo a los siguientes aspectos: 

B LA PROPIEDAD.- Nunca se sabe bien a quién "pertenece" la organización sin fines 
de lucro. ¿ A los miembros?, ¿Al consejo de administración?, ¿A los clientes?,¿ A los 
donantes?. En una sociedad con fines de lucro es evidente que los propietarios se 

3 Referencias Bibliográficas de los autores: James Gibson, "Organizaciones: Conducta, Estructuras, Procesos". 
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benefician con el éxito de la organización. Pero en el caso de una organización sin 
fines de lucro es el que obtiene más beneficios. 

r:51 DOS CLIENTES DIFERENTES.- En el caso de las Organizaciones sin fines de 
lucro, es el cliente quien proporciona los fondos a cambio de bienes o servicios. Las 
organizaciones de desarrollo sin fines de lucro tienen también clientes, pero éstos no 
pagan por sus bienes o sus servicios como sucede habitualmente. Es necesario 
entonces compensar de otra manera una renta; es así que la organización sin fines de 
lucro tiene donantes. Por otra parte, se debe tener presente que las organizaciones de 
desarrollo conforma un sistema, y dentro de un sistema todas las partes estárí 
afectadas por lo que le sucede a una parte en particular; es decir, que lo que cada 
institución de desarrollo hace por sus clientes tendrá influencia directa sobre la 
reacción de los donantes y viceversa. 

c51 LOS DONANTES.- La existencia de donantes dentro de las orga111zac1ones de 
desarrollo implica que existe un buen número de personas o de agentes de 
financiamiento que se sienten con el derecho de decidir o por lo menos de influenciar 
su misión, sus objetivos o su rendimiento, aunque no posean la capacidad para 
hacerlo. · 

r51 EL ÉXITO Y LA SOBREVIVENCIA.- Para sobrevivir y alcanzar el éxito las 
sociedades sin fines de lucro deben responder a las necesidades de su clientela. 
Aunque a veces pase lo mismo en las organizaciones de desarrollo, parece que en 
general es más importante satisfacer a los donantes. 

r51 LA DEMANDA SOBREPASA SIEMPRE LA OFERTA.- La demanda de lo que 
la mayoría de organizaciones de desarrollo ofrece, es a menudo superior a lo que ellas 
pueden proporcionar. Las organizaciones de desarrollo se encuentran entonces ante la 
dificultad de decidir quién será atendido en primer lugar y cuál será la mejor manera 
de utilizar los recursos disponibles. De ahí las listas de espera que corren el riesgo de 
transformarse en papeles de escritorio. 

t:51 RESPONSABILIDAD DIFUSA.- En una sociedad sm fines de lucro la 
responsabilidad de la eficacia de la organización es relativamente fácil de establecer. 
Los propietarios eligen un consejo de administración q~e nombra un Director General 
para llevar adelante la empresa. En una organización de desarrollo sin fines de lucro 
no es tan fácil. Los miembros del consejo no son <<Propietarios>>; algunos se 
consideran administradores. Ciertos empleados voluntarios en paiticular, pueden 
incluso formar parte del consejo de administración. Es posible que el Director General 
pueda ejercer su autoridad sobre ciertos empleados y no sobre otros. 

t51 LA MOTIVACIÓN.- La mayoría de las organizaciones de desarrollo tiene un 
personal muy motivado que considera más importante el hecho de poder ser útil que el 
éxito financiero. Este celo y esta motivación pueden también ser fuente de frustración 
para el gerente de una organización sin fines de lucro. 
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B LA CONFUSIÓN DEL SISTEMA TECNOLÓGICO.- En una organización de 
desarrollo nunca se sabe cuál es el método más eficaz para proporcionar los servicios. 
Las teorías en materia de desarrollo son numerosas y a veces vagas e inciertas. 
Cuando algo marcha, excepcionalmente se sabe por qué. 

r51 LA COMPLEJIDAD Y EL DINAMISMO DEL MEDIO AMBIENTE.- La 
mayoría de las organizaciones de desarrollo forman parte de un sistema global muy 
complejo, en constante mutación. Raras son aquellas que saben sacar partido de ello. 
La mayoría de los problemas que las organizaciones buscan resolver están 
relacionados con el mejoramiento de la calidad de vida, pero los cambios que escapan 
a su control intervienen constantemente y les impiden alcanzar sus propios propósitos. 

Todas éstas diferencias hacen que las organizaciones de desarrollo sean mucho más dificiles de 
administrar que las sociedades con fines de lucro. Es más dificil fijar metas, elegir una estrategia 
que asegure el éxito, medir los progresos, ejercer el control, integrar las personas y las tareas y 
evaluar los resultados. La obtención y atribución de los fondos es también mucho más 
complicadas. 

2.5 .NJODELO PARA LA ADMINISTRACIÓN DE LAS ORGANIZACIONES: CONDUCTA, 
ESTRUCTURA,PROCESO~ 4 

Para comprender la administración en las organizaciones se hace necesario el analizarlo a través 
de · la explicación de un modelo característico, el cual ayuda a comprender mejor a las 
organizaciones. . 
En el se puede hacer referencia para analizar la conducta, estructura, procesos, resultado del 
desempeño, cambio y progreso, el medio ambiente y el clima organizacional. 
De tal manera, que con éste modelo se pretende: 

a) Mostrar las variables conducturales, estructurales y de proceso, que sean decisivas. 

b) Analizar como el ambiente externo influye en ellas, para la to~1a de decisiones. 

e) Destacar la importancia de considerar las responsabilidades correspondientes al área 
de la administración en lo referente a los individuos, los grupos y la organización en 
general. 

d) Hacer hincapié en la importancia de los resultados del desempeño en tres grados: 
individual, colectivo y de organización . 

. , Referencia Bibliográfica retomada del libro "Organizaciones: Conducta, Estructura, Procesos" de James Gibson. 
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El modelo del comportamiento de las organizaciones se muestra en la figura No. 2-3 en el 
Anexo B (Ver Pág. No. 263). 

La figura No. 2-3 muestra la forma de la administración de las Organizaciones, 
analizando las siguientes variables: 

1. La Sociedad y Las Or·gn11iz:1Cio11cs.-
Se dice que la mayoría de las Organizaciones se ven influenciadas por las sociedades, es decir, 
que las organizaciones son creadas por las sociedades. Por lo tanto para la teoría de sistemas 
llama la atención sobre las relaciones entre las Organizaciones y la sociedad crea y sostiene. Toda 
organización debe responder a las restricciones legales y políticas, y al cambio económico­
tecnológico y fomentarlo . 

2. Características Personales.-
El desempeño personal es el fundamento del desempeño de toda la organización. Por lo tanto, se 
deben conocer más que superficialmente las determinantes del desempeño personal. Entre las 
determinantes se contemplan aquellas que se relacionan con las actitudes, percepciones, 
personalidad y valores, y el desempeño personal. 

3. Variables Grupales e lntergrupales.-
Los grupos se forman en las organizaciones por la acción administrativa, pero también por los 
esfuerzos personales. La alta gerencia crea grupos de trabajo para llevar a cabo tareas y trabajos 
asignados. Los grupos de mandos y de tareas conforman áreas o departamentos, comisiones 
especiales, juntas y comités. Estos son creados por decisión administrativa y se les conoce como 
grupos formales. A medida que éstos grupos funcionan e interactúan con otros grupos, crean ~­
características, como estructura, procesos, normas, papeles y cohesión. 
Los grupos también se forman por decisión de los empleados. Estos grupos, calificados de 
informales, se organizan alrededor de intereses comunes y de amistad. 

4. Liderazgo.-
En todas las organizaciones existen líderes, pueden encontrarse en grupos formales e informales, 
pueden ser de los mandos altos o medios. Por lo tanto, es tan grande la importancia del liderazgo 
eficaz para obtener un desempeño de la organización colectiva y personal, que ha incitado a 
realizar estudios para determinar sus causas. 

5. La Motivación.-
La motivación para el trabajo y la capacidad de realizarlo, interactúan para determinar el 
desempeño. La teoría de la motivación intenta explicar y predecir como surge, inicia, sostiene y 
detiene la conducta de los individuos. 

6. El Diseño Macro-organizacionnl.-
Una determinante importante del desempeño eficaz en todos los grados es el diseño Macro­
organizacional. El diseño de una organización implica la aplicación de principios de división de 
mano de obra, bases departamentales, alcance de control y delegación de autoridad. El resultado, 
cuando se aplican esos principios es una estructura de relaciones de tareas y autoridad que 
intentan canalizar la conducta de los individuos y grupos hacia altos niveles de desempeño. 



46 <Técnica., <JIJmíni,lrn/innJ da 9n(!anÍurín 9nduJlnn/ 

7. El Diseño Micro-organizacional.-
Se refiere al proceso por el cual la alta gerencia especifica los métodos, el contenido y las 
relaciones de los puestos para satisfacer los requisitos tanto organizacionales como personales. 

8. El Proceso de las Recompensas.- "' 
Uno de los más poderosos procesos que influyen en el desempeño personal es el sistema de 
recompensas de la Organización. La organización puede utilizar las recompensas no sólo para 
incrementar el desempeño de sus empleados actuales, sino también para atraer a empleados 
hábiles hacia la organización. 

9. El Proceso de Toma de Decisiones.-
La calidad de la toma de decisiones depende de que se hayan solucionado los objetivos 
adecuados y que se identifiquen los medios apropiados para alcanzarlos. 

10.EI Proceso de Comunicación.-
La supervivencia organizacional se relaciona con la capacidad ele la administración para recibir, 
transmitir comunicación e intluir en ella. 

11.Productos del Desempeño: Personales, Grupales y de Organización.-
Es la consideración de base, y como hemos observado se realiza en 3 niveles o grados los cuales 
son: personales, grupales y de organización. 
Los desempeños ineficaces en cualquier nivel son la señal de que deben tomarse medidas para 
con-egirlos. 

2.6 EJ'EMPLO DE ORGANIZACIONES DE DESARROLL0.-

2.6.I ORGANIZACIONES DE DESARROLLO PÚBLICAS Y PRIVADAS 
EN EL SALVADOR.-

Entre las organizaciones de desarrollo dedicadas al fomento de la educación integral de 
mayor transcendencia en El Salvador es FEPADE (Fundación Empresarial para el Desarrollo 
Educativo), la cual ha realizado muchos proyectos los cuales han permitido tanto al sector 
empresarial como al sector educativo el conocimiento de nuevas técnicas y el desarrollo de 
capacidades en conjunto. 

De tal manera, que se reduce la brecha que existe entre el sector empresarial y el sector • 
educativo preparando profesionales que estén acordes a las necesidades de tecnología que 
requieren las empresas salvadoreñas. 

Hasta el momento, se cuenta con muchas Organizaciones dedicadas al fomento de la 
educación integral en El Salvador, las cuales impulsan proyectos que pretenden hacerle frente a 
las necesidades de la apertura de nuevos mercados en el área Centroamericana. 

Las siguientes tablas muestran algunas instituciones de desarrollo en El Salvador 5 

<; 
· Tomadas del "Directorio de lnstiluciones Capacitadoras de Agentes de Cambios Educativos, (El Salvador 1996) 
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TABLA No. 2-1: "ORGANIZACIONES DE DESARROLLO" 

No. NOMBRE DE LA INST/TUCION DESCRIPCION 

1 ACADEMIA PARA EL DESARROLLO EDUCATIVO Es una institución no gubernamental que inició sus labores en el año de 1961 su misión es: "Pro -
(AED) porcionar el desarrollo humano a través de políticas para con Instituciones gubernamentales, no 

gubernamentales, comunitarias, escuelas y universidades. Con ellos persiguen alcanzar los retos 
económicos, sociales y de medio ambiente a través de la educación y el desarrollo del recurso hu-
mano". 
El área geográfica de acción de dicha institución es TODO EL PAIS . Cuenta con profesionales con 
un nivel de educación de Doctorados, Masters, Licenciados en Educación y profesores. 
Entre los principales pro~amas desarrollados se encuentran: 

* Maestros en Servicio CAPS/EMDE, su objetivo es el de mejorar la calidad educativa y es -
tá dirigido a los maestros en servicio. 

* Radio Interactiva, su objetivo es mejorar la capacidad para las matemáticas dirigido para los 
estudiantes de 1 ° y Z' grado. 

* Manuales de Evaluación, su objetivo es mojorar la calidad y está dirigido a los maestros. 

2 ASOCIACION FE Y ALEGRIA Inició su labores en el año de 1969, su misión está dirigida a promover una educación popular in-
tegral, que forme hombres y muieres, conscientes de su dignidad como persona y como hijos de 
Dios, comprometidos en su propio desarrollo y en la construcción de una sociedad justa y huma-
na, respuetuosos y defensores de la naturaleza. 
El área geográfica de acción de dicha Asociación es Santa Ana, Chalatenango, San Salvador y San 
Vicente, sus especialidades en capacitaciones se centran en la educación formal y no formal y la 

educación popular; cuentan con un personal especializado en las ramas de la Licenciatura en Filo-
sofia, Administración de Empresas e Ingenieros. 
Entre los principales programas desarrollados se encuentran: 

• Programación Cirricular y Evaluación, el objetivo que pretende alcanzar es el caoacitar en 
1 programas del área vocacional v está dirigido a Instructores. 

* Capacitación Administrativa, el objetivo es la formación administrativa de procedimientos 
internos dirigido a Directores, Instructores y técnicos. 

3 ASOCIACION INTERSECTORIAL PARA EL DESARRO- Es un organismo No-gubernamental cuya misión es el de trabajar en la educación sostenible, for-
LLO ECONOMICO Y EL PROGRESO SOCIAL (CIDEP) mables y no formales que ase¡zuren la calidad técnica, y que promuevan un proceso oermanente de 

cambio y de participación de hombres y mujeres para el mejoramiento de su calidad de vida. 
Su área de acción se centra en los departamentos de Chalatenanszo, San Salvador, Cabañas y San 
Vicente. 
Los principales programas desarrollados son: 

* Alfabetización de Adultos, su objetivo es elevar el nivel académico. actitudes y conductas 
para potenciar su desarrollo y está dirigido a personas adultas. 

• Educación Infantil. con el se pretende contribuir al desarrollo integral de la niñez, en sec-
tores vulnerables, y es dirigido a niños y educadoras. 

·) 
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No. NOMBRE DE LA INSTITUCION 

4 COMITE COORDINADOR PARA EL DESARROLLO ECO-
NOMICO DE ORIENTE (COMCORDE) 

5 CONFEDERACION DE ASOCIACIONES COOPERATIVAS 
DE EL SALVADOR (COACES) 

6 FUNDACION EMPRESARIAL PARA EL DESARROLLO 
EDUCATIVO (FEPADE) 

7 FUNDACION PARA LA EDUCACION INTEGRAL 
S.A.LVADORENA (FEDISAL) 

-, ·., 

DESCRIPCJON 
Es una organización no gubernamental, su razón de ser es realizar programas y proyecto de desa-
rrollo y bienestar cultural y social de los habitantes del oriente del país, respetando los principios 
de las libertades individuales. Las áreas de atención se centran en la Educación Formal y No for -
mal y el medio ambiente. 
Entre los principales programas desarrollados se encuentran: 

• REFOREST ACION (Sector Rural),se desarrolla con el objetivo de enseñar a sembrar árbo-
les y vayan dirigidos a los alumnos. 

• MANEJO DE DESECHOS SOLIDOS (San Miguel), su objetivo primordial es el de fomentar 
el uso de depósitos de basura y la colocación estratégica de ellos, está diseñado para maestros y 
alumnos. 

• EDUCACION AMBIENTAL, su misión es el de iniciar un proceso educativo del cuidado 
del medio ambiente y se realizó para los alumnos y adultos de las comunidades de El Pastor, El 
Socorro y La Joya. 

Inició sus operaciones en el año de 1984 y se considera un orszanismo no gubernamental. 
Entre sus principales programas se encuentran: 

· • CAPACITACION Y EDUCACION PARA DIRIGENTES Y LIDERES DE BASE, cuyo 
objetivo es el de formar nuevos líderes de base que asuman las condiciones. 

• EDUCACION COOPERATIVA, su misión es el que conozcan sobre cooperafr,ismo. 
• PROGRAMA DE GENERO EN DESARROLLO, su propósito es el de la inteszración de la 

mujer a procesos educativos y económicos. 

Inició sus operaciones en el año de 1987 con la misión de capacitar efectivan1ente los recursos hu-
manos que El Salvador necesita para mejorar su producti.-idad, calidad y competitividad en los 
mercados nacionales e internacionales. Su área de acción se encuentra localizada en TODO EL 
PAlS; y sus áreas de trabajo son la Educación Laboral, Vocacional y la Formal y No - formal. 
Su principal programa es el de: 

* CAPACITACION DE MAESTROS DE 1 ER. ANO DE BACHILLERATO I ECNICO, 
con el objetivo de orientar a los educadores en el dominio de la organización curricular de 
los programas de estudio y fue dirigido a los maestros. 

Está fundación tiene como misión el apoyar y animar la educación como medio privilegia-
do de promoción humana, que integre los valores permanentes de convivencia social, ccn 
soluciones nuevas y relevantes. Fomentar acciones pedagógicas y culturales que permi -
tan a los niños, jóvenes y adultos afrontar, creativa, eficiente y éticamente las demandas 
y problemas emergentes de los nuevos tiempos. 
Los principales programas desarrollados son los siguientes: 

* CAPACITACION A DESMOVILIZADOS DE LA FAES Y EL FMLN, cuyo objetivo es 
el de Facilitar la reinserción a través de !a formación vocacional, está dirigido a Desmovili-
zados de la FAES y el FMLN. 

• CAPACITACION A DISCAPACITADOS DE GUERRA DE LA FUERZA ARMADA. el 
propósito de éste programa es el de la reinserción civil por la formación técnica y vocacio -
na! para los lisiados de guerra. 

• PROGRAMA DE BECAS PARA DESMOVILIZADOS DE GUERRA, cuya misión es 
la de Facilitar la continuidad de sus estudios y se otorga a los desmovilizados de guerra. 
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No. NOMBRE DE LA INSTITUCION 
8 FUNDACION SALVADORENA PARA EL DESARRO-

LLO INTEGRAL (FUSAI). 

9 INSTITUTO TECNOLOGICO CENTROAMERICANO 
'ITCA). 

10 INSTITUTO UNIVERSITARIO DE EDUACION (IUES). 

11 CENTRO DE INVESTIGACION, EVALUACION Y 
CAPACITACION PROFESIONAL (CIEPC) 

DESCRIPCION 
Es una Organización de tipo no gubernamental cuya misión es la de apoyar la reinserción 
económica y la reconversión productiva de los sectores con menor acceso a los beneficios 
de desarrollo. El área geográfica de operaciones cubre los departamentos de Sonsonate, 
La Libertad, San Salvador, Cuscatlán, Cabañas y San Vicente. 
Los programas desarrollados son los siguientes: 

* APOYO AL DESAROLLO DE ACTIVlDADES PRODUCTIVAS EN ZONAS P.R.N, 
su objetivo es el proporcionar capacitación y asistencia técnica a personas del Programa 
de Reconstrucción Nacional. 

* MEJORAMIENTO AGRICOLA DE PEQUEÑOS AGRICULTORES, dirigido a campe-
sinos, cuyo objetivo es el de apoyar el mejoramiento y la productividad de los pequeños 
agricultores. 

El instituto ITCA inició sus operaciones en el año de 1970, siendo un organismo de tipo 
gubernamental. Su misión es el de contribuir al desarrollo económico y social del país, a 
través de la formación integral de técnicos altamente calificados. Su área de acción geo-
gráfica es TODO EL PAlS. 
Entre los principales programas desarrollados se encuentran: 

* CAPACITACION A MANDOS MEDIOS DE FMLN, dirigido a personas adultas, cuyo 
objetivo es la identificación y formulación de proyectos de créditos. 

* FORMACION PROFESIONAL, el objetivo es el de formar técnicos en mecánica au-
tomotriz (modalidad empresa centro) y la administración técnica de empresas industriales 
dirigido a Microempresarios. 

El Instituto Universitario de Educación es un organismo que inició sus operaciones a par -
tir del año de 1994. Su misión es el de planmcar y coordinar con facut>..ades y el MINED 
acciones encaminadas a la formación inicial y permanente y la cre-aeión de nuevas carre -
ras de docencia. 
Entre los principales programas desarrollados se encuentran: 

* CAPACITACION EN LAS CUATRO AREAS BASICAS, el objetivo es el Dominio de 
las cuatro áreas básicas y están dirigidos a maestros. 

* LINGUISTICA Y LITERATURA, dirigido a maestros y el objetivo fundamental es el 
dominio científico metodológico. 

Es una empresa consultora aue inicio sus operaciones a partir del ar.o de 1991, cuyo ob-
jetivo es el de contribuir en la cualificación del recurso humano, que permita mejorar la ca-
lidad en los servicios que ofrecen las instituciones y los estándares en la producción. 
Los principales programas desarrollados son: 

* CAPACITACION A CAPACITADORES, dirigido a instructores técnicos y pretende 
dar orientación en técnicas didácticas bajo procesos andragógicos. 

* ADMINISTRACION EDUCATIVA, éste programa desea brindar herramientas técnicas 
¡que faciliten la tarea de administrar y planear el hecho educativo; se encuentra diseñado 
para Directores. 
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No. NOMBRE DE LA INSTTTUCION 

12 FUNDACION PRO-EDUCACION ESPECIAL 
,(FUNPRES) 

13 PROMOCION, CAPACITACION Y DESARROLLO 
(PROCADES) 

14 CORPORACION DE EDUCACION POPULAR 
(CIAZO) 

DESCRIPCION 
Es un organismo no gubernamental que inicio sus labores en el año de 1989, y su misión 
es el de promover y apoyar la educación especial en El Salvador, dando apoyo técnico a 
las Instituciones que lo solicitan. El área geográficca de acción es TODO el pals. 
Los principales proQramas desarrollados son: 

• ARTE, dirigido a niños especiales y cuyo objetivo es desarrollar el arte en los niños 
especiales de El Salvador. 

• INSERCION LABORAL, su objetivo es el de preparar a los niños para que pongan en 
práctica estaciones y esta dirigida a maestros. 

Es un organismo no gubernamental, su objetivo es el impulsar el desarrollo humano y so-
cial a través de la capacitación ; brindándole la oportunidad de acceso a crédito, vivienda, 
educación, salud y servicios básicos, a personas de escasos recursos o comunidades ur-
bano-marginales. El área geográfica de operaciones se centra en los departamentos de 
San Salvador y San Miguel. 
Entre los principales programas desarrollados astan: 

* EDUCACION PRE-ESCOLAR, diseñado para educadoras y su objetivo es el dar 
atención a la estimulación temprana. 

• CAPACITACION A MICROEMPRESAS, su objetivo es la generación de ingresos y 
empleo y está dirigida a líderes comunales. 

Su misión es la articulación de diferentes sujetos y/o sectores de la sociedad civil, en la 
búsqueda de solucionar problemas·educativos claves que les afectan en su desarrollo ta -
les como ei alfabetismo, el bajo nivel educativo, !os escasos conocimientos técnicos, pro-
ductivos y metodológicos, entre otros. Es un organismo no gubernamental, y su área de 
trabajo es Todo el país. 
Entre los principales proaramas desarrollados estan: 

• FORMACION ACADEMICA DE MAESTROS POPULARES. 
* FORMACION METODOLOGICA. 
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2. 6. 2 ORGANIZACIONES DE DESARROLLO DEDICADAS AL FOMENTO 

DE.LA EDUCACIÓN INTEGRAL EN EL SALVADOR.-

Las Organizaciones de Desarrollo en El Salvador, como se mencionó en el apartado 
anterior, se dedican a buscar mecanismos que ayuden a la sociedad a solucionar los problemas 
más urgentes. Para este estudio, se referirá específicamente aquellas que se dedican a ofrecer y 
ejecutar programas de educación que contribuyan al fomento de la educación integral en el país. 

De tal manera, que para efectos de tomar parámetros de comparación de diferentes estilos 
de Organización, se ve la necesidad de conocer 5 ejemplos típicos de Organizaciones de 
Desarrollo dedicadas al fomento de la Educación Integral en El Salvador. Esto se debe a que ellas 
representan una mayor trayectoria de proyectos impulsados hacia la sociedad Salvadoreña, así 
como también, el número de personas que laboran en ellas y a las personas que se les prestan sus 
servicios es de mayor cobe11ura a nivel nacional. 

Por otro lado, también se debe tener presente que cuando se trata de la educación a través 
de Organizaciones, las más representativas e importantes debido a su trayectoria hacia el fomento 
de la Educación Integral Salvadoreña y por la cobertura de los programas educacionales 
ejecutados son las siguientes: 

l. Fundación Empresarial para el Desarrollo Educativo (FEP ADE). 

2. Instituto Salvadoreño de Formación Profesional (INSAFORP). 

3. Fundación para la Educación Integral Salvadoreña (FEDISAL). 

4. Instituto Tecnológico Centroamericano (ITCA). 

5. Fundación Salvadoreña de Apoyo Integral (FUSAI). 

A continuación se presenta una descripción de cada una de las instituciones más 
importantes. 

2.6.2.1 FUNDACIÓN EMPRESARIAL PARA EL DES'ARROLLO EDUCATIVO (FEPADE)­
§ 

La fundación empresarial para el desarrollo educativo (FEPADE), es una organización 
privada sin fines de lucro, surgida del sector empresarial salvadoreño, dedicada a fomentar y 
facilitar la capacitación y servir de enlace entre los sectores productivos y las füentes educativas 
en El Salvador. 

El departamento Técnico Vocacional capacita en forma acelerada y efectiva, a los 
técnicos y obreros necesarios para el desarrollo económico y social del país, procurando niveles 
de enseñanza en cada una de las especialidades que ofrece. 

6 Referencias retomadas de publicación realizadas por la Fundación Empresarial para el Desarrollo Educativo 
(FEPADE). 
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Los programas de capacitación responden a las demandas del sector empleador y están 

basados en un sistema de competencias de acuerdo con los requerimientos de trabajo, para suplir 
las necesidades de recursos humanos calificados en los procesos productivos y maximizar las 
posibilidades de que los capacitados encuentren empleo. 

Para asegurar la calidad de la capacitación en los diferentes talleres, FEP ADE cuenta con 
un comité asesor, formado por empresarios y profesionales especialistas en esta área, quienes 
colaboran voluntariamente en la planificación y revisión de los sistemas de capacitación. 

✓ EL TALLER DE MECÁNICA AUTOMOTRIZ.-

La fundación empresarial para el desarrollo educativo (FEP ADE), implementó el primer 
taller de enseñanza en el área de m·ecánica automotriz a través de formas jóvenes que sean 
capaces de desempeñarse como obreros calificados en el trabajo que fueron entrenados; en 
beneficio propio y de ~a sociedad a la que pertenece. 

✓ LAS ÁREAS DE CAPACITACIÓN.-

Las áreas de capacitación de la Escuela de Mecánica Automotriz son las siguientes: 

Mecánica Automotriz (Gasolina). 
Mecánica Automotriz (Diesel) . 
Reconstmcción de Carrocerías 
Curso cerrado de Empresas. 

✓ LOS NIVELES DE CAPACITACIÓN.-

Los niveles de capacitación se dan de las siguientes formas: 

(a) Sistema Modular: Este se compone de cursos cortos de aproximadamente 80 horas de 
• duración, los · cuales son abie1ios al público para tecnificar a obreros de la industria 
· automotriz. En este caso, el requisito de entrada es saber leer y escribir correctamente. 
Al final de cada curso, el participante que logre el 85% de rendimiento durante el curso 

· obtendrá su certificado de aprendizaje. En caso que el participante presente un rendimiento 
menor se le dará un diploma de participación por haber cumplido con el 85% de asistencia. 

(b) Carreras Técnicas: En ellas se incluyen todos los módulos de cada una de sus ramas ya 
sea, en la especialidad de Mecánica Automotriz y/o Mecánica Diesel y/o Reconstrucción de 
Carrocerías. En esta capacitación el requisito de inscripción será el bachillerato, de 
preferencia industrial con especialidad en automotores. A diferencia de los cursos modulares, 
las caITeras técnicas ofrecen prácticas complementruias de talleres de servicio del país. 
Cuando el estudiante cumpla con los requisitos administrativos y académicos del taller 
escuela automotriz, técnico en reconstrucción de carrocerías o de técnico en mecánica diesel. 

✓ PLANIFICACIÓN DE LOS MÓDULOS DE LA INDUSTRIA AUTOMOTRJZ.-
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La planificación modular de las capacitaciones en el área de mecánica automotriz, mecánica 
diesel y reconstrucción de carrocerías. Cada área nuestra la continuidad de sus módulos, de tal 
forma, que determina el requisito para cada curso y la facultad que recibió el participante al 
té1mino de la capacitación. 

✓ CURSOS CERRADOS A EMPRESAS.-

Dentro de los diferentes cursos cerrados dirigidos a empresas se encuentran los siguientes: 

l. Cursos para vendedores de repuestos automotrices 
2. Cursos para vendedores de automóviles 

Sin embargo, las diversas demandas de las empresas dedicadas a la industria automotriz, han 
llevado a este organismo a capacitarce para poder satisfacer cualquier necesidad de 
entrenamiento y/o asesoría en las distintas áreas de la mecánica automotriz. 

✓ SEMINARIOS TÉCNICOS.-

Están dirigidos a empresarios, técnicos y en general, a todo interesado en la industria automotriz. 
Generalmente se imparten los siguientes: 

❖ Fundamentos de la Inyección Mecánica de Combustible (8 Horas) 
❖ Fundamentos de la Inyección Electrónica de Combustible (8 Horas) 
❖ Mantenimiento Preventivo de vehículos livianos (8 Horas) 
❖ Suspención, Alineado y Balanceo de ruedas (8 Horas) 
❖ Contaminación ambiental, control de emisiones (4 Horas) 
❖ Pintura y acabado de vehículos ( 16 Horas) 
❖ Lubricantes y combustibles automotrices (8 Horas) 

✓ CURSOS Y DIPLOMADOS EN EL ÁREA DE MECÁNICA E INDUSTRIAL.-

❖ AREA INDUSTRIAL: 

J51 DIPLOMADO EN ADMINISTRACIÓN DE PRODUCCIÓN.- El objetivo es ''Preparar 
al participante para que sea capaz de planificar y supervisar la producción de bienes y 
servicios obteniendo resultados productivos y de calidad al mejorar las técnicas para 
planificar, organizar, dirigir y controlar el proceso". Se encuentra dirigido a supervisores 
de producción, inspectores de control de calidad, encargados de programar la producción, 
encargados de planta y todo aquel personal interesado en la administración de la 
producción. 

J51 CURSO DE ADMINISTRACIÓN DE BODEGAS.- Los contenidos que se desarrollan 
en este curso son los siguientes: 
(a) ¿Qué es Administrador de Bodegas? 
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• (b) Planeación de recursos en: Bodegas, humanos, materiales, espacios para almacenajes, 
recepción y despacho. 

(e) Sistema de Inventarios. 
(d) Organización del Recurso Humano. 
(e) Dirección. 
(I) Control de Bodegas. 
(g) ¿Cómo obtener retroalimentación?. 
(h) El ciclo de servicio al cliente. 

B DIPLOMADO EN LA ADMINISTRACIÓN DE COMPRAS Y BODEGAS.- Su 
objetivo es "Proporcionar al participante los · conceptos modernos y las herramientas 
actuales para desarrollar la máxima eficiencia en la Administración de las Compras y 
Bodegas. Se encuentra dirigido a jefes, administradores de compras y bodegas, 
encargados de inventarios y toda persona interesada en el tema. 

B CURSO DE ADMINISTRACIÓN DE COMPRAS.- Con éste curso se pretende 
proporcionar herramientas actuales para desarrollar la máxima eficiencia en la adquisición 
de mercaderías, ya que dependiendo de la efectividad con que · se administra, tendrá un 
efecto decisivo sobre el resto de las operaciones de cualquier empresa. Esta dirigido a 
jefes de compras, auxiliares de compras y toda persona que desee enriquecer sus 
conocimientos en esta área. 

❖ AREA MECÁNICA: 

B CURSO DE MANTENIMIENTO DE CALDERAS.- Los contenidos que se exponen en 
éste curso son los siguientes: 

(a) Clasificación de Calderas. 
(b) Características de Calderas. 
(e) Componentes de Calderas. 
(d) Instalación. 
(e) Combustión de Quemadores. 
(f) Sistemas de Control. 
(g) Mantenimiento de Calderas. 

a CURSOS DE ELECTROHIDRAÚLICA.- En este curso libre se desarrollan los siguientes 
tópicos: · · 

(a) Los circuitos lógicos y diagramas de secuencia en Instalaciones Hidráulicas. 
, (b) El uso de Rele y Selenoides en circuitos neumáticos. 

(e) Los principios de la operación automática de Sistemas Neumáticos. 
(d) El uso de temporizadores en Instalaciones Neumáticas. 
(e) Tipos de sensores de fin de carrera, usados en Instalaciones Neumáticas. 

B DIPLOMADO EN AIRE ACONDICIONADO Y REFRJGERACIÓN.- Los temas que se 
estudian en éste estudio son los siguientes: 
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(a) El sistema de Refrigeración y Aíre Acondicionado. 
(b) Los componentes de un Sistema de Refrigeración y de un sistema de aire acondicionado. 
(e) La operación de un sistema de refrigeración y un aire acondicionado. 
(d) Uso de gráficos y tablas de propiedades. 
(e) El manejo de Refrigerantes. 
(/) La estimación de las necesidades de refrigeración y aire acondicionado. 
(g) Equipos especiales de Refrigeración y aire acondicionado. 
(h) Técnicas elementales para el mantenimiento de equipos de refrigeración y rure 

acondicionado. 
(i) Operaciones de diagnóstico, reparación y reconstrucción de equipos de refrigeración. 

2.6.2.2 INSTITUTO SALVADOREÑO DE FORMACIÓN PROFESIONAL (INSAFORP).-
1 ~ 

El Instituto Salvadoreño de Formación Profesional (INSAFORP), nace en base al 
establecimiento del artículo No. 40 de la Constitución Política de la República de El Salvador, el 
cual establece que es obligación del estado legislar sobre los alcances, extensión y forma en que 
debe ser puesto en vigor el Sistema de Formación Profesional. 

Es sobre esa base constitucional, que la Asamblea Legislativa que emite el decreto Ley de 
Formación Profesional No. 554, el 2 de Junio de 1993, creándose así el INSAFORP, como una 
institución de derecho público, con autonomía económica y administrativa y con personalidad 
jurídica, bajo cuya responsabilidad está la dirección y coordinación del Sistema de Formación 
Profesional para la capacitación de los recursos humanos de nuestro país. 

El Sistema de Formación Profesional se define en la Ley como la unidad funcional del 
conjunto de elementos humanos y materiales, públicos y privados, establecidos en el país para la 
capacitación profesional. 

En la ley se entiende por Formación Profesional toda acción o prngrama, público o 
privado, diseñado para la capacitación en oficios y técnicas, que proporcionen o incrementen los 
conocimientos, aptitudes y habilidades prácticas ocupacionales necesarias para el desempeño de 
labores productivas, en función del desru-rollo socio-económico del país y de la dignificación de 
la persona. 

Por lo tanto, tomando como base la Ley de Formación Profesional y sus consideraciones, 
el INSAFORP interpreta su misión como: 

"Fomentar el desarrollo económico y social del país, mediante el mejoramiento de los 
conocimientos, habilidades, aptitudes, conductas y actitudes necesarias para mantener· una 
ventaja competitiva en los mercados globales. 

Satisfacer las necesidades de recursos humanos calificados y certificados para mejorar 
la productividad de las organizaciones y la calidad de los productos. 

Propiciar el mejoramiento de las condiciones de vida del trabajador y de su grupo 
familiar" . 

7 Referencia retomada de publicaciones realizadas por el Instituto Salvadorcfio de Fonnación Profesional 
(INSAFORP). 
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El cumplimiento de la misión debe ser el objetivo fundamental de cada uno de los 
elementos constitutivos del Sistema de Formación Profesional de El Salvador; el sistema 
empresarial, las gremiales de la libre empresa, las instituciones de formación profesional públicas 
y privadas, los ministerios de trabajo, educación y coordinación, la cooperación internacional, 
como elementos claves del Sistema de Formación Profesional, cada una de ellas debe asumir su 
papel, y establecer nexos con INSAFORP, y unificar esfuerzos para proporcionar los recursos 
humanos y materiales que los clientes del Sistema demandan. 

La ley de Formación Profesional del INSAFORP, expresa que: "La formación 
profesional, en sus diferentes modalidades, constituye un medio adecuado para contribuir al 
desarrollo económico y social del país, al favorecer la promoción humana del trabajador, 
elevando sus niveles de capacitación y calificación profesional, y contribuir al aumento de la 
producción y competitividad de las empresas". De acuerdo con lo anterior, la productividad 
juega un papel relevante en el Sistema de .Formación Profesional. En el logro de la productividad, 
la calidad y la competitividad, intervienen la tecnología, materia prima, sistemas productivos, 
administrativos y sobre todo el recurso humano calificado de las empresas. 

En este orden, INSAFORP para lograr la pertinencia entre el sistema nacional de 
formación profesional con las necesidades que demande el sector productivo, mienta sus 
esfuerzos en dos grandes objetivos: · 

.(a) PROGRAMA DE FORMACIÓN PROFESIONAL: Para certificar, coordinar y 
normalizar acciones de capacitación a ser ejecutadas, a través de centros de formación 
o capacitación existentes en el país, los que a través de un proceso de acreditación, 
actuarán como colaboradores del sistema de formación profesional. 

· (b) PROGRAMA DE ASESORIA A EMPRESAS: Tiene como objetivo conceptualizar y 
aplicar metodologías que permitan atender las necesidades específicas de las 
empresas, gremios y cámaras, mediante acciones de asesoría en capacitación y gestión 
empresarial, con la finalidad de contribuir a mejorar la productividad y calidad de los 
bienes y servicios de los sectores productivos. 

El programa de Asesoría Empresarial, se plantea como un proceso permanente, para 
apoyar a las empresas salvadoreñas en su crecimiento y desarrollo, a través de 
asesorías formativas, en las cuales el asesor trabaja en forma conjunta, con los altos 
ejecutivos y gerentes de las empresas para: 

Identificar los problemas que afectan su funcionamiento, sus causas y desde allí 
formular recomendaciones que pueden aplicarse, para solucionar sus problemas. 
Efectuar diagnósticos, para identificar problemas de capacitación que afectan el 
proceso productivo. 
Orientar a las empresas para elaborar planes de acción de acuerdo al diagnóstico. 
Detectar necesidades de capacitación a todo nivel, desde el operador, supervisor 
hasta los mandos gerenciales. 

,,. 
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(e) SEMINARIOS: Además se realizan seminarios para ejecutivos, gerentes y 
supervisores, que buscan fortalecer su gestión, programas de formación de mandos 
medios y asesoría en gestión empresarial. Para poder identificar y definir en forma 
precisa las necesidades y aspectos en que el sector productivo requiere un apoyo, se 
efectúan consultas con las cámaras, gremiales y empresas de todos los sectores y 
subsectores productivos, para poder sintonizar la oferta de asesoría empresarial de 
INSAFORP, con las necesidades de sus clientes. 

(d) EL PROGRAMA DE HABILITACIÓN PARA EL TRABAJO HÁBIL ' 97: Se 
encuentra orientado a la formación de personas desempleadas, subempleadas y 
empleadas, que les permita la adquisición de conocimientos y el desarrollo de 
habilidades y destrezas para su inserción laboral a nivel dependiente o independiente 
y/o el mejoramiento de su desempeño laboral. 

(e) APRENDIZAJE MODALIDAD EMPRESA CENTRO: Se realiza en coordinación 
con la agencia de Cooperación Técnica Alemana-GTZ. Vincula la formación técnica 
en las empresas y se desarrolla con programas de aprendizaje en las áreas de: 
Administrador Técnico de Empresas Industriales, Mecánica Automotriz, Vendedor 
Técnico, Electricidad Industrial y Mecánica Industrial. 

(f) LA FORMACIÓN ALTERNA EMPRESA CENTRO - FAEC: Programa que 
permite a las empresas vincularse con los programas de habilitación en las áreas de. 
Confección Industrial, Metal Mecánica, Construcción y otras áreas estratégicas. 

Dentro de los miembros que conforman el consejo del Instituto Salvadoreño de Formación 
Profesional (INSAFORP), se encuentra los siguientes sectores: 

• Sector Empresarial 
• Sector Laboral 
• Sector Público 

Las misiones que persigue el INSAFORP son las siguientes: 

- "Fomentar el desarrollo económico y social del país mediante el mejoramiento de 
los conocimientos, habilidades, aptitudes, conducta y actitudes necesarias, o para 
mantener una ventaja competitiva en los mercados globales". 

"Satisfacer las necesidades de Recursos Humanos calificados y certificados, para 
mejorar la productividad de las organizaciones y la calidad de los productos". 

"Propiciar el mejoramiento de las condiciones de vida del trabajador y de su grupo 
familiar" . 
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2.6.2.3 J?UNDACIÓN PARA LA EDUCACIÓN INTEGRAL SALVADOREÑA 
(FEDISAL}.: 8 

Esta fundación inicio sus labores en el año de l 992, es un organismo de tipo no gubernamental, 
su misión es "Apoyar y animar la educación como medio privilegiado de promoción humana, 
que integre los valores permanentes de convivencia social, con soluciones nuevas y relevantes. 
Fomentar acciones pedagógicas y culturales que permitan a los niF10s, jóvenes y adultos 
afrontar, creativa, eficiente y éticamente las demandas y problemas emergentes de los nuevos 
tiempos". 

Sus áreas de trabajo se centran en: 

• Participación Cívica-Ciudadana 

• Educación Formal y No-Formal 

Entre los fines que ésta institución persigue se encuentran los siguientes: 

é? Promover Programas educativos que fomenten criterios de juicio, un sentido ético de 
existencia, horizontes de transcendencia, junto a una valoración positiva del progreso de las 
ciencias y de las técnicas, con miras a una humanización de la convivencia social y en la 
libertad racional vivida. 

é? Llevar acabo trabajos de investigación, proyectos de desarrollo educativos, religiosos, 
· culturales y sociales en beneficio del pueblo salvadoreño previa aprobación de la entidad 
gubernamental correspondiente. 

t51 Cooperar con otros organismos tanto nacionales como extranjeros, siempre que las 
actividades que realicen sean en beneficio de la población salvadoreña. 

é? Promover y apoyar a Instituciones educativas y culturales (formal y no formal) que ofrezcan 
servicio a grandes sectores de la población más necesitada. 

é? Organizar y ejecutar otras actividades de carácter social, hacer y reci_bir donaciones conjunta 
o separadamente con otras entidades cuyos fines sean semejantes. 

é? Fomentar una educación integral que desarrolle la dimensión fisica, espiritual e intelectual del 
hombre en todas las etapas de su vida, y dirigida a toda clase de personas de cualquier 
condición y nivel cultural social. 

Los valores básicos que fomenta FEDISAL son los siguientes: 

8 
Referencia retomadas de entrevista personal e información del Directorio de Organizaciones Capacitadorns 

publicado por FEPADE. 
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♦ Primacía de la Conciencia. 

♦ Aprecio a la verdad. 

♦ Libertad Humana. 

♦ Amor al Trabajo. 

♦ Solidaridad Social. 

♦ Promoción de una Sociedad Justa y Democrática. 

Cuenta con un personal capacitado en las áreas de : Administración, contaduria, finanzas, 
ingeniería industrial y computación. 

2.6.2.4 

Entre los programas más importantes desarrollados se encuentran los siguientes: 

✓ Capacitación a Desmovilizados de la F AES y el FMLN, su objetivo es el facilitar la 
reinserción a través de la formación vocacional; y se encuentra dirigido a los 
desmovilizados de la FAES y FMLN. 

✓ Capacitación a Discapacitados de la guerra de la fuerza armada, se encuentra dirigido 
a los lisiados de guerra y su objetivo fundamental es la reinserción civil por la 
formación técnica y vocacional. 

✓ Programa de Becas para desmovilizados de guerra, su m1s1on es facilitar la 
continuación de sus estudios, y esta dirigido a desmovilizados de guerra. 

INSTITUTO TECNOLÓGICO CENTROAMERICANO ( ITCA ).- 9 

Este Instituto se constituyó en el año de 1970, a través de un convenio entre los gobiernos 
de El Salvador y Gran Betraña, con el objetivo de formar profesionales en Educación Superior no 
universitaria obteniendo título de técnicos a nivel medio, orient.ados a fortalecer las diversas 
organizaciones productivas del país y otras naciones centroamericanas. 

Los técnicos que se forman en éste instituto poseen una alta capacidad teórico y práctica, 
que les permite colocarse en empresas industriales comerciales y de servicio, así como para crear 
su propia microempresa, contribuyendo al desarrollo socio-económico de El Salvador. 

Además de contar con talleres y laboratorios, cuenta con un equipo de profesionales 
altamente calificados y capacitados en la Educación Tecnológica; y por otra parte, tienen la 
capacidad de atender 1,500 alumnos aproximadamente. 

9 Referencias retomadas de publicaciones y boletines publicados por el Instituto Tecnológico Centroamericano 
(ITCA). 
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El ITCA ha sido favorecido con un proyecto financiado por el BID, que le permite a corto 
plazo mejorar y modernizar sus instalaciones, reequipar sus laboratorios y talleres de acuerdo al 
desarrollo tecnológico internacional, actualizar y capacitar al equipo docente y establecer 
vínculos con el sector empresarial. 

El organismo administrador el ITCA y ejecutor del proyecto es: "La Fundación 
Empresarial para el Desarrollo Educativo" (FEP ADE). 

Además el ITCA ofrece al estudiante: 

• SERVICIOS DE ASISTENCIA ESTUDIANTIL 

t51 Orientación Vocacional. 

t51 Asistencia .Psicológica. 
i5l Facilidades de colocación al graduarse. 

• SERVICIOS DE BIBLIOTECA 
• BECAS PARA ESTUDIOS 
• CRÉDITO EDUCATIVO 

Para la selección de Becas para estudios, se ha creado un Comité de Becas, quién es el que se 
encarga de la adjudicación de las mismas. 

DEPARTAMENTOS Y ESPECIALIDADES QUE OFRECE EL ITCA 

l. Depto. De Ingeniería Civil y Construcción 
• Técnicos en Ing. Civil y Construcción. 
• Técnico en Arquitectura y Construcción 

2. · Depto. De Ingeniería Eléctrica 
• , Técnico en Ingeniería Eléctrica 
• Técnico en Ingeniería Electrón1ca, Opciones: 

ó1 Electrónica Industrial 
ó1 Sistemas de Operaciones 
ó1 Mantenimiento y Servicios de Computadoras 
ó1 Mantenimiento de Equipo Biomédico 

3. Depto. Ingeniería Mecánica . 
• Técnico de Ingeniería Mecánica 
• Técnico en Ingeniería Industrial 
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2.6.2.5 FUNDACIÓN SALVADOREÑA DE APOYO INTEGRAL (FUSAI) 10 

Esta fundación es una institución privada sin fines de lucro dedicada a promover el 
desarrollo, que asume y da continuidad a las actividades implementadas por la Asociación 
Salvadoreña de Apoyo Integral (ASAI). 

Su misión es "Apoyar la reinserción socioeconómica y la reconversión productiva de los 
sectores con menor acceso a los beneficios del desarrollo." Dicha misión es realizada mediante la 
ejecución de 3 programas básicos los cuales son: 

✓ El Programa de Apoyo a la Inserción y Reconversión Productiva. 
✓ El Programa de Apoyo a la Descentralización y el Desarrollo Local-Regional. 
✓ El Programa de Contribución al Mejoramiento de las Políticas. 

La misión de la Fundación se ha adecuado a las necesidades del contexto nacional e 
internacional, a las ventajas comparativas que ASAI ha desarrollado desde su creación en 1987 y 
a los requerimientos de una estrategia de desarrollo humano sostenible para el país; que posibilite 
el desarrollo de capital humano, la descentralización y la democratización Local-Regional. 

Mediante los programas y proyectos FUSA!, busca· elevar las capacidades formativas y 
técnicas de los sectores y poblaciones con menor acceso a las nuevas tecnologías y al 
conocimiento; ofrecer oportunidades de financiamiento apropiadas y oportunas que generen 
empleo productivo y resuelvan necesidades básicas; y apoyar la descentralización de recursos y 
decisiones hacia el nivel local, mediante asistencia técnica en el diseño de estudios técnico, el 
otorgamiento de contrapartidas técnicas y económicas preferentemente para la ejecución de 
proyectos ecológicos, de autoconstrucción de viviendas, diversas obras comunitarias, sistemas de<· 
agua potable y saneamiento. 

FUSA! opera bajo el principio de que los proyectos a implementarse deben tener vitalidad 
y sostenibilidad a mediano y largo plazo, para lo cual se hace imprescindible desarrollar 
metodologías y modelos innovadores que permitan una creciente autofinanciación de los 
programas de la Fundación. 

La estrategia medular del trabajo de FUSA! reside en el apoyo a los procesos de 
participación y organización de los mismos beneficiarios/as. De esta forma, los proyectos no sólo 
pretenden ofrecer soluciones eficaces a los problemas de la extrema pobreza y desarrollo, sino 
forjar las bases de una cultura democrática y de paz, sobre los cuales pueda a largo plazo 
afianzarse la estabilidad social del país. 

Dentro de las áreas prioritarias de trabajo para FUSA! es la capacitación y asistencia 
técnica a pequeños empresarios urbanos, agrícolas y agroindustriales, por lo que para éste año de 
1998, ésta fundación se dedico a la Creación de un Centro de Capacitación al servicio del 
desarrollo del país; el cual brindará una mayor presencia a la fundación en lo que consideran que 
es una región de vital importancia, en la zona de Zapotitán y San Andrés, la cual requiere de una 
intervención pronta y oportuna a fin de detener y de ser posible, revertir los procesos de deterioro 
ambiental que viene experimentado desde hace algún tiempo. 

10 Referencias tomadas de boletines informativos publicados por la Fundación Salvadorefia de Apoyo Integral 
(FUSAI). 
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El Centro de Capacitación servirá como una plataforma para potenciar el trabajo de la 
institución en esta área, las razones por las cuales se considera esto son las siguientes: 

" Primero, porque significará un sustancial aporte en términos de incremento en la 
capacidad instalada. 

• Segundo, porque se logrará una mejora cualitativa en el nivel de dicho programa. 

Sin embargo, se pretende que el Centro de Capacitación constituya un aporte válido a la 
oferta de infraestructura disponible en el país para la conducción de procesos de capacitación de 
diferente índole, como talleres, cursos o seminarios ofrecidos por otras instituciones sin fines de 
lucro o con ellos, procesos de capacitación del recurso humano de empresas privadas, o de 
instituciones gubernamentales. 

Con referencia al sostenimiento de dicho centro de capacitación, ha constituido y 
constituye un importante esfuerzo financiero para la fundación, el cual ha contado también con 
un significativo . aporte de importantes agencias de cooperación internacional y de instituciones 
sin fines de lucro del exterior. En el mediano y largo plazo, se espera que el centro sea totalmente 
sostenible mediante la venta de sus servicios al público en general, sin embargo, en un primer 
momento será necesario aún un cierto nivel de subsidio, el cual deberá ir desapareciendo gradual 
pero significativamente durante los próximos años: · 

Los mercados hacia . los cuales se dirige el centro de capacitación, debido a las 
características de su servicio, es bastante amplio, aunque se puede diferenciar dos componentes 
principales dentro de los mismos, los cuales son: 

• Los usuarios de los programas de capacitación de la fundación. 
" El personal de empresas comerciales o industriales que requiera de talleres, cursos o 

·. seminarios como parte de su entrenamiento, personal de instituciones de gobierno. 
" Grupos de nivel ejecutivo involucrados en el proceso de planeación estratégica. 

Actualmente, el Centro de Capacitación San Andrés ofrece los siguientes servicios: 
✓ Dos amplios, modernos y ventilados salones con capacidad para 60 personas (montaje 

tipo auditorium). 
✓ Un acogedor salón con capacidad para 25 personas. 
✓ Un salón ejecutivo, especial para eventos y reuniones de Juntas Directivas, Equipos de 

Administración, Cuerpo de Directores con libertad para 12 personas. 
✓ Servicio .de restaurante con amplia variedad de menús, refrigerios, etc. 
✓ Equipos audiovisuales, retroproyector, proyector de pantallas, pizarras acrílicas, 

ZOOP, rotafolios, televisores; VHS, equipo de producción, etc. 
✓' Equipos modulares de mesas especiales para el montaje de eventos en la manera que · 

es solicitado. 

Dentro de las proyecciones de crecimiento para FUSA! se encuentran las siguientes: 
• En términos de crecimiento, se espera por lo menos un 50% a lo largo de los próximos 

3 años para el Centro de Capacitación. 
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CAPÍTULO III: 
11:INVESTIGACIÓN DE CAMPO" 

3.1 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA.-

Actualmente, las Organizaciones de Desarrollo se enfrentan a cambios suscitados en el 
· entorno de la organización, en las dimensiones socio-culturales, económicas, tecnológicas, 
políticas y legales. Así como también a cambios al interior de las mismas para volverse más 
efectivas y competitivas. 

Esto implica, que las organizaciones de desarrollo en el país deben prepararse para lograr un 
proceso de transformación a nivel de sus métodos de trabajo y una reorganización de sus 
procesos. 

La problemática a enfrentarse debe verse bajo la perspectiva de los estados A y B, los cuales 
se detallan a continuación: 

ESTADO "A" r .;,~f"'·· ., ., .._ ~Y½~·:rr.l~9,A=,i?.3,l:~f:.:.':.~~4943_n;. ";;!{~i:';!,;rfr'!-,.ffiiUZi .. ,:i-,~-!:!!B,·;.'-¡{1W•;-':;r;i'!··~--¡;~·,4 

~ La falta de métodos provenientes 
1 de la inadecuada aplicación de ~ 
¡ técnicas para la toma de 01 
,.i .. ,· ,tecisiones dentro de la5 '-----.v 
1 organizaciones. 
fii 

t 
i 

ESTADO "B" 

Nuevos métodos para lograr el uso 
adecuado y correcto de técnicas de 
ingeniería que permitan trabajar en 
forma organizada; ejercer un eficiente 
proceso de toma de decisiones y la 
utilización de nuevos sistemas de 
información en las organizaciones. 

El comienzo de los estados A Y B nos muestra que el principal problema se centra en la falta 
ele métodos para la realización de las actividades tanto técnicas como administrativas dentro de 
las Organizaciones de Desarrollo. 

Es así como la aplicación de técnicas de ingeniería industrial, ayudará a que sean asimilados 
rápidamente y utilizadas de igual manera por todos los miembros que conforman las 
Organizaciones de Desarrollo, obteniendo resultados concretos y positivos en la ejecución de los 
proyectos o trabajos que sean emprendidos a través de dichas organizaciones. 

De lo expuesto anteriormente, la problemática se puede enunciar de la siguiente manera: . 

¿ Cuáles Técnicas Administrativas de Ingeniería Indusbial pueden aplicarse para lograr una mejor 
asímilación y un adecuado uso, que les permita a las Organizaciones de Desa,ro/lo dedicadas al 
fomento de la educación integral en El Salvador trabajar en una forma más organizada, tanto técnica 
,:omo administrativamente obteniendo resultados concretos y positivos en la ejecución de los proyectos 
o trabajos a realizar? 
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3.2 PLANTEAMIENTO DE HIPÓTESIS.-

· Un problema puede ser resúelto científicamente, al ser reducido a planteamientos explicativos 
en forma de hipótesis. 

De tal manera, que las siguientes hipótesis ti\:!nen por objetivo el sostenimiento de supuestas 
situaciones, la que por medio de la investigación de campo se validarán, en dos dimensiones: 
Aceptar o Rechazar. 

Es necesario señalar la importancia que guarda el demostrar el establecimiento de los 
requerimientos de información para la toma de decisiones a través de una metodología, 
amarrando las necesidades de aplicación de las técnicas de ingeniería industrial y la disposición 
de procesamiento de datos para tal fin. 

Por lo tanto, para el caso en estudio se ha considerado el determinar las siguientes hipótesis: 

11 Hipótesis General: 

" Las Organizaciones de Desarrollo aplican efectivamente técnicas de · ingeniería 
industrial administrativas que les permitan realizar eficieritemente su trabajo de fomentar 
la educación integral en El Salvador " . 

11 Hipótesis Específicas: 

1) Los trabajadores de las diferentes Organizaciones de Desarrollo dedicadas al 
fomento de la Educación Integral en El Salvador no conocen los objetivos que 

· cada organización quiere alcanzar. 

2) Existe en las Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fomento de la educación 
una adecuada planificación de todas sus actividades a realizar para el logro de los 
objetivos que se persiguen y así alcanzar las metas. 

3) Los procesos de información entre los niveles de los mandos altos, medios y 
operativos reducen la incertidumbre en el proceso de la toma de decisiones. 

4) Las Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fomento ·de la educación integral 
poseen un eficiente sistema de capacitación de personal. 

5) El proceso de selección de personal dentro de las Organizaciones de Desarrollo 
dedicadas al fomento de la educación es deficiente. 

6) Cada uno de los empleados de las diferentes Organizaciones de Desarrollo 
dedicadas al fomento de la educación integral no se sienten motivados para 
realizar sus tareas y lograr alcanzar las metas. 
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7) El desconocimiento de las diferentes Técnicas de Ingeniería Industrial no permite 
un eficiente desempeño laboral en las diferentes Organizaciones de Desarrollo 
dedicadas al fomento de la educación integral en El Salvador. 

3.3 METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO.-

i.- Objetivos de la Investigación.-

Para iniciar la labor del diagnóstico de la situación actual es necesario el planteamiento de los 
objetivos que pretender lograrse, y con el fin de orientar la investigación en buena forma a 
efectos de comprobar el planteamiento antes mencionado, se formulan los siguientes objetivos: 

• OBJETIVO GENERAL: 

Establecer el diagnóstico sobre la problemática de la información recopilada y así 
formular la conceptualización del diseño. · 

11 OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 

Verificar en qué niveles de la Organización se ejecuta el proceso de toma de 
decisiones estratégicas. 

Establecer la existencia de aplicación de técnicas de ingeniería industrial y como 
se ejecutan dentro de la organización. 

Determinar el nivel de conocimiento que los trabajadores tienen acerca de los 
objetivos de la organización, las metas, sus funciones de trabajo y las tareas a 
realizar. 

Verificar la existencia de las áreas claves, su importancia y como se desarrollan 
las actividades. 

Analizar quienes establecen los requenm1entos de información y cómo se 
proporciona dentro de las organizaciones. 

Realizar el diagnóstico y conceptualización del diseño que servirá para resolver la 
problemática de la aplicación de técnicas de ingeniería industrial en las 
Organizaciones de Desarrollo. 
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ii. - Datos y Fuentes de Información.-

Toda investigación de campo requiere de datos y fuentes de información, para examinar el 
proceso de investigación a desarrollar, dividiendo así la información en: 

Información Primaria. 
Información Secundaria. 

ª INFORMACIÓN PRIMARIA: Para obtener los datos primarios ayudará a 
respaldar la información que las Organizaciones de Desarrollo brinde, de tal manera 
que se realizará una investigación de campo; la cual incluye los métodos: 

a) Las entrevista personales (éstas se realizarán a las personas de enlace de las 
Organizaciones de Desarrollo seleccionadas). 

b) Las encuestas personales ( éstas serán dirigidas a las personas que laboran en las 
Organizaciones de Desarrollo seleccionadas). 

n INFORMACIÓN SECUN DARIA: La recolección de datos secundarios consiste en 
obtener información de carácter bibliográfico, para lo cual se consultará publicaciones 
desarrolladas por las Organizaciones de Desarrollo u otras entidades. 

m.- . . J'ipo de Investigación a Realizar.-

. Para realizar el estudio de la investigación de campo enfocada a establecer el diagnóstico de 
la situación actual de las Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fomento de la educación 
integral en El Salvador, se utilizará una investigación descriptiva que ayude a. identificar y 
analizar las condiciones bajo las cuales operan las organizaciones. Dicha investigación se llevará 
a cabo mediante la aplicación de la entrevista personal y la aplicación de cuestionarios 
dirigidos a los trabajadores que laboran en las diferentes organizaciones de desarrollo 
seleccionadas para la investigación, a los encargados de enlace de las organizaciones y gerentes 
de proyectos. 

m- Determinación de la Población.-

La población que constituye el universo del estudio, estará distribuida en los siguientes estratos: 

a) Los Gerentes de Programas de las Organizaciones de Desarrollo. 

b) Los empleados que laboran en las diferentes Organizaciones de Desarrollo. 

v.- Ubicación Geográfica.-

La ubicación geográfica que componen los diferentes estratos de la investigación de 
campo se centra en el Departamento de San Salvador. 
~ .. , . 
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Vl.- Tipo de Muestreo.-

La elección entre una muestra probabilística y una no probabilística, se ha seleccionado 
en base a los objetivos que se pretenden alcanzar, por lo tanto se ha determinado realizar una 
investigación probabilística, ya que esta es esencial en el diseño de una investigación por 
encuestas y a la vez permite medir el tamaño de enor en las predicciones. 

Por consiguiente el tipo de muestreo que se utiliza será en algunos casos el MUESTREO 
ALEATOIUO SIMPLE (para las Organizaciones de desarrollo dedicadas al fomento de la 
educación integral). 

n1.- Determinación de Ja Muestra.-

El universo de estudio lo constituyen todas las Organizaciones de Desarrollo dedicadas al 
fomento de al educación integral en El Salvador. 

Para llevar a cabo el estudio del universo antes mencionado, fue necesario el buscar en el 
Directorio de Instituciones Capacitadoras de Agentes de Cambios Educativos del 996, publicado 
por FEP ADE y del Directorio de Instituciones Privadas de Desarrollo de El Salvador de 1992 
publicado por el PNUD. 

De tal manera, que se obtuvo un Universo de Organizaciones de Desarrollo dedicadas al 
Fomento de la Educación Integral en El Salvador de: 30 Instituciones identificadas según 
FEPADE y el PNUD. (Ver Anexo C, Pág. No. 264). 

viii.- Cálculo del Tamaño de la M uestrn.-

Para calcular el tamaño de la muestra, se han tomado en cuenta las inexactitudes propias 
del muestreo, ya que la información recopilada en las encuestas queda sujeta en gran parte, a la 
influencia ejercida al hacer la pregunta al encuestado, a la veracidad con que estas son 
1 espondidas y al profesionalismo del encuestador. 

En vista de que las encuestas utilizadas en la presente investigación esta dirigida a los 
niveles altos, medio y bajos de las Organizaciones de Desarrollo, se considera que un 10% como 
error máximo permisible puede abarcar tales inexactitudes y un nivel de confianza del 90%. Se 
establece que la probabilidad de encuestar a una Organización de Desarrollo dedicada al fomento 
de la educación tenga una metodología para la determinació'n de los requerimientos de 
información de la aplicación de técnicas de ingeniería industrial, de 0 .5 (probabilidad de éxito) y 
de 0.5 (probabilidad de fracaso) . 

La fórmula para calcL1)ar el tamaño de la muestra es: 

M= Z2 P Q N 
(N-1) E2 + Z2 P Q 
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En donde: 

M = Tamaño de la Muestra ¿? 

P = Probabilidad de éxito 0.50 

Q = Probabilidad de fracaso O.SO 

Z = Nivel de Confianza 1.65 

N = Tamaño del Universo 30 

E= Marca de error en la muestra 0.1 O 

Sustituyendo en la fórmula los datos en estudio, se obtiene el siguiente resultado: 

M = ( 1 65)2 x O 50x0 50xJO = 21.04 
(30- 1) (0.10)2+(1.65)2x0.50x0.50 

El resultado anterior indica que el número total de las Organizaciones de Desarrollo por 
encuestar es de: 21 

·;a .. ,:, 

u:.- Tamaño de la Muestra.-

El estudio está dirigido a determinar la distribución de la muestra, y se hará en dos puntos: 

a) El estudio está dirigido a determinar problemas de información para el nivel 
estratégico de las Organizaciones de Desarrollo. Por lo tanto, la mayor concentración 
de información se encuentra en la mediana y pequeñas organizaciones de desarrollo. 

b) La solución al problema de aplicación de técnicas de ingeniería industrial es más 
óptima cuando puede adoptarse un sistema de información. 

En base a los puntos expuestos anteriormente, se puede decir que la muestra tendrá mucha más 
validez si se dirige la mayor atención a la mediana y pequeña organización; pero para hacer más 
significativa la muestra, también se inclina a las organizaciones grandes. 

Las variables de análisis para distribuir la muestra son: 

a) TAMAÑO DE LA ORGANIZACIÓN: Esto obedece a la clasificación por el número 
de empleados, distribuyéndose los tamaños en grande, mediano y pequeño. 

'//nivarJidod '/Jan <!Jv•ca / CJwaln Ja 9n(!<minria 9ndu.,lrin/ 
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b) SISTEMA ADMINISTRATIVO: Esto representa la forma en que ellas 
(Organizaciones de Desaffollo) adoptan la manera de administrar, comunicarse e 
informarce en cada nivel jerárquico dentro de las instituciones, y los 
mecanismos/técnicas que emplean. 

c) ÁREAS CLAVES: Representa la manera de cómo tienen definidas las áreas 
funcionales de la organización, como son: Técnica, Psico-educativa, Administración, 

. Finanzas, Alta Gerencia y otros. 

Clasificación de las Organizaciones.-

Como resultado de las diferentes clasificaciones una empresa al igual que las 
Organizaciones de Desarrollo pueden ser tipificadas bajo dos o más calificativos diferentes, y 
además poseer características tales que puedan ser adjudicadas a dos tipos de una misma 
clasificación. 

Se debe tener en cuenta el fin para el cual va a · ser utilizada la clasificación de las 
organizaciones, ya que esta finalidad definirá en cada caso · el criterio más apropiado. · 

Por lo tanto, para éste estudio, se ha definido la clasificación de las Organizaciones 
dependiendo de su tamaño. De tal manera, que para realizar la clasificación de las empresas, 
según la Cámara de Comercio y la Dirección General de Estadísticas y Censos; no existe un'': 
consenso general para la cantidad de personas y el tamaño correspondiente, por lo que a partir de 
datos proporcionados por éstas instituciones se establecen los siguientes rangos: 

No. de Empleados 

0-5 
6-30 

31-300 
Más de 300 

Tamaño de las Empresa/Or2anización 

Micro 
Pequeña 
Mediana 
Grande 

xi.- Determinación del Tamaño de la Muestra para los trabajadores de las 
Organizaciones 

de Desarrollo.-

Teniendo presente la descripción del tamaño de las Organizaciones se procede a aplicar el 
análisis puntual para determinar el porcentaje de participación. Para el cual se debe tener presente 
la importancia del estudio el cual irá reflejado en la pequeña y mediana organización, sin 
descuidar las organizaciones de tamaño grande. De tal manera, que los puntos asignados del O al 
100 son los siguientes: 

<]JnÍVQrJÍdad </)on %,.,a, I e.,Cll.¡,, J. 9ncuniarú, 9nJv.,!rit,/ 
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Tamaño de la No. de Importancia del la Porcentaje No. de 
Organización Organizaciones Investigación Participación Entrevistas 

PEQUENA 10 MUY SIGNIFICATIVA 33 .3% 7 

MEDIANA 12 MUY SIGN IFICATIVA 40.0% 8 
GRANDE 8 POCO 26.7% 6 

SIGNIFICATIVA 
TOTAL 30 100.0% 21 

La forma de seleccionar las Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fomento de la educación 
integral en El Salvador que serán encuestadas son escogidas a través del muestreo probabilístico 
al "azar simple" . 

. LA DISTRIBÜCIÓN DE LAS ORGANIZACIONES ES LA SIGUIENTE 

·<TAMANO.DKLA.EMPRESA.· . . .. . . . . . . . . . . . . /:', No~ REPRESENTATIVO . '. ·\ No~ de EMPLEADOS:'><\ 

PEQUENA 10 150 
MEDIANA 12 480 
GRANDE 8 640 

" TOTAL 30 1,270 

El número de empleados de las Organizaciones de Desarrollo que se identifican según el 
número tipo escogido de empleados es de 1,270 personas. Por lo tanto, el tamaño de la muestra 
será: 

N= 1270, Z=l.65, P=0.5 y E=10% 

n= . P(l-P) 
_g2 + p ( 1 - p) 
Z2 N 

= _-.>,....c(0--':c'.5'-'-)_.__(--=-l_-_0.c...c . ..c...5..._) __ = 64.60 Encuestados 
(0.10)2 + (0.5) (1 - 0.5) 
(1.65)2 1,270 
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3.4 DETERMINACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN.-

Para obtener información que nos lleve a un buen resultado, nos auxiliaremos del cuestionario, la 
entrevista personal y la observación directa; como uno de los instrumentos de investigación 
primaria, con el objeto de analizar, procesar y presentar la información. Los cuestionarios y las 
guías de entrevistas servirán para lograr una efectiva comunicación entre el respondiente y el 
investigador. 

3.4.l Diseño del Cuestionario dirigido a los empicados de las Organizaciones De 
Desarrollo dedicadas al Fomento de la Educación.-

Este cuestionario esta dirigido, con el objetivo de evaluar en las distintas Organizaciones de 
Desarrollo el conocimiento acerca de su organización, sus tareas laborales, la motivación hacia el 
trabajo, la comunicación y la dirección de las tareas para alcanzar las metas establecidas. 

• DESCRIPCIÓN DEL CUESTIONARIO.-

Este cuestionario (Ver Anexo O, pág. No. 265-272) consta de 28 preguntas, las cuales serán de 
selección múltiple y de complementar; y se encuentran divididas de la siguiente manera: 

Datos de Identificación: Presenta a los encuestados las referencias del estudio a realizar para 
su cooperación. 
Solicitud de Cooperación: Es un prólogo solicitando la colaboración del entrevistado. 
Instrucciones: muestra las recomendaciones acerca ele la utilización del cuestionario. 
Información Solicitada: Corresponde a la obtención de la información necesaria, la cual se 
divide en los siguientes bloques: 

♦ Datos Generales. 

♦ Análisis de los conceptos de la Planeación. 

♦ Análisis de los conocimientos acerca de la Organización. 

♦ Análisis del comportamiento de la Integración de personal. 

♦ Análisis de la etapa de dirección en las Organizaciones de Desarrollo. 

• ESTRUCTURACIÓN DE LAS ÁREAS DE ESTUDIO.-

Este cuestionario está diseñado para evaluar las siguientes áreas: 
(A) Conocimientos de Planeación.-

Esta diseñada para verificar si cada una de las personas que laboran en las diferentes 
organizaciones de desarrollo conocen hacia dónde se quiere llegar, los objetivos por área 
específica de trabajo que se quieren alcanzar, las metas proyectadas por mes, trimestre, semestre 
y año. 
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Se contemplan a partir de las preguntas No. 4 a la 8 del cuestionario presentado en el Anexo 
No. O (Pág. 266-267) 

(B) Conocimiento de la Organización.-

. En esta área se pretende estudiar los aspectos referentes a la forma de la Organización, se les 
proporciona todos los recursos necesarios para un eficiente desarrollo de sus labores. 
De tal ri:ianera que se representa ésta área de estudio a partir de las preguntas No. 9 a la 12 del 
cuestionario del Anexo No. D (Pág. 267-268) 

(C) Conocimientos de Integración de Personal.-

Esta sección esta diseñada para ver si en las Organizaciones de Desarrollo se establecen métodos 
específicos para su selección de personal, las capacitaciones, la orientación a los trabajadores a 
nuevos cargos. 
Las preguntas características de esta área se contemplan a partir de la pregunta No. 13 a la 15 de 
Anexo No. D (Pág.268-269) 

(D)Cmwcimientos de Dirección.-

Se ha diseñado para establecer el grado de importancia que tiene para las Organizaciones de 
Desarrollo la motivación de su personal, y el grado de libertad que se les preste a los trabajadores 
para mantener un autocontrol de su propio trabajo. 
Ver Anexo No. D (Pág. 269-271) a partir de la pregunta No. 16 a la 23. 

(E) CONOCIMIENTOS DE CONTROL.-

La sección de Control fue diseñada para verificar los métodos de control del desempeño que cada 
una de las Organizaciones de Desarrollo utilizan para ver el rendimiento de sus trabajadores y los 
puntos débiles que deben fortalecerse, así como también, el identificar si los trabajadores reciben 
recompensas cuando han obtenido un excelente rendimiento. 
Para este apartado las preguntas características se contemplan a partir de las preguntas No. 24 a la 
28 del ruestionario para empleados de Organizaciones de Desarrollo (Ver 'Anexo No. D, Pág. No. 
271-272) 

3.4.2 Diseño de la Encuesta Personal dirigida a las Organirncioncs de Desarrollo.-

Otro de los instrumentos que servirán para la obtención de datos primarios, es la 
1.Sntrcvista Personal, la cual se define como "una conversación entre el entrevistador y el 
entrevistado (respondiente) hecha con fines especiales, donde generalmente el respondiente tiene 
la opo1tunidad de ampliar sus puntos de vista sobre el asunto que se está discutiendo". 

'7lnioarJídod <Don '/JoJco / f:ocv«ln da 9111,%mÍwÍD 9ndu.,lríol 
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Para el caso en estudio, se ha desarrollado una guía de entrevista (Ver Anexo No. E, pág. 
No. 273-280), la cual se ha diseñado en 5 áreas específicas de estudio, las cuales son: 

(A) Presentación de Entrevista.-
·' 

Se establece como una presentación previa a la etapa de preguntas y respuestas, para lograr 
romper el hielo de la entrevista. 
Para ello se debe explicar la razón del estudio de Las Técnicas de Ingeniería Industrial aplicadas 
a Organizaciones de Desarrollo. dedicadas al Fomento de la Educación Integral en El Salvador. 

(B) ETAPA DE PLANEACIÓN.-

Esta sección esta diseñada para identificar los puntos referentes a conocer un poco de la 
Organización, sus metas, objetivos, misión y políticas. 
Las preguntas características de esta etapa de estudio se observan a partir de la pregunta No. 1 a 
la 7 según Anexo No. E (Pág. 273-274) 

(C) ETAPA DE ORGANIZACIÓN.-

Esta etapa ha sido diseñada para conocer el proceso de organización, es decir, el de reducir la 
cantidad de trabajo; establecer actividades en forma sistemática para lograr objetivos. De tal 
manera que a la agrupación institucional se le proporciona una estructura, que sirve para poder 
controlar a cada miembro de la organización; sus tareas y actividades, también para identificar los 
recursos que se necesitan para realizar dichas tareas. Las preguntas características de ésta área de 
estudio se contemplan a partir de la pregunta No. 8 a la 12 según se observa en el Anexo No. E 
(Pág. No. 275-276) . 

(D) ETAPA DE INTEGRACIÓN DE PERSONAL.-

Esta diseñada para identificar como las Organizaciones de Desarrollo eJercen la función de 
integración de personal, es decir como identifican los requerimientos de fuerza de trabajo, 
inventario de personas disponibles, reclutamiento, selección, colocación, capacitaciones, y 
recompensas de cada uno de los trabajadores dentro de las Organizaciones de Desarrollo. Para tal 
efecto, se han diseñado las preguntas No. 13 a la 17 según Anexo No. E (Pág. No. 276-277). 

(E) ETAPA DE DIRECCIÓN.-

En este apartado se tratará de recopilar información referente a las formas que utilizan las 
diferentes Organizaciones de Desarrollo para influir en su personal para que ellos realicen 
eficientemente sus tareas, de manera que contribuyan ha alcanzar los objetivos y metas de la 
Organización. 
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En el Anexo No. E (Pág. No. 277-279) se pueden observar las preguntas características 
diseñadas a partir del literal No. 18 a la 25 

(F) CONOCIMIENTOS DE CONTROL.-

La sección de Control fue diseñada para verificar los métodos de control del desempeño que cada 
una de las Organizaciones de Desarrollo utilizan para ver el rendimiento de sus trabajadores y los 
puntos débiles que deben foJ1alecerse, así como también, el identificar si los trabajadores reciben 
recompensas cuando han obtenido un excelente rendimiento. 
Las preguntas diseñadas para ésta etapa se contemplan a partir de las preguntas No. 26 a la 30 
según Anexo No. E (Pág. No. 279-280). 
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CAPÍTULO IV: 11 DIAGNÓSTICO DE LA INVESTIGACIÓN 
DE CAMPO 11 

4'~.::a. INTRODUOOIÓ N .-

Para la realización de la Investigación de campo se utilizaron los métodos de encuesta 
dirigida hacia los trabajadores que conforman las diferentes Organizaciones, entrevistas con los 
encargados de las áreas que conforma Las Organizaciones de Desarrollo, la experiencia de dos 
aüo trabajando en una Organización de Desarrollo en la ejecución de un programa de becas y la 
Observación directa en las visitas realizadas a instalaciones de Organizaciones de Desarrollo, así 
como también información bibliográfica obtenida de los boletines informativos de los programas 

· que se desarrollan para la población. 
De tal forma que para la elaboración del presente capítulo se han tomado en cuenta el 

análisis de los resultados obtenidos de la investigación de campo cuyo obj etivo es obtener 
información veraz, la cual aporte un mayor valor para ·1a conceptualización del diseño de 

.· aplicación de técnicas administrativas de ingeniería industrial. 

Para el desarrollo del diagnóstico de la información se hace necesario el analizar 
detenidamente cada una de las áreas de estudio del diseño de cuestionarios y guía de entrevista; 
así como también, se debe comprobar las hipótesis determinadas para la investigación de campo. 
De los resultados obtenidos del diagnóstico de la información se determinarán los problemas 
identificados de la información obtenida de tal manera que se dará una priorización de los 
problemas encontrados. 

4.2.1 TRATAMIENTO DE LA INFORMACIÓN.-

En el presente apartado se tratará de tabular y analizar la información recopilada en la 
Investigación de campo, con el propósito de transformar las observaciones identificadas para dar 
una explicación cualitativa del tema en estudio. 

4.2.2 ESTRUCTURA DE LA TABULACIÓN.-

Para lograr una mejor comprensión de la información, las tablas están estructuradas de tal 
forma que en la primera columna se presentan las diversas opciones de una determinada 
pregunta, la siguiente columna muestra la frecuencia asignada a cada opción, para que la tercera 
columna muestre los porcentajes que corresponden a cada opción. 

Además en la última fila de cada tabla se cuantifica el número total de encuestados. 
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4.2.3 ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS.-

Para e! análisis de los resultados de las encuestas, se establece el siguiente procedimiento: 

(A)PLANTEAMIEN_I_O DE LA_PREGUNT/\. El primer paso para el análisis de los resultados 
obtenidos ya sea de las encuestas como de las entrevistas, es el planteamiento de la 
pregunta de la cual serán estudiados los resultados obtenidos. Además de la pregunta 
es necesario el presentar el objetivo por lo cual fue creada la pregunta para tener un 
punto de referencia de la pregunta en cuestión. 

( U) ~,FJ~~_IJJU\<.;t(~_IJJ'.6:[3,UL/\_1{)_?.I i Lq!;, RI i_Sl]I,:l AIJUS,. Este paso consiste en colocar en una 
tabla prediseñada el resultado dado por los entrevistados y encuestados, de tal manera 
que se conozca la frecuencia de las opciones brindadas y sus porcentajes individuales. 

(C) Gr~rn:::_o_QE __ .!3,'.\Rf½~. Posteriormente a la presentación tabular de los resultados es 
importante el presentar dicha información en forma de grálico que ayuden a un mejor 
análisis estadístico de los resultados obtenidos. 

( D) lN_U,il~-~~S.:L6,..J.~~ló,l.),l~ll<;td)_6,t{l\l,,l0l~J.1.J~J.,6, .lNU,.mMJ.\<,:.1~)N . ¡;i na! mente, se presenta una 
explicación del comportamiento observado de los resultados obtenidos de la pregunta 
ya sea en forma estadística o explicativa de la situación presentada. 

Se debe tener presente que algunas preguntas tanto del cuestionario para los trabajadores como 
para los mandos medios, la estructura que presenta es de dos preguntas en una. Por lo tanto se 
analizan individualmente, lo que cambia es que en lugar de mostrar un gráfico de barras se 
presentan los resultados en un gráfico circular o de pastel para que se diferencie la pregunta 
principal de la complementaria. 

4.2.4 PRESENTACIÓN DE ANÁLISIS ESPECÍFICO DE RESULTA DOS.-

La presentación del análisis específico de los resultados obtenidos de los cuestionarios 
dirigidos a los trabajadores y la entrevistas dirigidas a los mandos medios de las Organizaciones 
de Desarrollo se presentan en los Anexos No. F (Ver pág. No. 281-329) y G (Ver pág. No . 330-
380) respectivamente. 

4.3 ANÁLISIS I>E LAS ÁREAS DE EIS'li'UDIO :O.E LOS CUES'I'.I.O l ~fAR.I.O S 
DJtRIGXDO A LOS TR.A.HAJ.A.DORES.-

Como se definió en el capítulo III, este cuestionario se diseño para evaluar los 
conocimientos que cada uno de los trabajadores tienen acerca de su Organización, sus. tareas 
laborales, la motivación hacia el trabajo, la comunicación y la dirección de las tareas para 
alcanzar las metas establecidas. 

De tal forma, que el cuestionario fue estructurado de la siguiente manera: 
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(A) CONOCIMIENTOS DE PLANEACIÓN.-

En está área se estudio los conocimientos que los trabajadores tienen acerca de los 
objetivos y metas tanto Organizacional como por área específica de trabajo. En base a los 
resultados obtenidos de las encuestas se observo que de acuerdo a las estadísticas mostradas en 
las preguntas que conformaban este estudio el 61.54% de los trabajadores no tenían ni idea de 
los objetivos y metas que persigue su organización, sin embargo el 30. 77% de los trabajadores 
reconocen quienes son las personas que deben tomar las decisiones estratégicas de la 
Organización; El 42. 07% no tienen ni idea de como se encuentra estructurada la Organización de 
Desarrollo, de tal manera que no se identifican las relaciones de autoridad - responsabilidad por 
parte de los trabajadores; el 80% de los trabajadores no conocen las tareas específicas de su 
cargo a desempeñar en su Organización, y la mayoría de las veces los mismos encargados de las 
áxeas específicas de la Organización les imponen realizar tareas que no están de acuerdo a las 
responsabilidades inherentes al trabajo que realizan; el 84. 62% de los trabajadores no tiene bien 
claras las metas específicas que debe alcanzar semanalmente para que su trabajo se considere 
eficiente y muchos de ellos no saben ni hacia donde y por qué realizan sus tareas. 

Por lo tanto, se observa que existe un vacío entre las tareas que realizan los trabajadores y 
los objetivos y metas que se ha propuesto la Organización, de tal forma, que los esfuerzos que 
realizan tanto la gerencia como la parte operativa de la Organización se ven divorciadas en 
cuanto al camino a seguir. Y esto influye en los resultados alcanzados por toda la Organización y 
los servicios que se prestan a la población Meta no es el adecuado ni esperado. 

(B) CONOCIMIENTOS DE LA ORGANIZACIÓN.-

Con respecto a ésta área de estudio fue diseñada para establecer los aspectos que cada uno de 
los trabajadores entiende por procesos de trabajo, recursos proporcionados para un eficiente 
desarrollo de las actividades de cada uno de los trabajadores que conforman las Organizaciones 
de Desarrollo. En cuanto a los resultados obtenidos de las preguntas características se observo 
que el 87. 69% no saben como se encuentra estructurada su área específica de trabajo es decir 
que no sabe con exactitud las responsabilidades inherentes a su cargo y la persona de autoridad 
inmediata a la cual debe consultar para la toma de decisiones de su área específica de trabajo; en 
cuanto al número de personas que conforma su área de trabajo si saben el número de compañeros 
dentro del núcleo de trabajo. El 20% de los trabajadores aseguran que el área de trabajo no es la 
adecuada contra el 15% que afirman que el área de trabajo es aceptable pero no la adecuada par~ . 
el desarrollo de su trabajo. 

El 55.38% afirman que no se les brindan las herramientas necesarias contra el 30. 77 % que 
indican que frecuentemente la gerencia se preocupa por proporcionarles todas las herramientas 
para el desarrollo de sus actividades. 
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En conclusión de las preguntas asignadas para esta área de estudios se puede identificar 
que no existe un plan de trabajo por área específica que permita guiar todos los esfuerzo para que 
al juntarse con las otras áreas logren las metas Organizacionales. También es importante el 
hecho que la mayoría de los trabajadores encuestados no pueda describir en forma esquemática 
como funciona la Organización ni por lo menos su área de trabajo. Por lo tanto, esto está 
indicando la falta de manuales que permitan a los encargados de las diferentes áreas y la gerencia 
mostrarles el camino a seguir, para que en reuniones sostenidas se puedan leer y recordar hacia 
dónde se deben orientar todas las metas. También se podría utilizar rótulo o láminas en las 
diferentes áreas de trabajo en las cuales se plasmen los objetivos, la misión a seguir, las 
responsabilidades y los valores básicos que persiguen, quienes son los beneficiarios, etc. que les 
ayuden a re;forzar y recordar qué es la Organización y cómo se encuentra estructurada en su 
totalidad y por área específica. 

Con ello su deficiencia se centra en no contar con tareas específicas, claras y precisas, las 
cuales deben ser programadas en conjunto con la gerencia, encargados de áreas y los mismo 
trabajadores primordialmente por semana de trabajo de tal manera que se evidencia un avance 
significativo de las programaciones entregadas a los donantes y de las metas a cumplir por año 
labornl. 

Su objetivo es el identificar si la Organización cuenta con métodos específicos para la 
selección de personal, si cuentan con procesos de capacitación, orientación de los trabajadores 
seleccionados para un cargo específico. En referencia a los resultados obtenidos de las respuestas 
diseñadas para el análisis de éste estudio se observa que el 49.23% aseguraron que no utilizan 
ningún método para seleccionar el personal; el 41.54% de los trabajadores dicen que una vez 
seleccionado para el cargo a desempeñar no se les da la orientación necesaria para ·desempeñar el 
cargo contra el 30. 77% que dicen que no es la adecuada. Por otra parte el 33.85% afirman que 
no se les brinda capacitación alguna contra el 46.15% que dicen que no es la adecuada. 

De lo anterior, y según las razones que cada uno de los trabajadores brindo, se identifica 
una deficiente selección de su personal para desarrollar cierto cargo, y esto es muy riesgoso para 
la Organización el escoger al candidato no idóneo para el puesto, ya que para la selección de un 
candidato se debe analizar muchos factores que al integrarlos y ve"rificar con el perfil del 
candidato que necesita la Organización se escogerá al que más se ac~~rca a las especificaciones. 

Por otro lado, es importante que una vez seleccionado el candidato idóneo se le 
proporcione una orientación, la cual incluye la bienvenida a la Organización, la presentación de 
todas las personas que la conforman, los conocimientos de las reglas, normas, funciones a 
desempeñar, los períodos de vacaciones remunerables, el horaiio de entrada y salida, etc. y todos 
aquellos aspectos que conlleven al conocimiento de su trabajo, actividades a realizar y 
responsabilidades de su cargo. 

------------------··--------------------q¡nívarJídad 'lJon CfJOJco / CJcua/a da 9ng,.mÍ<vi4 9nduJ!rú,/ 
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lD) CONOCIMIENTOS DE DIRECCIÓN.-

Esta área de estudio trata de identificar el grado de importancia que las organizaciones de 
desarrollo le brinda a las actividades referentes al recurso humano como lo son: la motivación y 
la evaluación del desempeño de los trabajadores. 

De tal forma, que los resultados de los encuestados referente al trato de la motivación 
muestran que el 76. 92% de ellos dicen que influye la motivación con el resultado que obtienen 
de su trabajo; El 83. 08% también informaron que los problemas en su casa y personales influye 
directamente en el desempeño de sus labores. Con respecto al grado de supervisión se observó 
que el 72.31% de los trabajadores dicen que necesita de supervisión de su trabajo y por otra parte, 
que el grado de supervisión depende de las tareas asignadas a su cargo; El 66.15% afirman que 
estaría dispuesto en el momento oportuno, la debida capacitación y la orientación adecuada a 
ejercer el autocontrol de sus tareas desempeñadas. En referencia a la comunicación que fluye 
dentro de la Organización se muestra que el 61. 54% de los encuestados hacen referencia al 
hecho de que la comunicación no es la conveniente para el desarrollo de su trabajo; esto hace que 
la información que le es proporcionada al personal no sea la adecuada, oportuna, eficiente y se~ 
refleja por el 80. 00%. 

Por lo tanto se puede observar que la deficiencia encontrada en el conocimiento de dirección, 
se identifica en que las Organizaciones de Desarrollo no se interesan por contrarrestar la baja 
estima de los trabajadores y aumentar o mantener estable el grado de motivación de los 
trabajadores; así como también, el aspecto de descuidar que la comunicación al interior de la 
Organización no sea la adecuada, opo1tuna y eficiente provocará que existan fuentes que 
bloqueen la eficacia de la comunicación, por lo cual la información que fluye de cada una de las 
áreas, y por consiguiente la mayoría de las veces entorpece la toma de decisiones para que ésta 
sea efectiva. 

lE) CONOCIMIENTOS DE CONTROL.-

Fue diseñada para verificar los métodos de control del desempeño de cada una de las 
Organizaciones para ver el rendimiento de sus trabajadores y los puntos débiles que deben 
fortalecerse. 

De tal manera que se identificó que el 50. 77% afirman que no se cuenta con un método de 
evaluación de personal en la Organización contra un 29.23% que ºdice que algunas veces se les 

' han realizado. Del resultado obtenido cada trabajador con respecto a la retroalimentación de los 
puntos débiles y fuertes se observó que el 29.23% dicen que frecuentemente se le comunica los 
resultados y que puntos debe corregir contra el 15.38% asegura que no se le comunican los 
resultados. Por otra parte, lo referente a las recompensas brindadas por los encargados de las 
distintas áreas y la gerencia de la organización se identifica que el 26. 15% dicen que algunas 
veces son recompensados contra el 7. 69% que no lo utilizan en las Organizaciones el método de 
recompensas. 

En conclusión, es un problema identificado importante debido a que la evaluación del 
personal es una herramienta gerencial, la cual puede dar pautas que pennitan corregir errores ya 
sea de procesos o recargo de tareas; así como también se puede lograr identificar los puntos 
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débiles y que son frágiles para la motivación de los empleados. Por otra parte, las recompensas 
juegan un papel primordial en la técnica de la motivación. 

No es necesario que sea monclaria, por el conlrnrio, es mús importante para los trabajadores 
el sentirse que pertenecen y que sus sugerencias y opiniones son tomadas en cuenta por la 
Organización . 

4.4 _r,._NÁLISXS DE LAS ÁREAS DE ESTUDIO DE LAS ENTHEVXBTAS 
]O>J(]RJ:"<Gf)[DAS A LOS JYl:ANDOS Dl[EIJ>IOB l>El LAS O JnGANIZ.A.CIOr-.JES DE 
DJE:S.A.RROLLO.-

Con el propósito de retomar una visión más acertada a los procedimientos administrativos 
de _ las Organizaciones de Desarrollo se diseño para la investigación de campo entrevistas 
dirigidas a los mandos medios de las Organizaciones seleccionadas para el proceso de entrevistas. 
De tal manera que las áreas de estudio para las entrevistas se han identificado así: 

(A) ETAPA DE PLANEACIÓN:-

Esta sección se diseño para identificar los puntos referentes a los objetivos, metas, misión y 
políticas de las Organizaciones de Desarrollo. 

De tal manera que de los resultados de la entrevista han sido tipificadas según opciones de 
respuestas dadas a las preguntas para dicha sección, con lo cual se pudo observar que el 85. 71 % 
de las respuestas dadas por las entrevistas se identificó que estas se encontraba tratando de 
alcanzar más de una misión por lo cual los esfuerzos de todas las áreas de la Organización no 
saben hacía cual enfocarse, otras por el contrario no tienen una misión definida, otras causan 
confusión y en muchas la misión no se identifica con la naturaleza de la Organización. Sin r: 

embargo, no todas las áreas de la Organización tienen identificados los objet_ivos y metas 
especificas ha alcanzar representando un 47.62%. En lo que respecta a la frecuencia con que se 
reúnen Jos encargados de las áreas específicas y la gerencia para la p!aneacíón de las actividades 
anuales la mayoría no estima una período adecuado para ellas y se ve representado por un 
80. 95%. 

En conclusión, en ésta etapa de estudio se debe observar esludiar la naturaleza de la 
Organización de tal forma que los objetivos y la misión bajo la cual se establece estén acordes a 
la naturaleza de la Organización, y a los problemas sociales a los cuales se debe atender para 
minimizar sus problemas. Y esto es un punto esencial, las Organizaciones de Desarrollo 
dedicadas a acciones sociales hacia la población salvadoreña, tiene que tener presente que ella 
puede contribuir a que se disminuya el problema pero se tiene que tener presente que no se 
resolverá totalmente el problema. Por otra parte, una vez analizadas las bases de acción que 
conformarán los objetivos y la misión de la Organización, se debe reunirse con todos los 
encargados de las diferentes áreas que la conforman y la alta gerencia por lo menos cada quince 
días para dar pauta a los objetivos y metas específica por área para dar a conocer a los 
trabajadores y así conducir mejor los esfuerzos y recursos con los cuales se cuenta para alcanzar 
las metas organizacionales establecidas y para mejorar la cobe1iura y el servicio prestado a la 
población Salvadoreña. 
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(B) ETAPA DE ORGANIZACIÓN.-

Esta etapa fue diseñada para conocer el proceso de organización es decir, como se encuentra 
su estructura organizativa, las tareas asignadas a cada cargo para verificar la cantidad de trabajo 
distribuido en las diferentes áreas que conforman la organización. 

De tal forma, que de las respuestas dadas por los entrevistados se ha observado lo siguiente: 
La mayor parte de las Organizaciones ( 61. 90%) sostienen una estructura lineal debido a que 
con-esponden a Organizaciones pequeñas y medianas. Lo que respecta a la distribución de todas 
las áreas que conforman la organización es la adecuada según los entrevistados representando un 
52.38% contra el 47. 62% que afirman que la distribución no es la adecuada mayormente debido 
a que no se cuenta con un edificio propio. Con respecto a las herramientas que necesitan sus 
trabajadores se trata de proporcionarles en la medida de lo posible. 

De tal manera que la deficiencia radica en que no se presta atención a la necesidad de que las 
personas deben trabajar bajo un mínimo de estructura fisica adecuada el cual les permita realizar 
sus actividades eficientemente. Por lo tanto, no importa que la Organización no cuente con una 
estructura fisica propia, sino que la distribución fisica de las instalaciones en donde realizan sus 
operaciones sea la adecuada y ventilada. También es necesario que se verifique si la estructura de 
la Organización no entorpezca las actividades, responsabilidades y toma de decisiones dentro de 
la misma. 

CC} ETAPA DE INTEGRACIÓN DE PERSONAL,= 

En ésta etapa se establecerá cuales son los requerimientos de fuerza de trabajo. Inventario de 
personas disponibles, reclutamiento, selección, colocación, capacitaciones y recompensas dentro 
ele las Organizaciones de Desarrollo. 

De tal forma, que de los resultados de las entrevistas se identifica que: en lo que se refiere a 
la selección de personal se observa que cada una de ellas tienen un método de selección aunque 
no es el adecuado para escoger al candidato idóneo. Lo que respecta a la Orientación dada para 
introducirlo al cargo a desempeñar el 71.43% dicen que no les dan inducción para la ejecución 
del trabajo contra un 4. 76% afirman que no existe un área indicada para ello. Por otra parte, lo 
que se refiere a las capacitaciones al personal; el 90.48% representa a las Organizaciones que no 
se preocupan por capacitar a los trabajadores, no le interesa a la gerencia y a que los empleados 
no asisten a ellas. En referencia a las recompensas que se ofrecen al personal el 76.19% 
afirmaron que no les dan recompensas a los trabajadores en contra el 14.29% que si cuentan con 
un sistema de recompensas. 

Por lo tanto, se aprecia una deficiencia en cuanto al seguimiento que se da al candidato 
seleccionado para ocupar una determinada plaza dentro de la Organización; es importante que se 
de la inducción apropiada al trabajador. En cuanto al sistema de capacitación es de vital _ 
imp01tancia, ya que muchas veces se debe el fracaso de un determinado programa o proyecto al 
hecho de que el recurso humano no es el idóneo para cumplir con las actividades. 
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Y por otro lado, las recompensas juegan un papel importante, para que se logre la motivación 

del personal; se debe tener presente que no es necesario que la Organización invie11a en 
recompensas económicas, sino que para los trabajadores es más ratifícante el utilizar métodos que 
permitan mayor participación a los trabajadores. 

(D} ETArADE DIRECCIÓN.-

En . éste se trató· de recopilar información referente a las formas que utilizan las diferentes 
organizaciones de desarrollo para influir en su personal para que ellos realicen eficientemente sus 
tareas de manera que contribuyan ha alcanzar los objetivos y metas de la organización. 

De tal manera que de los resultados se puede observar que el 52.38% de las organizaciones 
no mantienen programas para motivación de su personal. El 66. 67% de las Organizaciones no 
cuentan con un área de Psicología o Recursos Humanos contra el 23.81% que afirman que no le 
interesa a la Organización contar con estas áreas y las otras dicen que no cuentan con los recursos 
necesarios. Por otra parte, lo ·que respecta a la supervisión el 52.38% de ellas afirman que es 
importante siempre estar supervisando al personal para que cumplan con sus metas contra un 
47. 62% que dicen que depende de la tarea asignada y frecuentemente para mantener un control 
del trabajo realizado por las distintas áreas. Con respecto a la comunicación que fluye dentro de 
la Organización el 71.43% de las organizaciones afirman que la información no es la adecuada, 
es deficiente y la calidad con que se recibe no es la esperada, contra un 28.57% que aseguran que 
la información que se les proporciona a todas las áreas es la adecuada, oportuna y eficiente. 

· En conclusión, se identifica una deficiencia en los procesos de motivación, comunicación y la 
supervisión. Las Organizaciones de Desarrollo deben de buscar métodos de capacitación que le 
permita a su personal ejercer un autocontrol de sus tareas a fin de que la gerencia no invierta 
demasiado tiempo a la supervisión. Por otro lado, la comunicación no es la esperada de tal forma 
que la información que .debe de circular al interior de la organización debe de buscarse un método 
que permita que no llegue tarde y que sea de calidad. 

(E) ETAEA DE CONTROL.-

Fue diseñada para verificar los métodos de control de desempeño tanto del trabajador como 
de evaluación de la organización. · 

De tal forma ,que . de los resultados obtenidos se identifica que el 66.67% de las 
organizaciones dicen que el método de evaluación de personal no esta establecido, no le interesa 
a la gerencia y el reglamento no lo contempla. El período de evaluación de aquellas 
Organizaciones que utilizan el método de evaluación es apropiado en aquellas que lo realizan · 
cada mes. Con respecto a que los encargados de las diferentes áreas retroalimentan los puntos 
débiles de sus trabajadores una vez realizada la evaluación, se verificó que solamente lo realizan 
el 42.86%. Lo que respecta a las recompensas como se verificó anteriormente no se realizan en 
la mayoría de las organizaciones. · 

En conclusión? es importante que la gerencia de la Organización estime la evaluación tanto de 
personal y de la Organización como un método sistemático que identifique errores en los 
procesos y les permita buscar mecanismos correctivos. Y mientras, mayor sea la · frecuencia de 
evaluación los resultados serán más favorables para la Organización. 
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4.5 ANÁLISIS I>E LAS :1:IIPÓ'X'IESIS I>E 'X'BA.B.A.JO.-

Las hipótesis de trabajo diseñadas para la investigación de campo se presentan a 
continuación con su respectivo análisis cualitativo de los resultados obtenidos tanto de las 
encuestas y entrevistas: 

♦ HrPÓTESIS GENERAL: "Las Organizaciones Je Desarrollo aplican 
efectivamente Técnicas Administrativas de l11ge11ieria Industrial que les permitan 
realizar eficie11te111e11te su trabajo de.fomentar la educación integral en El Salvador". 

~-
Según los resultados obtenidos, se observa que no se utilizan eficientemente técnicas · 
administrativas de ingeniería industrial, de tal manera que la mayoría de ellas estiman que 
la aplicación de ellas ayudaría a resolver los problemas de comunicación, selección de 
personal, sistema de capacitación que las aquejan. 

♦ HIPÓTESIS ESPECÍFICAS..-

l. " Los trabc~jadores de las d(ferentes Orga11izaciu11es de Desarrollo dedicadas al fomento de 
la Educación integral en El Salvador no conocen los objetivos que cada Organización quiere 
alcanzar". 
Por los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los trabajadores se identifico que el 
61.54% no los conocen por lo tanto esta hipótesis de trabajo se da por válida. 

2. "Existe en las Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fomento de la educación una 
adecuada planificación de todas las actividades a realizar para el logro de los objetivos que 
se persiguen y asi alcanzar las metas". 
Aunque de los resultados obtenidos de las entrevistas realizadas se . identificó que los 
encargados de cada área específica de trabajo y la gerencia se reúnen para la planificación de 
las actividades diarias, falta fortalecer dichas reuniones de tal manera que se establezcan 
objetivos y metas cuantificables y que se puedan realizarse para cada una de las áreas 
específicas de trabajo. Por lo tanto se puede decir que esta hipótesis no fue cumplida del todo 
y se convierte en un punto esencial de la problemática a resolver. 

3. "Los procesos de información entre los niveles de los mand(!S altos, medios y operativos 
reducen la incertidumbre en el proceso de toma de decisiones ". 
Tanto las encuestas realizadas a los trabajadores(la cual representa el 80%) como las 
entrevistas a las Organizaciones (la cual representa el 71.43%), se pudo constatar que no se 
cuenta con procesos efectivos para los procesos de información y así ayudar a oportuna toma 
de decisiones . 

4. "Las Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fumen/u de la educación inlegral poseen un 
eficiente sistema de capacitación de personal". 
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De los resultados de las entrevistas las Organizaciones afirmaron que no cuentan con un 
sistema de capacitación y esto representa un 71.43%; y los trabajadores encuestaJos también 
afirmaron que no se cuenta con un sistema de capacitación y estos representan un 80%. 

5. "El proceso de selección de personal dentro de las Organizaciones de Desarrollo dedicadas 
al.fomento de la Educación es deficiente ". 
Por lo tanto, de los resultados de las encuestadas se detalla que el proceso de selección de 
personal no es el adecuado para seleccionar al candidato idóneo para ocupar una plaza 
vacante. 

6. "Cada 11110 de los empleados de las diferentes Organizaciones de Desarrollo dedicadas al 
fomento de la educación illfegral 110 se sienten motivados para realizar sus tareas y lograr 
alcanzar las metas". 
De los resultados de las encuestas se identificó que el 50. 77% de los trabajadores no se siente 
motivados contra el 23.07% que afirman que nunca se desmotivan en la realización de su 
trabajo. Por lo tanto esto conduce a decir que la hipótesis es verdadera. 

7. "El desco11oci111ientu de las d(fere11tes 'f'écnicas Adminislralivas Je ingeniería industrial 110 

. permite 1111 eficiente desempeilo laboral en las diferentes O1ga11izacio11es de Desarrollo 

. dedicadas al.fomento de la educación integral en J,.J Salvador ". 
De las encuestas y de las entrevistas realizadas se ha identificado que muchas desconocen las 
técnicas por lo tanto no las aplican para que ellas las ayuden a fortalecer los puntos débiles. 
Por lo tanto se puede decir que esta hipótesis es verdadera, debido a que las Organizaciones 
de Desarrollo con mayor transcendencia las conocen, solamente las que son pequeñas y 
medianas no conocen todas las técnicas administrativas que puede utilizar como herramientas 

: ele la gerencia para convertir todos los esfuerzos de las diferent es áreas y el alcance de los 
objetivos. 

Después de haber realizado el diagnóstico para las áreas de estudio y los diferentes 
instrumentos de recopilación de información para la Investigación de Campo (Trabajadores y 
Mandos Medios). Se procede a evaluar los problemas identificados y encontrados en el análisis 
tanto de las áreas de estudio como las hipótesis de trabajo . 

El método utilizado para el caso en estudio se realizará por medio de la utili zación del 
método de evaluación por puntos, para el cual se han definido los siguientes criterios con su 
respectiva escala de puntos como resultado del diagnóstico de la investigación de cam po: 

CRITERIOS U11UZADOS PARA EL MÉTODO DE EVALUACIÓN POR PUNTOS 

No CRIJERIOS PUNTAJE 

1 Causan deficiencia en los Procesos Administrativos dentro de la Organización. 1 -50 
2 Disminuyen la eficiencia de los obietivos y metas programadas 1 -40 
3 Que al solucionarse meioren los procesos de Integración dentro de la Organización 1 - 30 
4 Aumenten la identificación de Toma de Decisiones dentro de la Organización. 1 -20 
5 Fo1talezcan la relación Gerencia, Mandos Medios y Operativos l - 10 

,.,.. _ _,,, __ .,...,,.,.,,,,,. .. _,,,,.,_,. _ _,,rn,,...,.. ____________ _,,,,_,.., ______ , ________ , -
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Para el establecimiento de la prioridad de los problemas, se ha asignado un puntaje a cada 
uno de los criterios establecidos en la tabla descrita anteriormente. 

La escala de puntuación asignada para cada criterio están en relación directa con la 
impo1tancia que cada uno de estos presenta en términos de identificar los problemas encontrados. 

Para el caso en estudio el criterio de "Causan deficiencia en los Procesos Adminis/ralivo 
den/ro de la O1ga11ización de desarrollo", será el que se le otorgue el mayor puntaje, ya que este 
criterio encierra aquellos problemas que disminuyen y obstaculizan el lograr un adecuado 
desarrollo de las actividades de la Organización ya sea al interior como a la población objetivos 
que brindan sus servicios. 

El segundo criterio según orden de importancia es el de "Disminuyen la eficiencia de los 
objetivos y metas programadas", y al cual se le ha asignado un puntaje de 1 O puntos, menor al 
primero debido a que los problemas que encierran éste criterio resultan un poco flexibles · de 
resolver. 

El tercer c1iterio de orden de importancia es el "Que al solucionarse mejoren los procesos 
de Inte6rración dentro de la Organización", y le fue asignado un puntaje de 20 puntos menos, por 
la razón de que los problemas son más flexibles de resolver que los dos anteriores . 

Con respecto al cuarto criterio de orden de importancia se denominó a aquellos que 
"aumenten la identificación de Toma ele Decisiones dentro de la Organizaciún ", de tal forma 
que por ser un poco más flexibles que los primeros criterios se consideró asignarles 30 puntos 
menos. 

Y finalmente al criterio de aquellas que "Fortalezcan fa relación Gerencia, Mandos 
A1edios y Operativos" se le ha otorgado el menor puntajc, porque comprenden aquellos 
problemas donde al proporcionar alternativas de solución inrnediatas sean las favorables y las 
adecuadas para el mejoramiento del proceso Administrativo dentro de la Organización. 

4 -.6.:1. TABLA .DEl RESULTA.DOS.-

A continuación se presentan los problemas identificados, como resultado de la Investigación de 
Campo realizada, los cuales se detallan en la siguiente tabla para una mejor comprensión. Dicha 

, tabla se encuentra estructurada de tal forma que en la primera columna se presenta los problemas 
e11contrados; en la siguiente columna se muestra los criterios a evaluar ( en este caso son 5 
crilerios), para que en la tercera columna se muestre el total del puntaje y en la última columna se 
muestre los porcentajes individuales para cada problema identificado. 
Además en la última fila de la tabla se cuantifica el número total de puntaj c alcanzado por 
problemas encontrados. 
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PROBLEMAS 
CRITERIOS 

1 2 3 4 5 

Los trabajadores de las Diferentes Organizaciones de 
Desarrollo no conocen los objetivos y metas ha alcanzar 50 40 30 20 10 
por área específica de trabajo y Organizacionales. 
No mantienen una adecuada planificación de todas las 
actividades a realizar para el logro de los objetivos que 50 40 30 20 10 
se persiguen tanto Organizacionales y por área de 
trabajo específica. 
Carencia de procesos de información entre los niveles 
altos, medios y operativos para la toma de decisiones 40 35 30 20 10 
estratégicas. 
Falta procesos de capacitación para el personal que 
labora en las organizaciones de desarrollo 30 25 30 20 10 

No existen métodos eficientes para la selección, 
inducción y colocación del personal. 30 20 30 10 5 

Falta de métodos motiv2.cionales y recompensas para el 
personal que conforma la Organización. 35 35 30 15 iO 

Desaprovechamiento de las técnicas administrativas de 
ingeniería industrial en las Organizaciones de 45 35 25 15 10 
Desarrollo. 
Carencia de aplicación de métodos de evaluación tanto 
de personal como de monitoreo de la Organización. 30 20 30 20 10 

~J!t~í~1¡fülfi~ift4iijH!t~·1~Ji~~tiijf~~¡~~-~í~~~gf ~J¡í~i~~f~tJi~il~~i~~~+.rn~~JiiiM~~ilii!!~iijf;i~!l;~ij!~lii~~~iif ~i!:lli~~ TOTALES 
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PUNTAJE 
TOTAL 

150 

150 

135 

115 

95 

125 

130 

110 

1,010 

PORCENTAJE 
INDIVIDUAL 

14.85 

14.85 

13.37 

11.39 

9.41 

i2.37 

12.87 

10.89 

100.00% 

., 

CD 
(J\ 
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En base a la tabla de resultados de la evaluación por puntos presentada anteriormente, los 
problemas identificados según orden de importancia son los siguientes: 

l. Los trabajadores de las Diferentes Organizaciones de Desarrollo no conocen los objetivos y 
metas ha alcanzar por área específica de trabajo y Organizacionales. 

2. No mantienen una adecuada planificación de todas las actividades a realizar para el logro de 
los objetivos que se persiguen tanto Organizacionales y por área de trabajo específica. 

3. Carencia de procesos de información entre los niveles altos, medios y operativos para la 
toma de decisiones estratégicas. 

4. Desaprovechamiento de las técnicas administrativas de ingeniería industrial en las 
Organizaciones de Desarrollo. 

5. Falta de métodos motivacionales y recompensas para el personal que conforma la 
Organización. 

6. Falta procesos de capacitación para el personal que labora en las orgamzac1ones de 
desarrollo. 

7. Carencia de aplicación de métodos de evaluación tanto de personal como de monitoreo de la 
Organización. 

8. No existen métodos eficientes para la selección, inducción y colocación del personal. 
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CAPÍTULO V: " CONCEPTUALIZACIÓN DEL DISEÑO" 

5. :J.. OBJETX"VO DE LA ClONClEPTUALIZ,.ll..ClXÓN.-

Identificar un sistema que ayude a las Organizaciones de Desarrollo la Aplicación de 
Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial, que les permita desarrollar mecanismos de 
trabajo que detenninen oportunidades visionarias de Proyectos y/o Programas que ayuden a la 
población salvadoreña a solventar en parte la problemática social; y permita a la vez brindar un 
servicio más competitivo y de mayor participación activa en El Salvador. 

Jt:i. .2 BISTEM:A DE APLIOAOIÓN DE T ll;;ON IOAS 
AD.M:I.NISTR../>},__TIVAS DE INGENIERÍA INDUS'FJH:JLAL 

Como resultado de la Investigación de Campo y evidenciando según la identificación y 
priorización de los problemas estudiados en la etapa del Diagnóstico de la Información 
Recopilada; el siguiente paso es la Co11ceptua/ización del diseño que permitirá dar solución 
efectiva a los problemas encontrados. 

El procedimiento a seguir para establecer la conceptualización del diseño, se hace 
necesario para el trq.bajo de graduación el desarrollar cinco sub-sistemas de apoyo a las funciones 
básicas administrativas, y las cuales fueron objeto de estudio en la Investigación de Campo; 
haciendo énfasis en los problemas encontrados en la etapa de diagnóstico y priorización de 
problemas, con el objeto de establecer al final un conjunto de sub-sistemas que unidos formarán 
el Sistema de Aplicación de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial deseado. 

Para el caso en particular los problemas priorizados en el capítulo de diagnóstico de la 
investigación de campo son considerados de mucha importancia para su solución, por lo tanto los 
sub-sistemas a desarrollarse para darles alternativas de solución viables son los siguientes: 

(A) Subsistema de Planeación 
(B) Subsistema de Organización y Desarrollo 
(C) Subsistema de Integración Organizacional 
(D) Subsistema de Dirección 
(E) Subsistema de Control y Monitoreo 

A continuación se desarrollan los mecarnsmos de cada uno de los sub-sistemas 
identificados para mejorar los mecanismos y herramientas administrativas en las Organizaciones 
de Desarrollo. 
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5,JJ_SUB-SISTEMA DE PlANEACIÓN . .= 

OBJETlVO: 

Proporcionar mecanismos que ayuden a dar un eficiente sistema de planeación, el cual 
permita a las Organizaciones de desarrollo una identificación más clara de la misión, objetivos, 
metas y las acciones para lograrlos; Y así ayudarles a una eficiente toma de decisiones que 
permita escoger los caminos de acción futuros para la Organización. 

CONCE PTO: 

Determinar un Subsistema de Planeación, con el fin de brindar mecanismos y 
herramientas que permitan dar un mejor aprovechamiento de las acti vidades dirigidas al control 
de los objetivos, metas, toma de decisiones, programación .de tareas; encaminadas a la 
planificación de las áreas funcionales que conforman la Organización de Desarrollo, de tal 
manera que se aprovechen al máximo los recursos con los cuales se cuenta. 

CONTENIDO DE DESARROLLO DEL SUBSISTEMA DE PLANEACJÓN: 

A) Establecimiento de un Marco Lógico de Trabajo. 
B) Establecimiento de Objetivos y/o revisión de las metas establecidas. 
C) Desarrollo de Planes para la ejecución de un proyecto. 
D) Monitoreo de la Organización. 

CONCLUSlÓN: 

El Sub-sistema de Planeación, proveerá de diversos mecanismos que permitan a las 
Organizaciones de Desarrollo lograr un eficiente proceso de Planificación de las actividades de 
las diferentes áreas que conforman a las Organizaciones de Desarrollo . 



5.2.2 SUB-SISTEMA DE ORGANIZACIÓN Y DESARROLLO.-

OBJETIVO: 

Fortalecer el proceso de Organización dentro de las diferentes Instituciones de Desarrollo;-' 
de tal manera que se establezca la mejor forma de relacionar a los recursos con los cuales se 
cuenta y la estructura con la cual se cuenta; y con ello las personas pueden alcanzar los fines y 
objetivos que se persiguen ya sea Organizacionales y/o específicas. 

CONCEPTO: 

El Sub-Sistema esta orientado a buscar mecanismos y herramientas que permitan utilizar 
al máximo los recursos asignados para cada uno de los programas a ejecutar; de tal manera que se 
identifique las tareas y funciones determinadas para cada una de las áreas específicas para que no 
se realicen tareas repetitivas e innecesarias, y se logren eficientemente los objetivos y metas 
establecidas, ya sea semanal, mensual, trimestral y anualmente. 

CONTENIDO DEL SUBSISTEMA DE ORGANIZACIÓN Y DESARROLLO: 

A) Definición de los objetivos y metas verificables. 
B) La clasificación de las actividades requeridas por áreas. 
C) El agrupamiento, asignación y coordinación de las actividades mediante las cuales se 

consiguen los objetivos. 
D) Indicadores de eficiencia, satisfacción y producción. 

CONCLUSIÓN: 

El Sub-sistema de Organización y Desarrollo permitirá a las Organizaciones de Desarrollo 
lograr una eficiente integración de las tareas, funciones, coordinación, establecimiento de las 
responsabilidades y definición de metas y objetivos específicos verificables; que permitan 
establecer los indicadores de evaluación para el desarrollo de cada uno de los programas de las 
diferentes Organizaciones, de tal manera que se consolide con mayor efectividad el proceso de 
Organización existente en las diferentes Organizaciones. 

9/nitxVJiJnJ CJJon </Jt,.,co / CJcuefo da 9nf1aniaria 9nduJlrúil 
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5.2.3 SUB-SISTEMA DE INTEGRACIÓN ORGANIZACIONAL.-

OBJETIVO: 

Fortalecer el proceso de identificación de los requcnm1entos de la fuerza de trabajo, 
inventarios de las personas disponibles, reclutamiento, selección, colocación, ascenso, 
evaluación, capacitación y compensaciones~ que permitan lograr la mejor manera de ocupar y 
mantener eficientemente utilizados los recursos humanos con los cuales se cuenta en las 
Organizaciones de Desarrollo. 

CONCEPTO: 

El Sub-Sistema de Integración está orientado a solventar los problemas identificados en la 
etapa de diagnóstico de la Investigación de Campo lo concerniente a los métodos y herramientas 
de selección, capacitación, compensaciones, evaluación e inducción al puesto de trabajo 
asignado. 

CONTENIDO DEL SUBSISTEMA DE INTEGRACIÓN ORGANIZACIONAL: 

A) Administración de los Recursos Humanos de un proyecto y/o programa. 
B) Análisis de Puestos Funcionales. 
C) Formación del personal: selección, orientación y/o inducción. 
D) Sistema de Capacitaciones. 
E) Evaluación del Desempeño. 

CONCLUSIÓN: 

Con el Sub-Sistema de Integración de Personal se logrará mantener un sistema de 
ate_nción a los recursos humanos que fo1talezca todas las deficiencias encontradas en el proceso 
de investigación de campo, y el cual dotará a las diferentes organizaciones de desarrollo contar 
con las herramientas más aptas para el establecimiento de selección y capacitación de personal. 

C/JnioorJidad CDon <!Jo•co / GJw ufn Ju 9n¡f<1nÍ<1ria <JnJwfriol 
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5.2.4 SUB-SISTEMA DE DIRECCIÓN.-

OBJETIVO: 

Mejorar el proceso de dirección de los recursos humanos para lograr alcanzar 
eficientemente los objetivos y metas establecidas, teniendo presente que se deben cumplir no solo 
las metas específicas, sino que también los objetivos y metas organizacionales. De tal manera que 
se permita ejercen un eficiente proceso de comunicación, tratamiento de la información y una 
adecuada toma de decisiones. ~ 

CONCEPTO: 

Con el Sub-Sistema ele Dirección se pretende mejorar los procesos y mecanismos 
organizacionales de información, comunicación internos y externos, dirección y supervisión de 
las diferentes actividades, el estudio de factores internos y externos que afectan el logro de los 
objetivos y metas; con el cual se pretende fo1talecer los puntos débiles encontrados en la 
investigación de campo. 

CONTENIDO DEL SUBSISTEMA DE DIRECCIÓN: 

A) Establecimiento de un Sistema de Dirección. 
B) Identificación de los instrumentos necesarios para la eficiente comunicación. 
C) Establecimiento de los mandos de recepción de la información. 
D) Sistema de Supervisión de las diferentes área que conforman a la Organización a través de los 

diferentes programas o proyectos. 
E) Estudio de los factores internos y externos para la toma de decisiones. 

CONCLUSIÓN: 

Con el sistema de dirección se pretende lograr fortalecer las tareas que determinen la 
etapa de supervisión en las diferentes áreas que conforman las Organizaciones de Desarrollo, de 
tal forma que se identifiquen las deficiencias encontradas en el proceso de supervisión y con ello 
se contribuyan ha alcanzar las metas organizacionales. 

'7lniooraídod <Don <J3wco I eacueÚJ de 9nF1"nierio 9ndualrú,/ 
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5.2.5 SUB-SISTEMA DE CONTROL Y MONITOREO.-

OBJETIVO: 

Proporcionar las medidas de segu1m1ento, control y evaluación de las actividades a 
realizar, así como también establecer los índices de medición y corrección del desempeño tanto 
de los trabajadores como de la organización de tal manera de asegurarse el cumplimiento de los 
objetivos y planes diseñados para alcanzarlos. 

CONCEPTO: 

El Sub-sistema de Control y Monitoreo esta orientado a establecer un proceso sistemático 
que examine el grado en el cual la organización está alcanzando a la población objetivo 
propuesta, y como se han implementado los procedimientos y los arreglos organizacionales. 

CONTENIDO DEL SUBSISTEMA DE CONTROL Y MONITOREO: 

A) Identificación del Método de Control y Monitoreo. 
B) Establecimiento de Estándares. 
C) Medición del Desempeño frente a los estándares. 
D). Corrección de las variables en relación con los estándares y planes. 

CONCLUSIÓN: 

Con el sistema de control y monitoreo se contará con una herramienta gerencial que 
pe~mitirá corregir y tomar acciones que establezcan los rumbos a seguir para fortalecer los puntos 
que desvían a los integrantes de las diferentes Organizaciones de Desarrollo ha alcanzar los 
objetivos y metas con mayor efectividad. Logrando con ello que todas las actividades que 
conforman el proceso administrativos sean integradas de la mejor manera. 
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CAPÍTULO VI: 
" SISTEMA PARA LA APLICACIÓN DE TÉCNICAS 

ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL " 

Como resultado de la etapa de Diagnóstico obtenidas de los instrumentos de recopilación 
de la información referente a la comparación, revisión de formas, documentos, procesos, flujo de 
información y métodos de trabajo utilizados por las diferentes Organizaciones de Desarrollo 
seleccionadas para la etapa de la Investigación de Campo, fueron identificadas cinco áreas de 
trabajo para conformar un sistema de aplicación de técnicas administrativas de ingeniería 
industrial, las cuales se fundamentan en las principales tareas de la Administración como lo son: 
La Planeación, La Organización, La Integración, La Dirección y El Control. 

Dichos Subsistemas identificados como las alternativas de solución más optimas para la 
problemática encontrada en el desarrollo de la Investigación de Campo, serán en este capítulo 
estructuradas y diseñadas como Unidades de Trabajo de las Áreas de Aplicación de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial. A continuación se ·presenta cada una de las Unidades de 
trabajo del Sistema de Aplicación de las Técnicas de Ingeniería Industrial. 

6.1.1 GENERALIDADES DE LA UNIDAD DE PLANEACIÓN.­

♦ OBJETIVO: 

Proporcionar mecanismos que ayuden a desarrollar una eficiente planificación de las 
actividades anuales de trabajo de las diferentes áreas que conforman la Organización; 
la cual permita identificar los objetivos, metas, toma de decisiones y la programación 
de las tareas específicas de cada uno de los trabajadores que integran las áreas 
funcionales dentro de cada uno de los proyectos y/o programas ejecutados por la 
Organización de Desarrollo. · 

♦ MISIÓN: 

Coordinar todas las actividades generadas con el proceso de planificación a nivel 
Organizacional y de cada una de las áreas funcionales que conforma la Organización 
de Desarrollo, de tal manera que se permita que todas las personas involucradas para 
el alcance de los objetivos y metas las conozcan y trabajen con el afán de alcanzar los 
resultados obtenidos por año laboral de trabajo. 

C/lniovJídadC/Jon C/Jwco / C•waltJ da 9nganÍarÚJ 9ndwfrítJI 
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♦ ACTIVIDADES A DESARROLLAR: 

' 
1. La primera actividad a realizar para el establecimiento de un método de planificación de los 

objetivos, metas y tareas específicas a realizar por cada uno de los trabajadores por año 
laboral será discutida por cada uno de los mandos medios con los integrantes de las áreas 
funcionales de trabajo, en la cual se establezcan los puntos que cada una de las áreas esperan 
identificar para las gestiones necesarias que les permitan mantener buenos resultados dentro 
de sus áreas. Esta actividad puede realizarce por medio· de reuniones quincenales en el 
período comprendido de Octubre a Noviembre del año a finalizar para que en conjunto se 
establezcan las metas específicas y las actividades que se realizaran. 

2. El siguiente paso a realizar será el sostener mesas de trabajo entre la gerencia y los mandos 
med\os de las áreas funcionales que conforman a la Organización, de tal manera que se 
discutan los puntos expuestos por cada uno de los representantes referentes a los objetivos, 
metas y programación de actividades para el . próximo año. Con ello se pretende que en 
conjunto · se evalúen los · objetivos · y metas org~izacionales y dentro de ese marco dar un 

. método de trabajo que involucre la participación de todos los integrantes que conforman la 
Organización a través de_ cada uno de los proyectos y/o programas ejecutados. · 

3. Una vez realizados todos los pasos necesarios para una consolidación del método, los 
objetivos y metas tanto Organizacionales como específicas, se procederá a elaborar un 
instructivo de generalidades y funciones específicas a desarrollarse en el nuevo año laboral 
para que cada·uno de los trabajadores conozca las reglas de trabajo. 

4 . Será responsabilidad de cada uno de los encargados de las diferentes áreas funcionales de 
trabajo el dar el seguimiento necesario para el cumplimiento de los lineamientos establecidos 
para sus subordinados; y que los objetivos y metas características a su área funcional sean 
alcanzadas .con mayor efectividad. · 

♦ RECURSOS HUMANOS DISPONIBLES: 

Dentro de los recursos humanos principales para llevar a cabo la Unidad de Planeación se 
contará con: 

Cada uno de los trabajadores integrantes de las áreas funcionales de los proyectos y/o 
programas ejecutados por la Organización. 

Los Encargados de las diferentes áreas funcionales de los proyectos y/o programas ejecutados 
por la Organización de Desarrollo. 

El Gerente encargado del Programa Ejecutado en la Organización de Desarrollo. 
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♦ FUNCIONES DE LOS MIEMBROS INTEGRANTES DE LA ORGANIZACIÓN: 

Para el funcionamiento de la Unidad de Planeación se establecerá que cada una de las 
personas involucradas realicen las siguientes actividades: 

La gerencia del Programa o Proyecto ejecutado asumirá la responsabilidad por la dirección 
administrativa y operativa de dicha Unidad de Planeación. El cual asignará el tiempo 
establecido para cada una de las áreas funcionales para presentar su programación anual. 

Los encargados de las diferentes áreas funcionales serán los responsables de motivar al 
personal a su cargo para que participen en la elaboración de las actividades a realizar por 
dicha área, de tal manera que cada uno de los trabajadores expondrá las ideas y estrategias 
pe1tinentes para el buen establecimiento de las actividades a realizar durante el nuevo año. 
Logrando establecer y enunciar los objetivos y metas que puedan cuantificar los resultados 
que se obtengan por cada una de las áreas. 

Cada uno de los encargados con la ayuda de dos trabajadores asignados en las reuniones 
sostenidas elaboran los documentos que contendrá la programación de las actividades 
estimadas para su área de trabajo, la cual contendrá los objetivos, metas, actividades a 
desarrollar, determinación de los recursos a utilizar para el desarrollo de su labor. 

Los encargados de las diferentes áreas funcionales, serán los responsables de exponer los 
planes diseñados para su área en las mesas de trabajo a desarrollarse con la gerencia y los 
encargados de las otras áreas. Para lo cual cada uno contará con 30 minutos para su 

t:;:--
exposición. 

El gerente del Programa en conjunto con los encargados de las diferentes áreas serán los que 
asumirán la toma de decisiones estratégicas para la aplicación de los programas anuales de 
trabajo. 

Una vez establecido el plan de trabajo a seguir, cada uno de los encargados de las áreas 
realizarán las correcciones pertinentes y las entregarán en un diskette 3.5 a la secretaria 
encargada de la elaboración del documento final. · 

A continuación se presentará el esquema de trabajo de los miembros que conforman a la 
Unidad de Planeación Individual y de todo el Proyecto o Programa. 
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ESTRUCTURA DE APLICACIÓN DE LA 
UNIDAD DE PLANEACIÓN 

GERENCIA DEL PROGRAMA 
O PROYECTO EJECUTADO 

·,,' .. ,· . .. ·1., .. ,,.: . -· . .. ,,,: 

... 
. ::. :.: 

+----+ ·· :AREA. PSICOLÓGICA ·.·. .--....¡ 
.::: .. :••·.:-.:: 

SISTEMA DE PLANEACIÓN ANUAL 
DEL PROGRAMA O PROYECTO 

EJECUTADO POR LA ORGANIZACIÓN 
DE DESARROLLO 

•·.: , 

· AREA DE MONITOREO 
. INTERNO_/°< 

CAPACIDAD DE PLANEACIÓN COMPARTIDA ENTRE LA GERENCIA DEL 
PROGRAMA O PROYECTO EJECUTADO Y LAS ÁREAS FUNCIONALES 

.,.._ 
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♦ RECURSOS FÍSICOS Y MATERIALES: 

Dentro de los recursos fisicos y materiales principales para llevar a cabo un mejor desarrollo de la 
Unidad de Planeación se utilizarán los siguientes: 

Lugar de trabajo de las diferentes áreas funcionales. 

Material y Equipo de Oficina (Computadoras, Impresores, Fotocopiadora, Papelería, etc.) 

Mobiliario de Oficina (Escritorios, Sillas, etc.) 

Papelería (Lápices, Papel, Borradores, Libretas, etc.) 

♦ PROGRAMACIÓN DE LOS CONTENIDOS DE LA UNIDAD DE PIANEACIÓN: 

A) Establecimiento de un Marco Lógico de Trabajo. 
B) Establecimiento de Objetivos y/o revisión de las metas establecidas 
C) Desarrollo de las actividades de trabajo a desarrollar 
D) Monitoreo de la Organización. 

6.1.2 ESTABLECIMIENTO DE UN MARCO LÓGICO DE TRABAJO.-

El primer paso que se implementará para la unidad de Planeación, es el establecimiento de un 
marco lógico de · trabajo, el cual permita a todos los involucrados de las diferentes áreas 
funcionales el establecimiento del proceso adecuado para la coordinación de las actividades a 
realizar para la planeación anual de trabajo en la Organización de Desarrollo. 
Para lo cual, se debe tener presente que la mayoría de las Organizaciones de Desarrollo dedicadas 
al fomento de la Educación en El Salvador, desarrollan programas y/o. proyectos orientados a 
combatir la pobreza del país por lo tanto se tratan de proyectos de Gerencia Social, y se requieren 
de personas que entiendan que se debe de trabajar en un contexto de adaptación, flexible, 
descentralizada, trabajo en equipo, coopúación, confianza, solidaridad y productividad dentro del 
marco de trabajo establecido por los diseñadores del programa a ejecutar. 

En base a lo anterior, la gerencia de programa y/o proyectos ejecutados debe tener 
presente y claro que es un proyecto, los problemas a los cuales se enfrentan, las características de 
un buen prpyecto para elaborar el marco lógico de trabajo más adaptable a las características de 
su Organización. 

C/lnivw.,ídad'lJon <z3a.,co / CJcvala. da 9nganÚJrÚJ 9nduJlrial 
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El Marco Lógico de un programa se define como una herramienta gerencial, la cual 
facilitará la ejecución del proyecto y/o programa, con el propósito de brindar una estructuración 
del proceso de planeación y comunicación del programa. 
Para la ejecución de la planificación de las actividades se debe utilizar el siguiente formato lógico 
de análisis del rumbo a seguir por la gerencia del programa y/o proyecto: 

ESffiUCTURACIÓN DEL MARCO LÓGICO DE mABAJO 

DISEÑADO PARA LA AL TA GERENCIA DEL PROGRAMA Y/O PROYECTO 

Para la identificación del 
Programa y/o Proyecto será 
necesario que la . gerencia 
verifique lo concerniente a: 
♦ Los Objetivos del Programa 

con los cuales fue diseñado. 
♦ El Fin que se pretende con la 

puesta en marcha del 
programa y/o Proyecto. 

♦ El Propósito de Ser del 
Programa y/o Proyecto 
ejecutado. 

♦ Los componentes funcionales 
de las áreas que conforma el 
proyecto y/o programa 
ejecutado, la población 
objetivo. 

♦ Las Actividades que deben 
realizarce para la consecución 
de los objetivos. 

Lo que respecta a 
los indicadores, 
serán el resultado 
de la evaluación 
del proceso de 
identificación bajo 
el cual fue 
diseñado el 
proyecto, y los 
alcances que hasta 
el momento se han 
alcanzado. De tal 
manera que ellos 
representarán los 
resultados especí­
ficos de los 
resultados espera-
dos de los 
objetivos, fines, 
propósitos, 
componentes y las 
actividades que 
deben realizarse en 
un período 
determinado en 
tres dimensiones: 
Cantidad, Calidad 
v Tiempo. 

Estos representarán el El concepto de 
establecimiento for- Hipótesis de trabajo 
mal del . manual de nace del hecho que 
operaciones en donde todo programa y/o 
se · contemplen los proyecto social 
indicadores de trabajo desarrollado tiene 
diseñados, para que que hacerle frente a 
todos lo empleados nesgos: 
especialmente los Ambientales, Finan-
encargados de las cieros,Instituciona-
diferentes áreas les, Sociales, 
funcionales del Políticos, Climato-
Proyecto y/o lógicos, etc. 
programa establecido De tal manera, que 
puedan en el se establezcan 
momento de la toma hipótesis de trabajo 
de decisiones que permitan en un 
estratégicas consul- determinado mo­
tados para no desviar mento hacer frente 
las actividades del a los nesgos 
alcance de las metas cumpliendo eficien­
establecidas. temente con los 

objetivos estableci­
dos de trabajo de 
todo el programa 
y/o Proyecto y de 
las áreas 
específicas. 
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Después que la gerencia del Proyecto y/o Programa hayan realizado el análisis del Marco 
Teórico, se hará necesaria una reunión previa con todos los encargados de las áreas operacionales 
del programa, en la cual se analizaran aspectos referentes a los objetivos, metas, fines, propósitos, 
componentes, y actividades que se persiguen como la razón de ser del proyecto; se estudiarán los 
indicadores que se han diseñado para alcanzar con satisfacción al finalizar el programa, los 
medios de evaluación por los cuales se plasmará el alcance de los indicadores diseñados y las 
hipótesis de trabajo emergentes para cualquier riesgo que se presente en el desarrollo del 
programa. Una vez expuesto el marco lógico bajo el cual fue diseñado el programa y/o Proyecto, 
el siguiente paso es el dar el tiempo estipulado para el diseño individual de las actividades que 
cada una de las áreas operativas del proyecto deben implementar a manera de cumplir con el 
marco de trabajo establecido por los diseñadores de tal manera que puedan construirse 
actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. 

El formato diseñado con el cual trabajarán cada una de las áreas es el siguiente: 

.,---• .. , , 1(.::"!!'(r-1!71 (--- .. -~1--~.---l'T 
MARCO LÓGICO DE TRABAJO DISEÑADO POR LAS 

. , DISTINTAS ÁREAS OPERATIVAS QUE CONFORMAN EL PROGRAMA 
Y/O PROYECTO EJECUTADO 

}/i,~1$t#<1:~i1~1;1.fü1\t\}Hfi1~;{~t¡i¡N:'.~;;'ffOMBJffl'.DEIJAREA''FUNCION'AL'.DEL! PROGRAMA\!:k:;i,i,:.::/i t/:,•:{':/.:if\'/;,{'h::·. 
F.ST AnLECIMllNTO DE F.STADLECIMIENTO DE LOS ESTABLECIMIENTO DE LA FSTABLECIMEINTO DE LA 
PARÁMETROS DE PLANEACIÓN RECURSOS A UTILIZAR PROGRAMACIÓN DE TRADA.1O. EVALUACIÓN Y MONITOREO 

♦ Objetivos · ♦ Materiales y ♦ Tareas Generales del ♦ Método de 
Generales · Papelería Área de Trabajo Evaluación de 

Personal y período de 
aplicación 

♦ Objetivos ♦ Requerimientos de ♦ Desarrollo de las ♦ Identificación del 
Específicos Personal . para la tareas Específicas método de evaluación 

. ejecución de las del· área de trabajo, 
actividades. período de monitoreo, 

y establecimiento de 
posibles planes de .. 
acción correctivos. 

♦ Metas de trabajo ♦ · Mobiliario y Equipo a ♦ Establecimiento de ♦ Establecimiento de la 
Utilizar temas para supervisión, periodo, 

capacitación .Y y puesto de trabajo 
periodos de asignados a la 
ejecución. supervisión. 

♦ · Indicadores de · ♦ Establecimiento de ♦ Establecimiento de ♦ Personal encargado 
Medición : 

las Actividades los instrumentos para para la supervisión, y a 
realizar por cada uno indicadores de avance evaluación del 
de las Personas de las del programa y personal. 
áreas de trabajo períodos de entrega 

q¡ nrrx,r.,ídod <lJon '130.,a, / &cuofo do 9n1Jrln/,:ri,, 9ndwlriol 
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El siguiente paso a realizar una vez la gerencia y los encargados de la diferentes área que 
conforman el proyecto tengan identificadas las variables de juego para la planeación de las tareas 
a realizar durante el año; se establecerá un programa de reuniones para desarrollar las mesas de 
trabajo, en las cuales se tratará de integrar todos los planes de las áreas y la gerencia del proyecto, 
logrando como resultados una guía de lineamientos a seguir para el desarrollo de las actividades 
anuales de todo el proyecto. 

La mesa de trabajo se desarrollarán de la siguiente manera: 

1. El moderador de la Mesa de trabajo será el gerente del programa, el cual dictará las normas a 
seguir para la realización de las actividades a desarrollarse para la evaluación y análisis de las 
tareas a seguir por las diferentes áreas funcionales y los propósitos que la gerencia del 
proyecto debe establecer según las normativas de diseño del proyecto. 

2. Las reuniones requeridas para efectuar la mesa de trabajo serán de un día completo, el cual 
será realizado la última semana del mes de Noviembre del año a terminar. 

3. Cada uno de los integrantes de las diferentes áreas de trabajo, tendrá 30 minutos para exponer 
y defender su plan de trabajo. 

4. Una vez terminada la intervención de todos los involucrados en el proceso de trabajo del 
proyecto, se discutirá, explicará y se dará soluciones a las interrogantes o etapas faltantes 
dentro de los planes de trabajo, para dar mayor alcance de participación del proyecto en las 
metas establecidas dentro del diseño del proyecto. 

5. Posteriormente, Se elaboraran las correcciones a implementar dentro de cada área funcional 
de trabajo, y estas estarán a cargo de cada encargado del área. 

6. Terminada todas las correcciones por las partes involucradas, los planes individuales de 
trabajo será grabados en diskett 3.5 en el formato de trabajo que sea disponible para el 
proyecto (preferentemente se recomienda Microsoft Word, el tipo de letra Times New 
Roman, el tamaño de letra 12), de tal manera que se establezca un formato único de trabajo 
que permita fácilmente integrar los planes individuales en un documento formal. 

7. Los diskett de trabajo serán entregadas a la secretaria del programa para que ella realice los 
arreglos finales del documento. Además será necesario imprimir una copia del documento 
final para que se realicen las fotocopias necesarias para que el personal este enterado del 
rumbo a seguir y las actividades que debe realizar para el cumplimiento de las metas de 
trabajo. 

El formato propuesto del documento final de planeación de las actividades para presentarlo a 
todos los niveles que conforman el proyecto, se presenta en el ANEXO H - 1 (Ver Pág. No. 381-
382). 
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6.1.3 ESTABLECIMIENTO DE LOS OB.JI~TIVOS Y/O REVISIÓN DE LAS METAS 
IDENTIFICADAS.-

Para el establecimiento de los objetivos y metas específicas de trabajo, será necesario al 
igual que en el paso anterior el contar con la pa1iicipación de los representantes de todas las áreas 
funcionales que conforman el proyecto y/o programa ejecutado en conjunto con la gerencia del 
proyecto y/o programa. Por lo tanto, es necesario también realizar la actividad del 
establecimiento de los objetivos y las metas específicas a través de una mesa de trabajo; la razón 
de asignar una mesa de trabajo es por el hecho que facilitará que todas las personas que las 
integran aportarán una lluvia de ideas que permitirá al final del proceso el poner en práctica 
muchas ideas brillantes, oportunas y viables para el rendimiento del proyecto y/o programa. 
El proceso de ejecución de la mesa de trabajo estará dirigida por la gerencia, de tal manera que 
ella expondrá la temática concerniente al establecimiento de los objetivos teniendo como base la 
documentación formal diseñada en la etapa de planeación anual de las actividades por área 
específica de trabajo y en forma integrada del proyecto en general; de tal manera que se deberán 
analizar los siguientes puntos críticos para el establecimiento de los objetivos generales, y 
específicos que se deberán seguir: · 

l. Se tendrá que tener presente ¿qué se pretende hacer?, Lo cual se simplifica debido a la 
planificación de las actividades anuales presentadas por cada una de las áreas 
específicas de trabajo. Lo importante es que todas las áreas comprendan lo imp011ante 
de que todos en todos los niveles de trabajo tengan claras las reglas del juego y que se 
pretende hacer para establecer como base un punto común, que para el caso 
representará los objetivos tanto generales como específicos. 

2. Cómo un paso consecutivo del anterior, una vez se tengan claros los puntos que se 
pretenden alcanzar en el año, el siguiente proceso es el identificar ¿qué se espera 
lograr de las actividades a realizar en el año?, Y esto llevará ha estable_cer las pautas 
para el establecimiento de los objetivos generales. 

3. El siguiente paso una vez definido el objetivo general del proyecto y/o programa ha 
alcanzar por todas las áreas de trabajo que lo conforman, es que cada uno de los 
representantes de las áreas en acuerdo con los demás integrantes de la mesa de trabajo 
establezcan los objetivos específicos con los cuales se trabajará por separado para que 
al juntar los esfuerzos individuales de cada uno conlleven al cumplimiento del 
objetivo general del proyecto, trabajando todos hacia un mismo punto focal que 
cumplir. · 

4. Seguidamente, se analizarán ¿cuáles serán los recursos? Que se necesitan para lograr 
un eficiente cumplimiento de los objetivos del proyecto y/o programa. · 

5. También es importante que una vez se tengan claros los objetivos, se haya 
determinado los recursos necesarios para cumplirlos; por tanto se debe tener presente 
el estimar un tiempo específico para el alcance de dichos objetivos, de tal manera que 
cada una de las áreas encargadas mantengan los controles necesarios de monitoreo 
que permitan que no existan desviaciones de los puntos críticos señalados para cada 
una de las áreas de trabajo. 

,.._ ,. 
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6. Cómo último proceso será necesario el precisar ¿quién será el responsable? De dar 
cumplimiento a cada uno de los objetivos, tanto generales como específicos de trabajo 
como una forma de evaluación de impacto al finalizar el año del alcance cubierto por 
todas la parte involucradas que identifique el eficiente cumplimiento de los objetivos 
y metas establecidas en un período de planeación a corto plazo. 

Es importante, que cada uno de los integrantes de la mesa de trabajo, tenga presente que las metas 
se deben establecer en base a los objetivos identificados. De tal manera que las metas permitan el 
logro de los objetivos y el cumplimiento de la misión de ser del proyecto y/o programa. Las 
metas deben ser específicas, medibles, accesibles a la disponibilidad y recursos con los cuales 
cuenta el proyecto, realistas y ubicadas en el tiempo adecuado para su evaluación. Al igual que en 
el establecimiento de los objetivos, es necesario que se asignen una serie de actividades para un 
mejor control y estas son las siguientes: 

l. Se debe establecer una serie de actividades que permitan cumplir con las metas 
establecidas y que a la vez aumenten la calidad del trabajo por las áreas que 
conforman el proyecto. 

2. También es necesario que se establezca un proceso sistemático (como el plan anual de 
operaciones por áreas de trabajo) en el cual se identifique la forma de trabajo para 
cumplir en un período específico el cumplimiento de las metas de trabajo. 

3. Como último paso para el establecimiento de las metas es la . asignac1on de un 
responsable para su cumplimiento, debido a que cada actividad diseñada para una 
meta específica se convierte en una cadena, falta de cumplimiento de una trae 
consecuencias negativas y que afectarán el alcance estadístico de una meta. Por lo 
tanto, es necesario asegurar la realización de cada una de las actividades, de tal 
manera que se designe una persona encargada de vigilar el buen desempeño y 
cumplimiento de las metas de trabajo. 

Los formularios ha utilizar para el establecimiento de los objetivos· y/o metas se presentan en el 
ANEXO H - 2 (Ver pág. No. 383-384). 
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6.1.4 DESARROLLO DE PLANES PARA LA EJECUCIÓN DE UN PROYECTO,-

Para establecer un plan de ejecución de un proyecto y/o programa destinado a fomentar la 
educación integral en el país, se debe analizar las siguientes etapas: 

(A)ELABORACIÓN DE UN ANTEPROYECTO. Esto incluye la primera fase de 
evaluación para la creación de un programa. En la cual se presenten las hipótesis de 
trabajo de dicho programa educativo. Por otra parte debe presentarse en forma escrita 
y contendrá las siguientes partes: 

♦ Establecimiento de la documentación que muestre en que consistirá el 
proyecto o programa, la naturaleza de dicho proyecto, las actividades a 
realizar, la metodología que se utilizará para e_l desarrollo y cumplimiento de 
las metas y objetivos que se persiguen, quienes serán las personas beneficiarias 
con el proyecto . 

♦ Una vez examinado el marco teórico del proyecto, será necesaria la 
formulación del problema a resolver con la puesta en marcha del proyecto y/o 
programa. Para tener una mayor credibilidad de la aceptación del proyecto, se 
hace necesario el realizar una investigación de campo hacia las personas que 
se han considerado como beneficiarios y los donantes del programa. 

♦ Posteriormente del análisis de impacto que tendrá el proyecto y/o programa, es 
necesario el presentar los objetivos tanto el general como el específico para 

. lograr a cabo dicho proyecto. En ello se presentará las necesidades básicas que 
se pretenden solucionar y la definición de los objetivos. 

♦ Como una actividad continua al establecimiento de los objetivos, se contempla 
la identificación de las metas de trabajo para procurar alcanzar los objetivos 
estipulados al desarrollo de las actividades de las diferentes áreas funcionales 
del programa. 

♦ Se establecerá la localización del programa y los recursos con los cuales tendrá 
que contar para el buen funcionamiento del mismo. 

♦ Y finalmente, será necesario el determinar el período de duración de dicho 
programa de tal forma que su impacto social sea adecuado a los alcances 
establecidos para la creación del programa de fomento de la educación integral 
en El Salvador. 

'7/ nioorJídad CJJon <iJOJco / CJwolo d, 9n[J<1nK1riD 9 nduJlria/ 
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(B) ESTUDIO DE FACTIBILIDAD DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA.-

El siguiente paso una vez se ha determinado que el anteproyecto en estudio tiene 
aceptabilidad entre los beneficiarios potenciales y los posibles donantes, es el realizar un estudio 
de factibilidad para la puesta en marcha del proyecto y/o programa. ,:~ 
Éste estudio es una herramienta que permitirá tomar una decisión importante para la ejecución 
del proyecto, debido a que identificará las ventajas y desventajas que representa destinar recursos 
económicos o insumos que incurrirá el anteproyecto. · 

El objetivo principal es la organización del proyecto y/o programa, la presentación de los 
antecedentes, la información económica, social y técnica para sustentar el programa y facilitar así 
su apreciación y evaluación en términos de viabilidad. 
Para lograr una mayor veracidad del estudio de factibilidad se han estipulado los siguientes 
puntos críticos para análisis: 

♦ Se establecerá un diagnóstico preliminar en el cual se profundice la situación 
actual (planteamiento del problema), llegar a resolver el problema deseado y 
llegar la situación deseada para establecer el objetivo del proyecto. De tal 
manera, que se tendrá que estudiar los i11dicadores sobre educación, economía 
proporcionadas por organismos gubernamentales y privados. De tal manera 
que una vez obtenida la información será necesaria un estudio también de los 
posibles beneficiarios potenciales por medio de entrevistas, cuestionario, etc. 
Finalmente, una vez se cuente con toda la información necesaria se procederá 
a procesarla, ordenarla, clasificarla y realizando el diagnóstico de la 
información la cual ayude a describir la situación real de la población meta 
para la cual se ha diseñado del proyecto y/o programa. 

♦ El siguiente paso una vez realizado el diagnóstico de la situación, será plantear 
minuciosamente el problema ha resolver relacionado con el fomento de la 
educación en El Salvador. El planteamiento del problema incluirá un estudio 
de los síntomas del problema ( es decir la manera de como se esta manifestando 
el problema), las causas que lo producen (lo que lo originó) y las 
consecuencias del problema hacia la población salvadoreña (es decir la 
repercusión e impacto que el problema ocasiona sobre la población objetivo). 

♦ Una vez identificadas todas las variables que conforman el problema 
establecido, será necesario el describir en términos de indicadores o metas para 
darle solución al problema planteado. De tal forma, que los indicadores harán 
específicos los resultados esperados en término de tres dimensiones, las cuales 
son: 1. Se deben describir en términos de CANTIDAD (la cual representará la 
cantidad mínima necesaria para lograr el objetivo del proyecto y/o problema); 
2.En términos de CALIDAD, es decir que la descripción de las metas deberá 
contemplar el cambio que se espera atribuirse al proyecto en costos razonables 
y 3. También puede definirse en términos de TlEMPO, con ello se tendrá que 
asegurar una buena administración del proyecto. 
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(D) ESTUDIO TÉCNICO DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA-

Como un paso que fortalecerá más aún la certeza de la ejecución del proyecto y/o 
programa, se tiene la realización del estudio técnico del proyecto; este se referirá a la 
disponibilidad y calidad de los recursos necesarios para la ejecución del programa. 

El estudio técnico para la ejecución del proyecto comprende tres aspectos impo1tantes 
como lo son: 

♦ Identificación del Tamaño del Proyecto, y en el se debe determinar el número 
de beneficiarios a quienes se dirige y el volumen ele la producción ( es decir el 
porcentaje positivo referente al cumplimiento de las metas propuestas). 

♦ Determinación de la Ubicación del Proyecto, y contempla la descripción del 
área geográfica de cobertura del proyecto, su localización física y accesib ilidad 
para los beneficiarios; así como también la obtención de insumos para el 

· desarrollo de las actividades referentes al proyecto. 

♦ · La Descripción del Proceso Productivo, en el se contemplarán aspectos tales 
como: 

1. La mano de obra (Recursos Humanos) 
2. Los materiales y otros insumos 
3. · La Organización Interna del Proceso de Trabajo 
4 . . La capacidad instalada 
5. El análisis de la Tecnología a utilizar 

La · descripción de cada uno de los aspectos se contemplan en el siguiente cuadro de 
trabajo. 
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PUNTOS DE ANA LISIS 
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DESCRIPCION 
Se identilicarán los recursos humanos que intervendrán en el 
proceso. ParJ ello se tcndd que considernr características tales 
como: La Calilicación de las personas que intervendrán para la 
·ejecución del proyecto. las destrezas que deben poseer pam aplicar a 
ocupar un cargo dentro del proyecto, La experiencia que deben 
poseer cada uno de los integrJntes del proyecto en sus diferentes 
áreas de trabajo. la responsabilidad e iniciativa que se busca en cada 
uno de los empicados para lograr una eficiente ejecución del 
proyecto y/o programa 
En este apartado se tratarú de identificar los recursos materiales que 
se necesitarán para que el proyecto y/o programa camine 
eficientemente. Para ello se deberá establecer un Inventario y 
Presupuesto de Papelería, Mobiliario y Equipo, y otro materiales 
necesarios para el eficiente dcsempefio de sus recursos humanos y la 
ejecución del proyecto en cuestión. 

Este es un punto en el cual se disefiará la diYisión del trabajo para 
que el recurso humano necesario para la ejecución del proyecto y/o 
programa se dcscmpefie de la mejor manera. En la organización 
interna de los procesos se procederá a presentar un inventario de los 
recursos que se asignarán por área de trabajo: así como también se 
realizará la plancación de las actividades del trabajo de las diferentes 
áreas que la confonnará.n. 

Es un pw1to importante debido a que comprenderá que se evalúen 
los equipos e instalaciones en función de la potencialidad de 
cobertum hacia la población objetivo. 

Este apartado comprenderú la elaboración de métodos de 
capacitación de personal. el nivel técnico de las actividades de 
trabajo a desarrollar y los equipos de oficina especializados 
(computadoras, impresoras. fotocopiadoras, fax, etc.) 

El desarrollo de la etapa ele desarrollo de planes para la ejecución de un proyecto, estará a 
cargo de la gerencia de la Organización; y el estudio de posibles programas o proyectos 
enfocados al Comento de la educación en U Salvador se identificará no solamente al inicio de un 
aiio de trabajo, sino que se pueden estudiar los posibles proyectos durante lodo el afio. 
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Por lo tanto, es necesario la creación de un comité de trabajo para el estudio del desarrollo 
de la Organización que incremente la capacidad de emprendimiento de nuevos proyectos que se 
enfocarán en resolver los problemas más urgentes en el desarrollo de programas que fomente la 
educación integral en la sociedad Salvadoreña. 

De tal forma, que el comité de trabajo de cmprendimicnto estará constituido por un 
pequeño grupo de personas elegidos para efectuar la planeación y desarrollo de nuevos proyectos 
que necesitan de un mayor análisis de las ventajas y desventajas que representa para la puesta en 
marcha de un proyecto. 

Las personas que integrarán el comité serán las siguientes: 
♦ Un representante de las Junta Directiva de la Organización. 
♦ Un representante de los financiadores (donantes) de la Organización. 
♦ El Director General de la Organización. 
♦ La Gerencia de Proyectos y/o Programas. 

Dos representantes de las diferentes áreas funcionales que serán elegidos en conformidad con a 
las personas que integran la Organización. 

(E)ETAPA DE PLAN DE ACCIÓN DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA.-

El último paso para la ejecución de un proyecto y/o programa específico de ayuda al 
fomento de la educación integral en El Salvador es el diseño del plan de acción a seguir para la 
puesta en marcha del proyecto, una vez analizados todos los factores referentes al diagnóstico de 
la situación, la factibilidad del proyecto, el análisis técnico y el estudio financiero. Se procede a la 
elaboración del plan de acción. 

El plan de acción para la ejecución del proyecto contempla el nombre que lo identifica de 
otros, la descripción de la situación actual (problemática a resolver), las etapas de desarrollo del 
proyecto según la duración que ha sido estimada para dicho proyecto con sus respectivas metas, 
actividades, responsabilidades, recursos materiales, y duración. También se hace necesario que se 
estipule un presupuesto por rubro y cada una de las etapas según el tiempo de duración 
detenninado para el proyecto y/o programa. 

Para una mejor planeación de las actividades a realizar durante el período de duración del 
proyecto se estima necesario la utilización de dos formularios que servirán también como un 
instrumento de evaluación del programa ejecutado, y éstos se presentan en el ANEXO H - 3 (Ver 
pág. No. 383-386) 

Para la evaluación de los programas establecidos será necesario también la ayuda del . 
comité de trabajo de emprendimiento. Del tal forma, que el comité constituido por: 

♦ Un representante de las Junta Directiva de la Organización. 
♦ Un representante de los financiadores (donantes) de la Organización. 
♦ El Director General de la Organización. 
♦ La Gerencia de Proyectos y/o Programas. 
♦ Dos representantes de las diferentes áreas funcionales que serán elegidos en 

conformidad con las personas que integran la Organización. 
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Éstas personas realizarán todos los estudios necesarios para aprobar o desaprobar la 
marcha de un proyecto y/o programa para la sociedad salvadoreña. 

6.1.5 MONITOREO DE LAS ACTIVIDADES DE LA ORGANJZACIÓN A TRAVÉS 
DE LA EJECUCION DE LOS PROYECTOS Y/O PROGRAMAS.-

. El monitoreo de las actividades y metas cumplidas a través de la ejecución de los 
diferentes programas y/o proyectos dedicados al fomento de la educación integral en El Salvador; 
estará a cargo del Director General de la Organización, en conjunto con los gerentes de proyectos 
o programas. Los cuales se reunirán cada tres meses para verificar el cumplimiento de los 
objetivos y metas diseñados según la naturaleza del proyecto, así como también se analizará cual 
es el impacto que tiene el porcentaje de cumplimiento de las metas con el fin que persigue la 
Organización de Desarrollo en sí. 
Existen muchas maneras de evaluación, y la que más se ajusta a la naturaleza de las 
Organizaciones de Desarrollo es la de tipo Integral. 

La Evaluación Integral, es un diseño participativo debido a que incorpora factores tales 
como: organizacionales, sociales y técnicos que afectan el · proyecto. Este método potencia a los 
demás debido a las características que lo conforma, es decir: ,.,_ 

♦ Permite una identificación de todos los actores vinculados directamente o 
indirectamente con el proyecto y/o programa. 

♦ Pretende comprender la tecnología, sus bases teóricas. Es decir que se analizarán las 
causas que determinen el comportamiento de los resultados que sean obtenidos. 

♦ Utiliza una investigación participativa de todos los interesados en evaluar el 
rendimiento del proyecto como lo son: los donantes (financiadores del proyecto y/o 
programa), los beneficiarios, los evaluadores y los ejecutores del proyecto o 
programa). 

♦ Identifica los procesos causales técnicos y administrativos que produjeron los 
resultados obtenidos en la ejecución del proyecto. 

♦ Define cómo y por qué se obtuvieron los resultados de las metas y los impactos 
sociales del proyecto. 

Esto con llevará a que si se ha tenido un eficiente establ~cimiento del Marco Lógico de 
Trabajo, será relativamente más fácil el ejercer un monitoreo de avance de los resultados 
obtenidos de la ejecución del proyecto y/o programa. · 

De tal manera, que se debe estudiar la siguiente estructw-a de trabajo que facilitar el 
análisis de los resultados: 

El Marco Conceptual del proyecto y/o programa estará enfocado a evaluar el impacto 
social que ha generado la aplicación de dicho proyecto, de tal forma que un proyecto es exitoso si 
las actividades, los productos, los propósitos, el fin que se realicen con llevan al cumplimiento de 
la misión que persigue · la Organización. Para una mejor comprensión se esquematiza de la 
siguiente manera: 
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ANÁLISIS DEL MARCO LÓGICO DE TRABAJO 1 
SITUACIÓN SITUACIÓN ti 
EXISTENTE DESEADA ~ 

CAMBIO ESPERADO: } : . 
FINES Y PROPOSITOS .. 

{
INYERSIONES Y E§TRATÉGIA~: . 
COMPONENTES Y ACTIVIDADES 

. . 

REPRESENTA A LAS TAREAS 
Y ACCIONES 

DIRIGIDAS HACIA LOS INSUMOS 
NECESARIOS Y LOS COSTOS QUE SE 
INCURREN . 

El control de monitoreo como se observa es muy importante,. ya que este permitirá 
examinar el grado en e_l cual el proyecto y/o programa está alcanzando a la población objetivo; ha 
implementado los procedimientos y los arreglos organizacionales; tienen congruencia los planes 
operativos y como se realizan; si las actividades del proyecto y/o programa cumplen con los 
requisitos legales. · 

Para el desarrollo del análisis de estudio del comportamiento del ·proyecto o programa se 
hace necesario el utilizar indicadores de rendimiento; éstos indicadores ayudarán a interpretar y 
entender el comportamiento de los resultados obtenidos. Éstos indicadores pueden ser una tasa de 
alfabetización, un índice, número, etc. 

Por otra parte, se tiene que tener presente que los atributos que deben cumplir los 
indicadores de progreso son los siguientes: 

.♦ Deben ser objetivos y consistentes. 
♦ Tienen que ser precisos. 
♦ También deben ser fáciles y prácticos. 
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♦ Por otro -lado deben ser relevantes y apropiados para los evaluadores del proyecto y/o 

programa. 
♦ Tiene que ser sensibles al alcance de lo que se está evaluando. 

Los resultados obtenidos de la evaluación de los indicadores, deberán ser descritos er::; 
forma de metas, las cuales deben contener: cantidad, calidad, tiempo y lugar para lograr dar 
soluciones o tomar las medidas correctivas y retroalimentar las operaciones del proyecto y/o 
programa ejecutado 

Para la puesta en marcha del plan de 111011iloreo de la Organización a través de cada uno 
de los proyectos y/o programas desarrollados se hace neces;iria tambi én la colaboración del 
Comité de Trabajo integrado por 

♦ Un representante de las Junta Directiva de la Organización. 
♦ Un representante de los financiadores (donantes) ele la Organización. 
♦ El Director General de la Organización. 
♦ La Gerencia de Proyectos y/o Programas. 
♦ Dos representantes de las diferentes áreas funcionales que serán elegidos en 

conformidad con las personas que integran la Organización. 

Éstas personas realizarán en conjunto las bases del marco lógico de trabajo, la definición de las 
metas de evaluación, también eligirán a las personas encargadas para realizar la evaluación. 
Tendrán de designarse a cuatro personas para que ejecuten la evaluación, de tal forma que dos 
pertenezcan a la Organización, uno pe11enezca a los donantes y la última persona evaluadora 
deberá ser independientemente de la Organización y los donantes, para que la evaluación sea más 
equitativa y de mayor veracidad. 

Los formatos a utilizar para el monitoreo de la Organización de Desarrollo se describen 
en el ANEXO H - 4 (Ver pág. No. 387-389). 
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Dentro del Sistema de Aplicación ele Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial, la 

unidad de Organización y Desarrollo representa una de las cinco Unidades Técnicas que las 
Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fomento de la Educación Integral en El Salvador 
deberán implantar como una solución estratégica para el mejor funcionamiento y desempeño de 
la misma en el campo del desarrollo social en El Salvador. 

La unidad de Organización y Desarrollo será la encargada de velar que se utilicen al 
máximo los recursos asignados a cada uno de los proyectos y/o programas ejecutados, de tal 
manera que se identifiquen las tareas y funciones determinadas para cada una de las áreas 
específicas y se logren eficientemente los objetivos establecidos. 

6.2.1 GENERALIDADES DE LA UNIDAD DE ORGANIZACIÓN Y DESARROLLO.­

~ OBJETIVO.-

Fortalecer el proceso de Organización dentro de las diferentes Instituciones de Desarrollo, de 
· tal manera que se establezca la mejor forma de relacionar los recursos y la estructura con la 
cual se cuenta; y con ello las personas pueden alcanzar los fines y objetivos que se persiguen 
ya sea Organizacionales y/o específicas. 

♦ M/._",T/ÓN: 

Coordinar todas las actividades generadas con el proceso de Organización del trabajo a nivel 
de las áreas funcionales de trabajo que conforma las Organizaciones de Desarrollo, de tal 1. 

manera que se permitan que todas las personas involucradas para el alcance de los objetivos y 
metas las conozcan y trabajen con el afán de alcanzar los resultados obtenidos por afio laboral 
de trabajo. 

♦ A CTIVIDADES A DESA RROLLAR: 

1. La primera actividad a realizar para el establecimiento de un método para la Organización a 
través de los diferentes proyectos y/o programas para la planificación de los objetivos, metas 
y tareas específicas a realizar por cada uno de los trabajadores durante el año laboral será 
discutida por el representante de cada una de las áreas funcionales con los trabajadores a su 
cargo, en la cual se establecerán los puntos importantes que su área espera identificar para 
enfocar todos sus esfuerzos dirigidos ha alcanzar los objetivos generales y específicos. Esta 
actividad puede realizarce por medio de reuniones en los últimos días del mes a finalizar y los 
primeros días del mes correspondiente al nuevo año laboral, con el propósito de que no se 
realicen tareas repetitivas y que se aproveche al máximo todos los recursos que se asignen al 
área funcional. 
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2. El siguiente paso a realizar será el sostener mesas de trabajo entre la gerencia y los mandos 
medios de las áreas funcionales que conforman la Organización, de tal manera que se 
discuntan los puntos claves identificados en conjunto con los subordinados para el 
establecimiento de la planeación anual de trabajo del proyecto y/o programa ejecutado. 

3. Una vez realizados los pasos necesarios para una consolidación del método, los objetivos, y 
metas específicas por área funcional de trabajo, se procederá a elaborar un instructivo de 
generalidades y funciones específicas a desarrollarse en el nuevo año laboral para que cada 
uno de los trabajadores conozca las reglas de trabajo. 

4. Será responsabilidad de cada uno de los encargados de las diferentes áreas funcionales de 
trabajo el dar el seguimiento necesario para el cumplimiento de los lineamientos establecidos 
para sus subordinados y que los objetivos y metas características a su área funcional sean 
alcanzadas con mayor efectividad. 

S. Para el mejor cumplimiento de los objetivos, y metas establecidas para cada una de las áreas 
específicas de trabajo será necesario el establecimiento de una Calendarización de las 
actividades de trabajo. La calendarización identificará las secuencias de trabajo para alcanzar 
las metas establecidas por mes, trimestre y año laboral~ ésta consistirá en ubicar, dentro de un 
período de tiempo preciso las metas a desarrollar, las cuales deberán ser ejecutadas durante 
todo el año. 

6. También para el mejor cumplimiento de los objetivos y metas será necesario el 
establecimiento de controles adecuados. Esta actividad es muy importante, ya que se 
elaborarán controles para verificar el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas; así 
como también se evaluará el proceso de desarrollo de las actividades planeadas para el año 
laboral y brindar así una retroalimentación y mejorar de esa manera la efectividad en el 
cumplimiento de las tareas y actividades por área funcional de trabajo. 

7. Finalmente, se realizará una retroalimentación de los resultados obtenidos de los controles de 
evaluación, ya que es una actividad muy importante debido a que permitirá el corregir 
posibles errores o detectar posible fallas que fueron cometidas en el desarrollo del plan de 
trabajo establecido, para busc,ar uQ proceso más eficiente que mejore las actividades a 
desarrollar por cada una de las areas tunc1onales del proyecto y~b programa eJ ecutado. 

♦ RECUR..'>0S FÍSICOS Y MA TER/A LES: 

Dentro de los recursos fisicos y materiales principales para llevar a cabo un mejor desarrollo de la 
Unidad de Organización y Desarrollo se utilizarán los siguientes: 

Lugar de trabajo de las diferentes áreas funcionales. 
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Material y Equipo de Oficina (Computadoras, Impresores, Fotocopiadora, Papelería, etc.) 
Mobiliario de Oficina (Escritorios, Sillas, etc.) 
Papelería (Lápices, Papel, Borradores, Libretas, etc.) 

♦ PROGRAMACIÓN DE LOS CONTENIDOS DE LA UNIDAD DE ORGANIZACIÓN 
· Y DESARROLLO: 

A) Definición de los objetivos y metas verificables. 
B) La clasificación de las actividades requeridas por área. 
C) Agrupamiento, Asignación y Coordinación de las actividades mediante las cuales se 

consiguen los objetivos. 
D) Indicadores de eficiencia, satisfacción y producción. 

6.2.2 DEFINICIÓN DE LOS OBJETIVOS Y METAS VERIFICABLES.-

En la definición de los objetivos verificables por parte de la Organización de Desarrollo 
deben de estar claros . y ser identificados para resolver un problema o una necesidad de la 
Sociedad Salvadoreña. Por otra parte, las metas deben ser fácilmente comprobables y de realizar 
por parte del proyecto o programa que se ejecute en la Organización de Desarrollo. 

Como ya se estudió en la Unidad de Planeación, será responsabilidad de la gerencia y de 
cada uno de los encargados de las diferentes áreas funcionales el estipular los objetivos y metas 
que persigue el proyecto y cada una de las áreas que la conforman. 

Por otra parte, cada uno de los representantes de las diferentes áreas funcionales del 
proyecto o programa deberá realizar una verificación de los objetivos y metas establecidas para 
su área; de tal manera que se desarrollen normas para el establecimiento de los objetivos y metas, 
las cuales deberán abarcar las principales características del trabajo o área a la que corresponde. 

, Cuando se habla.de que los objetivos y metas deberán ser verificables es por las siguientes 
razones: 

A) 

B) 
C) 

D) 

Por qué los objetivos y metas deben estipular lo que se logrará y cuándo se 
alcanzarán. 
Se debe indicar la calidad, y el costo proyectado para conseguir los objetivos. 
También deben presentar un reto, de tal manera que se indiquen las prioridades, 
promover el crecimiento y desaITollo personal y profesional. 
Debido a que los objetivos y metas ayudan a establecer un monitoreo del proyecto 
y/o programa. También servirá como evaluación de las metas alcanzadas por año 
laboral. 

Teniendo presente estos criterios, las normas que deben establecerse para los objetivos y metas 
son las siguientes: 
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CRITERIOS DE VERIFICACIÓN 

1. ¿Cubren los objetivos generales 
y específicos las principales 
características de mi área funcional 
de trabajo? 
2. ¿han sido establecidos 
demasiados objetivos específicos 
para su área de trabajo? De ser así, 
¿se pueden combinar algunos 
objetivos para que sean alcanzados 
con mayor efectividad por su área 
de trabajo? · 
3. ¿Son verificables los objetivos y 
metas, de tal forma que al finalizar 
el año laboral podré saber si se han 
logrado o no? 
4. Los objetivos y metas 
establecidos para cada una de las 
áreas de trabajo que conforman el 
proyecto y/o programa han sido 
definidos de tal manera que 
reflejen: 
A) Cantidad (¿cuánto?) 
B) Calidad ( características 

específicas a lograr con un 
objetivo o meta establecida) 

C) Tiempo (¿Cuándo?, es decir 
que se establezca el período 
de duración, el cual puede 
ser trimestral, semestral o 
anual) 

D) Costo (este representará la 
inversión que se necesite 
para el desarrollo de dicho 
objetivo y/o meta) 

5. ¿Son los objetivos y metas 
difíciles de lograr pero razonables? 
6. ¿Existen prioridades asignadas a 
los objetivos? Entre ellos se pueden 
identificar: rango, valor estadístico, 
etc. 

CALIFICACIÓN 

(+) (-) 

ESTRATEGIAS DE CORRECCIÓN Y/O 
REDEFINICIÓN DE LOS OBJETIVOS Y METAS 
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7. ¿El conjunto de objetivos incluye 
también el establecimiento de 
objetivos de mejoramiento del 
proyecto o programa y de 
desarrollo personal? : 

8. ¿Están coordinados los objetivos .. 

generales y específicos con los de 
las demás áreas funcionales que 
confonnan el proyecto y/o 
programa ejecutado? 
9. ¿Se ha comunicado los objetivos 
a todos los que necesitan estar ' 

informados? 
lO. ¿Son congruentes los objetivos 
a corto plazo con los propósitos 
anuales del área de trabajo? 
11 . ¿Están claramente identificadas 
las suposiciones que sustentan los 
objetivos de su área de trabajo? 
12. ¿Están expresados los objetivos 

_Y.. metas con claridad y por escrito? 
1 

13 . ¿Proporcionan los objetivos y 
metas retroalimentación oportuna 
de modo que se pueda tomar las 
medidas correctivas necesarias? 
14. ¿Son los recursos asignados y la 
autoridad como encargado del área 
suficientes para lograr los objetivos 
y metas establecidos? 
15. ¿Se ha brindado la oportunidad 
a los subordinados de cada una de 
las áreas funcionales de trabajo por 
parte de los encargados de área de 
sugerir sus objetivos? 
16. ¿Tienen los trabajadores de 
cada una de las áreas funcionales 
que conforman el proyecto o 
programa control sobre los aspectos 
a los cuales se les ha asignado 
responsabil idád? 

' . . ' 
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Una vez analizadas por parte de cada uno de los encargados de las diferentes áreas 
funcionales del proyecto y/o programas las normas para el establecimiento de los objetivos y 
metas verificables presentadas en la tabla anterior, en la cual se debe calificar en positivo o 
negativo cada uno de los objetivos y metas establecidas en la unidad de organización y 
desarrollo, se podrá buscar alternativas de solución en aquellos casos en los cuales entren en la 
categoría de negativos, de tal manera que puedan volver a redefinirse correctamente para que 
mediante el trabajo y las diferentes actividades características de cada una de las áreas 
funcionales que conforman el proyecto o programa puedan ser cumplidos los objetivos y metas 
efectivamente. 

6.2.3 LA CLASIFICACIQN DE LAS ACTIVIDADES UEQUERIDAS ])OR ÁREA DE 
TRABAJO ESPECIFICA DENTRO DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA 
EJECUTADO.-

El siguiente paso una vez identificados los objetivos y metas verificables para el proyecto 
o programa ejecutado, será la clasificación de las actividades requeridas por úrea funcional de 
trabajo. Esto ayudará a la gerencia y a los encargados de cada una de las áreas funcionales 
establecer una metodología de actividades para alcanzar los objetivos y metas identificadas. 

De tal forma, que para alcanzar los planes desarrollados para el año laboral, cada una de 
las áreas que conforman el proyecto y/o programa realicen las actividades que le corresponden a 
cada una de tal manera que no se realicen tareas repetitivas o que no conciernen a las diferentes 
áreas funcionales. Para lograr esto, será necesario que la alta gerencia en conjunto con cada uno 
de los representantes de las áreas funcionales establezcan una mesa de trabajo que delimite las 
actividades que se requerirán para el cumplimiento efectivo de los objetivos y metas. 

La mesa de trabajo para la clasificación de las actividades requeridas estará estructurada 
de la siguiente manera: 

1. Será responsabilidad del gerente del proyecto y/o programa llevar el control de la 
mesa de trabajo. De modo que servirá como regulador en el establecimiento de las 
diferentes actividades que se desarrolle. 

2. Los integrantes de la mesa de trabajo serán: 
El Gerente del Proyecto o Programa ejecutado 

.- El representante del Área Técnica de trabajo 
El representante del Área de Computo 
El representante del Área de Psicología 
El representante del Área Financiera 
Cada uno de los representantes de las diferentes áreas que conforman el proyecto 
o programa ejecutado. 

3. Cada uno de los integrantes de la mesa de trabajo establecerá las actividades que debe 
realizar su área de trabajo para lograr los objetivos y metas verificables dentro del 
proyecto ejecutado. Para el establecimiento de cada una de las actividades a 
desarrollar cada uno de los integrantes de las áreas dispondrá de 30 minutos para 
exponerlos y defender su tesis de trabajo propuesta. 



120 'TácnícnJ 'lldmínÍ.llro/ivnJ da 9nganíarfa 9nduJ!ríal 

4. Al finalizar la participación de todos los integrantes de la mesa de trabajo, se contará 
con 30 minutos para que el gerente del proyecto o programa inicie la ronda de lluvia 
de ideas, de tal manera que se generen ideas claras y más efectivas para el 
establecimiento de un método de clasificación de las actividades a realizar durante el 
año laboral para el cumplimiento de los objetivos y metas generales del proyecto y/o 
programa. 

S. Una vez finalizado la ronda de lluvia de ideas se establecerá las actividades 
características ha realizar por cada una de las áreas funcionales del proyecto o 
programa. De tal manera que ninguna de las otras áreas entorpezcan el desarrollo de 
las actividades del otro para que todos realicen un eficiente trabajo. 

Para la realización del estudio de 'las diferentes actividades a realizar por cada una de las áreas de 
trabajo . se hará necesario el utilizar el siguiente formato para tener clara la delegación de 
actividades a realizar: 

-~~_:FORMI\TO P6.DA.01".ii' -Ii:J~N111-u .,rT"N V r, AC:TFIC"t'TñN ·nt: 1 ftC A,CIIVIDADES REOUl:RIDAS;:~{ 
~~:.::_~~::=;~"::·-·:-~:-:-~~~::':';:~:-'~ : >: º"~: :: · POR AREA FUNCIONAL DE TRABAJO . :.. :-~':'-:.:-' . .:·_ : ~:C'-: ---~; ,:- -'": . . ---· . --·-- ------~··· ·· .. . . ---_ ----.:. ·::- ·-=--: 

--- ·--- . . -· --
OBJETIVO GENERAL: Establecimiento de las diferentes actividades a realizar por cada una de las áreas 
funcionales . De tal manera que se garantice el cumplimiento de cada uno de los objetivos y metas 
preestablecidos en la Unidad de Planeación. 

• ' 

RESPONSABLE: · El Gerente del proyecto y/o programa establecido 
COORDINADORES: · Los coordinadores de la verificación y cumplimiento de las actividades serán los 
encargados _d_e cada una de las áreas funcionales del trabajo. 
FECHA: · ' DE DE 

ACTIVIDADESA OBJETIVOS PROCEDIMIENTO RECURSOS RESPONSABLE 
REALIZAR ESPECÍFICOS · DISPONIBLES 

l. Gerencia . del Gerente del Programa 
Proyecto y/o Programa X y z o Proyecto 
1 Arca Técnica Encargado del área 

u Operativa. X y z Técnica u Operativa. 

2 Area de X y z Encargado del área de 
Computo computo. 

3 Area X y z Encargado del área 
Psicológica Psicológica 

4 Area de Encargado del área de 
Recursos X y z Recursos Hwuanos 
Hwnanos 

5 Area de Encargado del área 
Finanzas o X y z Financiera 
Financiera 

6 Otras X y z Encareado del área 

Por otra parte, se tendrá que establecer un presupuesto que indique los costos que se 
requerirán para el cumplimiento de los objetivos y metas establecidas, de tal forma que se 
utilizará el siguiente formato: 

CU nÍVar•ídad CfJon ~wco / G•wola do 9ng,znn 9ndu•lrial 

_,_ 
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Organización de Desarrollo 
Nombre del Proyecto y/o Programa Ejecutado 

PLAN PRESUPUESTARIO PARA EL AÑO DE 
RUBROSA OBJETIVOS METAS A ACTMDADES MONTO 

CUBRIR DESARROLLAR TOTAL E 
l. Personal: X y z t 
t 
2. Mobiliario y ' 

Equipos de X y z t -
Oficina: 

t 
3. Papelería: X y z t -t 
4. Transporte: X y z t 
t 
5. Mantenimiento 

de mobiliario, 
equipo y X y z t -
vehículos: 

t 
6. Viáticos: X y z t 
t 
7. Comunicación X y z t 

t 
8. Agua y Luz: X y z t 
t 
9. ETC. X y z t 

TOTAL t 

CIJ rriow.,idtJd 'lJon 'B= / &auw de 9ngerrieria 9ndwiriEJI 

• 
CRONOGRAMA 

F M A M J J A s 

-
·-· -

-
1 

.- ·~ 

1 

1 
1 

1 1 i 

o N 

1 

D 

~ 

--

1-' 
N 
1-' 
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6.2.4 AGRUPAMTf;NTO. ASIGNACIÓN Y COORDINACIÓN DE LAS ACTIVIDADES -: , 
MEDIANTE LAS CUALES SE CONSIGUEN LOS OBJ.ETIYOS.-

.. · '. : 

El cuadro de procedimientos a seguir para la realización de ésta actividad es el siguiente: 

NOMBRE DE LA UNIDAD EJECUfORA: 
UNIDAD DE · ORGANIZACIÓN Y DESARROLLO 

DESCRIPCIÓN: 
METODOLOGÍA PARA EL AGRUPAMIENTO, 

ASIGNACIÓN Y COORDINACIÓN DE LAS 

PÁG. 1 DE3 

CÓDIGO: 
UOD 

FECHA DE ELABORACIÓN: 
ENERO DE 1999 

ACTIVIDADES MEDIANTE LAS CUALES SE ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: -

CONSIGUEN LOS OBJETIVOS . FEBRERO DE 1999 
ASPECTOS A CONSIDERAR PARA EL AGRUPAMIENTO DE ACTIVI DADES 

: El agrupamiento de las actividades para conseguir los objetivos propuestos, deberá hacerse en 
base a los siguientes aspectos: 

• La naturaleza de los objetivos que se persigan 
• Los recursos con los cuales se cuenta 
• Las actividades características de cada una de las áreas de trabajo. 
• Las actividades que se entrelazan con otras áreas del proyecto y/o programa. 
• El tiempo requerido para cada actividad. 
• El período de tiempo para la evaluación de los resultados. 
• Los indicadores ara la evaluación. 

ESTRUCTURACION DE TRABAJO PARA EL AGRUPAMIENTO DE LAS ACTIVIDADES 

on.mnvos 
ESTABLECIDOS 

c¡¡,,;--.,;dad'1Jan C/30Jco / &,cualo da 9n[l8nÍtlria 9ndm!ri,,/ 

AGRlJ I' AMIENTO 
DE ACflVIDA­
DES MEDIANTE 
LA CUAL SE 
CONSIGUEN LOS 
OBJETIVOS 
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_. CUADRO DE PROCEDIMIENTO PARA LA UNIDAD DE 
-- ,, . ORGANIZACIÓN Y DESARROLLO ::. . -

NOMBRE DE LA UNIDAD EJECUTORA: PÁG. 2DE2 

UNIDAD DE ORGANIZACIÓN Y DESARROLLO 

CÓDIGO: 

UOD 
DESCRrPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 

METODOLOGÍA PARA EL AGRUPAMIENTO, ENERO DE l 999 
ASIGNACIÓN Y COORDINACIÓN DE L/\S 

ACTIV[DADES MEDIANTE LAS CUALES SE ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

CONS[GUEN LOS OBJETIVOS FEBRERO DE 1999 
PUNTOS CRITICOS UE CONTENDRA EL INFORME DE ASIGNACION DE ACTIVIDADES 

. • El nombre, del área funcional de trabajo 
• Los objetivos que se persiguen a nivel de proyecto y/o programa 
• Las metas ha alcanzar por área de trabajo. 
• Las actividades a realizar. 
• Los indicadores de verificación . 
• Las acciones correctivas. 
• Los recursos que se necesitan. 
• Las áreas con las cuales se enlazarán sus actividades 

Para una mejor comprensión el formato de informe de la asignación de tareas se presentan en los 
Anexos H - 5 H - 6 Ver Pá 1 . No. 390-394 
TABLA DESCRIPTIVA DE LA COORDINACJON A NIVEL HORIZONTAL Y VfüffJCAL EN LA 

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DELPROYECTO Y/O PROGRAMA 
NAWRALEZA DE LA ENCARGADO DE LA GRADO DE GRADO DE JNSTRUAIENTO DE IÍRr-:AS DE 

ACTIVIDAD ACTIVJ]);lf) AUTO!V!)lll> lll·.'S!'ONS1l!i/U[)1ID COMUN/CJIC/(JN !NJFGJIJICJÓN 

* Actividades Director del Directa para la Contratar al Memorándum, Todas las que 
referentes al Área de ejecución de personal idó- Evaluaciones conforman el 
personal Recursos las actividades neo, aumento de Rendimien- proyecto y/o 

* Actividades 
referentes al 
control de 
presupuestos y 
tareas afines 

Humanos que se refieren de salario, to, etc. programa 

Gerente del 
Área de 
Finanzas o 
Financiera 

al personal rotación de 
puestos, capa­
citación, etc. 

Directo para el 
buen maneJo 
del dinero 
dentro del 
proyecto. 

Realizar los 
pagos corres­
pondientes, lle­
var el control 
de libros, dar 
respuesta a los 
desembolsos y 

Lipro diario, Gerencia 
quedan, esta- Técnica. 
dos financie-

y 

erogaciones 
referentes 

ros, trimestral­
les, manejo de 
cuentas banca­
rias, Memorán­
dum, informes, 

al etc. ,,,.,,., ____ ,,.,,,J ~~--
</JnionroidaJ'!)on <!Jo.,co / Goa,a/,, da 9nganíarin 9ndu,/ri,¡f 
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... : · CUADRO DE PROCEDIMIENTO PARA LA UNIDAD DE : .. 
., . •Ji't oRGANIZACIÓN :y 'oESARROLLO ' :. ' ,: ,. :, 

NOMBRE DE LA UNIDAD EJECUTORA: PÁG. 3 DE3 
UNIDAD DE ORGANIZACIÓN Y DESARROLLO 

CÓDIGO: 
UOD 

DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 

METODOLOGÍA PARA EL AGRUPAMIENTO, ENERO DE 1999 
ASIGNACIÓN Y CCXJl{l)INJ\CJ()N 1)1 ( LAS 

/\CTIVIDADES MEDIANTE L/\S CUALES SE ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

CONSIGUEN LOS OBJETIVOS FEHRERO DE 1999 
Ti\.BLA DESCRIPTIVA DE LA COORDINACION A NIVEL HORIZONTAL Y VERTICAL EN LA 

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DELPROYECTO YíO PROGRAMA 
NA1VRALEZA lJE LA L'NC1U?GAUO lJE LII 0 /UIJ)O UL G/vWO DL' ll1iS1JWAIL'NlV DE ,ÍR/j /S DE 

11CTIVIDAD ACT!VIDAD 11UTORIUAD RES!'ONSABILIDJID CU,\IUN!CACIÓN IN7! -:G1?1ICIÓN 

* · Actividades Gerencia del Representa la Tiene toda la Memorándum, Todas las áreas 
referentes a la Proyecto y/o Autoridad responsabili - Informes, Car- que conforman 
Administración Programa máxima de dad del éxito o tas, Planes de la 
General todas las áreas fracaso del Trabajo, Ma- organización. 

* Actividades ~ncargado del 
referentes a la Area de 
digitación del Computo 
proyecto. 

* , Actividades Gerente del 
referentes a la Área Técnica 
operatividad y del proyecto 
ejecución téc- y/o programa 
mea del 
proyecto y/o 
programa 

que conforman proyecto y/o nuales, etc. 
el proyecto y/o programa ante 
programa la junta 

Directa hacia 
las personas 
que se 
encargan de 
digitar los 
documentos 
que son 
necesarios para 
el buen 
funciona -

miento del 
trabajo 
Directa hacia 
las personas 
que integran su 
área de trabajo 

directiva de la 
organización 
Entregar a 
tiempo la 
documentación 
pertinente para 
el control de la 
gerencia y las 
otras áreas del 
programa. 

Realizar y 
establecer los 
diferentes mé-
todos concer-
nientes a 
tareas 
realizadas. 

las 

Memorándum, 
Informes, etc. 

Informes, Pro-
gramas especí-
ficos, control 
de asistencia, 
etc. 

Todas las áreas 
que conforman 
el proyecto y/o 
programa 

Todas las que 
integran al 
proyecto y/o 
programa. 

Para una mejor comprensión del esquema de trabajo se presenta una esquematización en el Anexo 
l (Ver Pág. No. 401) 

7lnírx,rJídod'Don ?Jo,co / t,Jcualo d" <Jn1/anÍario <JnduJ!riol 
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6.2.5 INDICADORES DE EFICIENCIA. SATISFACCIÓN Y PRODUCCIÓN!_; 

.~-

Los. indicadores de eficiencia, satisfacción y producción son aquellos que van a permitir que 
el agrupamiento de las tareas y actividades por área específica de trabajo, logren con mayor facilidad 
los objetivos y metas establecidas para un año laboral planificado. 

Por tal motivo, será responsabilidad de cada uno de los representantes de las diferentes áreas 
de trabajo una vez asignadas por parte de la gerencia del proyecto o programa las actividades y 
tareas a realizar por su área, el establecimiento de los indicadores que les permitan medir la 
· efectividad o inefectividad de los métodos seleccionados de trabajo, de tal manera que permitan 
, brindar alternativas de solución a una problemática dada. 

Los indicadores se pueden dividir para la evaluación trimestral en indicadores para corto 
· plazo e intermedios. Los cuales deberán presentar las siguientes características: 

1. Deben presentar un medio a través del cual se pueda medir, interpretar y entender un 
comportamiento observado en el desarrollo de las actividades asign: das a un área 
funcional específica de trabajo. 

2. Los indicadores deben especificar cómo reconocer el éxito. 
3. Promover las bases para la evaluación del período labornl. 
4. Deben ser precisos y consistentes 
5. Deberán ser prácticos, relevantes y apropiados para el usuario 
6. Y finalmente, deben ser sensibles al alcance de lo que se esta evaluando. 

Teniendo presente lo anterior, los indicadores a corto plazo son los siguientes: 

• INDICADORES DE PRODUCCIÓN: 
Cuando se habla de indicadores de producción, se debe contemplar criterios refe.rentcs, a la cantidad 
de personas a las cuales se pretende brindar el progran1a de fomento educativo, la calidad que se 

. desea brindarle a la sociedad salvadoreña. Las medidas de producción del proyecí o y/o programa 
deben de representar el número de asistentes a la alfabetización, las capacitaciones, las becas 
escolares, etc.; también deben contemplar al final del primer trimestre ¿Cuántas? Personas fueron 
capacitadas, alfabetizadas, entregaron notas aprobadas, cuantas han reprobado materias, cuales 
personas están en riesgo de perder su beca de estudios y al final del año ¿cuantas personas? Habrán 
· salido graduadas. Esto dependerá de la naturaleza del proyecto y/o programa. 

• INDICADORES DE EFICIENCIA: 
Este indicador representa las medidas que comprenden las tasa de beneficios sobre el capital que se 
. estima para la ejecución del proyecto o programa, el costo unitario de cada una de las sesiones de 
'. capacitación, alfabetización, becas, el tiempo perdido, etc. Y también, estará ligado a los indicadores 
de producción referentes a la naturaleza del proyecto y/o programa. 
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• INDICADORESDESATISFACIÓN: 
Estos indicadores deben representar en términos generales, el grado en que el proyecto y/o 
programa satisface las necesidades de la sociedad salvadoreña objetivo. De tal manera que las 
medidas de satisfacción comprendan las actitudes de la población objetivo hacia el programa, los 
retrasos en la entrega de material didáctico, las quejas de los empleados del programa, etc. 

Para una mejor comprensión de los indicadores de eficiencia, satisfacción y producción, se hace 
necesario el establecimiento de un formato de trabajo, el cual represente los siguientes puntos 
críticos de análisis: 

: t-. ANÁU_SIS DE L9S I~D.ICADORES DE PRODU_~CIÓ,~r ~FICI~NCIA Y ·' . . . . 
:_:;:,"'-':·' ~"'· ., :.:;,d.,;-= : .. . ,_'-::c: , •. _,_•:/t=,.-,' ,• . _:.-. ., ·''-' ' SATISFACIÓN ' _, ··' - --,· .. ·: -~- , - : . · · .... --

~ -

Nombre del Area Funcional Ejecutora: 
Nombre del Pro)'ecto y/o Programa: 
Encargado del Aren Ejecutora: · 
.Fecha: -

- :r,(': 

OBJETIVOS METAS POBLACIÓN INDICADORES MEDIOS DE ACCIONES 

ESPECÍFICOS ESPECÍFICAS OBJETIVO PRODUCCIÓN ]~FICIKNCIA SATISFACCIÓN VERIFICACIÓN C!)RRECilVAS 

• ,.,; 

xxxxxx yyyyyy zzzzzz % % % Registros, a) 
listados de b) 
asistencia, e) 
etc. d) 

xxxxxx yyyyyy zzzzzz % % % l nspección, a) 
.Registro de b) 
Facturas, etc. c) 

xxxxxx yyyyyy zzzzzz % % % Encuestas, a) 
Registro de b) 

' ' de e) cuenta , . 

naneo. etc. d) 
xxxxxx yyyyyy zzzzzz % % % Presupuesto a) 

del Provecto b) 
xxxxxx yyyyyy zzzzzz % % % Plan a) 

Operativo b) 
para el año e) 

xxxxxx yyyyyy zzzzzz % % .% Manuales, a) 

.. ., capacitación, b) 
ausentismo, e) 
despidos, d) 
contratación e) 
personal, etc. jf) __________________________ , _______ , .... ____ _ 

'11n1,,,,,..1J11dC/Jon 'lJo.,co / 6•cwL. d. 9n//<lnÍilrÚJ 9ndu.slrút/ 

,.. ,, 
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G.3 J;T___;N"I.DAD .DE IN"TE~.HA.OIQN: 

º-._~NX.~~ 

Esta unidad del Sistema de Aplicación de Técnicas de Ingeniería Industrial permitirá el 
establecimiento de la función administrativa de Integración Personal, de tal manera que se desarrolle 
un apropiado conocimiento a cerca del enfoque de sistemas en la administración de recursos 
humanos que pueda aplicarse con innovación y creatividad a las Organizaciones de Desarrollo 
dedicadas al fomento de la Educación Integral en El Salvador. 

6.3.1 GENERALIDADES DELA UNIDAD DEINTEGRACTÓNORGANIZAC(ONAL-

· ♦ OBJETIVO: 

Fortalecer el proceso de identificación de los requerimientos de la fuerza de trabajo, inventario 
de las personas disponibles, reclutamiento, selección, colocación, ascenso, evaluación, capacitación 
y compensaciones; que permitan lograr la mejor manera de ocupar y mantener eficientemente 
utilizados los recursos humanos con los cuales se cuenta en las Organizaciones de Dc'.;arrollo. 

♦ ACTIVIDADES DE LA UNIDAD DE INTEGRACIÓN ORGANIZACIONAL: 

· l. IDENTIFICACIÓN DEL MÉTODO DE TRABAJO DEL SISTEMA Dh' RECURSOS 
HUMANOS: 

Cuando se habla de la identificación del método de trabajo del sistema de recursos humanos, se 
refiere a las actividades y funciones que debe desempeñar toda área encargada Je los recursos 
humanos dentro de la Organización de Desarrollo. 

La identificación del método de trabajo deberá establecer: 

i) 

ii) 

iii) 
iv) 

v) 
vi) 
vii) 

Quienes son los encargados del área de recursos humanos dentro del Proyecto y/o 
Programa ejecutado. 
Definir las funciones que debe desempeñarse para la Administración de Recursos 
Humanos. 
Las tareas de la gerencia de Recursos Humanos. 
La identificación de necesidad de contratar trabajadores para un determinado puesto de /·. 
trabajo. .,, 

El método de Selección de personal 
La orientación referente al trabajo. 
El sistema de capacitación de personal. 
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2. SELECCIÓN DE LAS ÁREAS DE CAPACITACIÓN: 

Una tarea importante para el área de recursos humanos será la identificación de los posible temas 
de· capacitación para el personal que integra el proyecto y/o programa que se esté evaluando, es 
necesario el seleccionarlos analizando los siguientes puntos críticos: 

i) 

. ii) 

. iii) 

La imp~1tancia que representa para el mejor desempeño y desarrollo de las actividades 
del programa o proyecto, para fortalecer las áreas científico-técnicas que concierne a la 
ejecución de los proyectos o programas educativos. 
La factibilidad para el desarrollo de los temas de capacitación seleccionados . 
El . personal científico-técnico qµe debe desarrollar los temas seleccionados para dar 
. capacitación al personal. 

3. ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS DEL ÁREA DE RECURSOS HUMANOS: 

Identificadas y . seleccionadas las funciones a desarrollar por el área de recursos humanos, se 
procederá al establecimiento de los objetivos de trabajo anuales.· Estos representarán los aspectos 
más delicados en la realización de la unidad de Integración Organizacional, ya que rep •·esentará los 
logros para alcanzar un mejor desempeño del recurso humano con el cual contará o cuenta el 
proyecto o programa ejecutado por cada una de las Organizaciones de Desarrollo dedicadas al 
fomento de la educación integral en El Salvador. 

. ·. ¡ . . ' . 

4. ELABORACIÓN DE LOS MÉTODOS SELECCIÓN DE PERSONAL Y CAPACITACIÓN 
DE LOS RECURSOS HUNIANOS: 

Teniendo presente los objetivos de planeación anual desarrollados por el encargado del área de 
recursos humanos, el siguiente paso será el determinar los métodos de selección de personal y 
capacitación de los . recursos humanos que mejor se adapten a los intereses del programa y/o 
proyecto desarrollado por la Organización de Desarrollo dedicada al fomento de la educación 
integral en El Salvador. 

5. CALENDARJZACIÓN DE l.AS ACTIVIDADES A REALIZAR POR EL ÁREA DE 
RECURSOS HUMANOS: 

Como una parte integral de toda planificación de las actividades a realizar por el área de recursos 
humanos, se tomará en cuenta la disposición de tiempo establecida para el desarrollo de cada una de 
las actividades establecidas por el encargado del área de recursos humanos. La calendarización de 
las · actividades del área de recursos humanos contemplará todos los eventos a desarrollar y que 
servirán para llevar un mejor control y monitoreo del proyecto o programa ejecutado. 
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6. ESTABLECIMIENTO DE CONTROLES ADECUADOS PARA EL ÁREA DE RECURSOS 
HU~IANOS: 

Esta actividad es muy importante, ya que se elaborarán controles para verificar el cumplimiento 
de los objetivos que se persiguen para el área de recursos humanos; así como también evaluar el 
proceso de las capacitaciones diseñadas para una retroalimentación y mejorar el servicio de 
asistencia al personal que integran el proyecto y/o programa ejecutado. 

7. RETROALIMENTACIÓN: 

Es una actividad relevante, debido a que ayudará a establecer acciones correctivas para las fallas 
identificadas del sistema de recursos humanos del proyecto y/o programa, y lograr un proceso más 
,efectivo y confiable que mejore la calidad en el servicio brindado a las personas que integran el 
proyecto o programa ejecutado. 

8. IDENTIFICACIÓN DE LOS RECURSOS: 

Dentro de los recursos disponibles para llevar a cabo las actividades ha desarrollar por la unidad 
de integración organizacional del proyecto y/o programa, se encuentran: El recurso humano y el 
recurso material. 

A) RECURSO HUMANO: Consistirá en describir la cantidad y calidad de las 
personas que serán necesarias para la ejecución de las actividades del área de 
recursos humanos; así mismo señalar las necesidades específicas que ellas asumirán 
en su implantación y desarrollo. 
Al describir la calidad del recurso humano hay que identificar si se necesitará cumplir 
algún requisito especial como por ejemplo: formación educativa, experiencia, etc.; así 
como también se especificará la procedencia del recurso humano, es decir si lo 
aporta la Organización de Desarrollo o si proviene del exterior. 
El recurso humano que se necesitará para la unidad de· integración organizacional es 
el siguiente: · 

Encargado de la Unidad de Integración Organizacional 
Asistente de la Unidad de Integración Organizacional 
Dos encargados del área de recursos humanos 

Clfniaar.idoJ'l),,n CIJ,Mw /f,JC:vafn d<t 9nilartiurín 9ndu.,lriof 
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B) 
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RECURSO MATERIAL: Consistirá en describir detalladamente los recursos 
materiales que deberán ser utilizados por el área de recursos humanos, entre ellos se 
mencionan los siguientes: 

Instalaciones Necesarias para la capacitación 
Papelería necesaria 
Instrumentos, herramientas y similares 
Equipo (Audiovisuales, mobiliario, etc.) 

En el caso de los recursos materiales siempre habrá necesidad del aprovisionamiento 
de: 

Materiales para la impresión de papelería. 
Instrumentos para el procesamiento de información. 
Materiales de oficina. 

9. CONTENIDOS DE LA UNIDA D DE INTEGRACIÓN ORGAN!ZACIONAL: 

Para llevar a cabo la unidad de integración organizacional será necesario el estructurar ;'.ireas técnicas 
que correspondan a las actividades que desempeñará el área de recursos humanos. Pur lo tanto el 
co'ntenido de la unidad de integración organizacional es el siguiente: 

A) Administración de los recursos humanos de un proyecto y/o programa 

B) Análisis de Puestos Funcionales 

C) Formación del personal: selección, orientación y/o inducción 

D) Sistema de Capacitaciones 

E) Evaluación del Desempeño 

En el ANEXO J (ver pág. No. 402) se muestra el esquema de las actividades que se 
desarrollarán para la unidad de integración organizacional, además de la secuencia de importancia 
de los contenidos ha desarrollar por dicha unidad. 

< U níoorJidnd rDon ClJo•w / f•waln da 9 ni1a11íaria 9ndu•lrin/ 
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. 6.3.2 ADMINISTRACIÓN DE LOS RECURSOS HUMANO& 

El aspecto referente a lograr un método o manera de mantener ocupados los puestos en la 
. estructura de la organización mediante la identificación de los requerimientos de la fuerza de 
trabajo, es de vital importancia para el desarrollo de un proyecto y/o programa ha ej ecutar, así como 
también para la Organización de Desarrollo en sí. 

La nueva administración de los recursos humanos promueve diferentes actividades o tareas a 
realizar por el depaitamento diseñado o por las personas encargadas para la administración de 
disposiciones del personal en la Organización de Desarrollo, proyecto o programa ejecutado. Éstas 
actividades se refieren a: 

1. Asegurarse que la Organización cumpla con las obligaciones gubernamentales que 
regulan las condiciones laborales entre los empleados y los empleadores. / . 

2. Conducir análisis de puestos para establecer los requisitos específicos de un trabajo 
individual dentro del proyecto, programa u Organización. 

3. Pronosticar los requerimientos necesarios de personal para lograr las metas propuestas. 
4. Reclutar el personal requerido por el programa, proyecto u organización. 
5. Seleccionar y contratar el personal para llenar · 1os puestos específicos dentro del 

proyecto, programa u organización. 
6. Orientación y entrenamiento para los empleados. 
7. Diseñar sistemas para la evaluación del desempeño individual de los empleados. 
8. Diseñar sistemas de disciplina y manejo de sanciones. 
9. Desarrollar un sistema de capacitación para los empleados del proyecto, programa u 

organización. 

Sin embargo, las actividades básicas ha desarrollar por el encargado del sistema de 
Administración de Recursos Humanos además de las comunes como lo son: la planificación, 
organización, formación, dirección y control de las tareas a las que se enfrenta la nueva 
administración de los recursos humanos, son las siguientes: 

• Análisis de puestos 
• Planificación de los recursos humanos 
• Formación del personal: selección, orientación y/o inducción 
• Evaluación del desempeño 
• Motivación 
• Capacitación 

Por otra parte, según refleja la investigación de campo realizada la mayoría de las 
organizaciones de desarrollo no cuentan con una área específica que se encarga del recurso humano. 
De tal manera que no es necesario el realizar costosas inversiones para la contratación de un gerente 
de recursos humanos y su equipo de trabajo, debido a que la mayoría de las organizaciones de 

· desarrollo refleja que no tienen suficiente recurso financiero para la creación de un departamento 
especializado en el recurso humano. 
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Es por ello que se estima conveniente el buscar que se tengan presentes las funciones y 
tareas a realizar para la administración de personal, y seleccionar dentro del mando medio del 
proyecto y/o programa ejecutado las personas indicadas que puedan desarrollar dichas ,1 tividades. 

Se estima necesario en base a las percepciones y expecta tivas de la alta gerencia de 
proyectos y programas de las Orga~izaciones de Desarrollo, el establecimiento de un equipo de 
trabajo destinado a la administración de recursos humanos dentro del proyecto o programa mismo . 

. El equipo de trabajo se establece bajo las siguientes normas de ejecución: 

• IDENTIFICACIÓN Y ANÁLISIS DE LOS INTEGRANTESJ)J.IE..i:.ONFORMARÁN fü , EQUIPO DE 
ADMINISIRACIÓN DE RECURSOS illJMANOS.-

Será necesario en reunión de la gerencia del proyecto o programa con los encar¿~.ados de las 
diferentes áreas que las conforman, para el establecimiento de los integrantes d· l equipo de 
administración de los recursos humanos. 
Por tanto, para el establecimiento de las personas que se encargarán de la admir iistración de 
los recursos humanos deberán cumplir con los siguientes requisitos: 

GENERALES: Se refieren al grado mínimo de e~tudios para optar pertenecer 
al equipo de recursos humanos, y serán los siguientes: 

• Ingeniero Industrial o Lic. en Admón. de Empresas, de pre t'erencia con 
una maestría o capacitación en temas referen i:es al recurso humano. 

• · Experiencia mínima 3 años. 

CUALIDADES DEL EQUIPO DE RECURSOS H UMANOS: Cada una de las 
personas seleccionadas para integrar el equipo de trabajo de recursos humanos, 
deberán ser capacitadas con las técnicas y nuevas tendencias de la administración 
de las personas. A demás de ello, las cualidades que se requieren para cada uno 
de los integrantes del equipo son: 

i) Cualidades Analíticas; son la que les pe1mitirán un razonamiento lógico 
durante sus labores y saber deducir conclusiones acertadas para la 
Dirección de la Administración de Recursos Humanos. 

ii) Cualidades de Dise1io; Representarán la habilidad que deben poseer para 
proyectar adecuadamente el plan de trabajo de los recursos humanos. 
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iii) Cualidades de L<Jmunicación; Estas representan la capacidad de 

comunicarse con todos y de influenciar en las personas que integran el 
proyecto y/o programa. 

iv) Cualidades de Facilitación; las cuales servirán para la identificación de 
los requerimientos de personal y las temáticas de capacitación y 
formación de personal 

• ESTABLECIMIENTO DE LAS PERSONAS SELECCIONADAS PARA INTEGRAR EL EQUIPO D12 
RECURSOS HUMANOS.-

Una vez analizadas las cualidades y los requisitos mínimos para los integrantes que 
conformarán el equipo de recursos humanos del proyecto, programa o la Organización de 
Desarrollo. Un paso siguiente será el establecimiento formal del equipo de recursos; 
humanos; de tal fonna, que para aquellas organizaciones que no tienen la capacidad de 
contratar nuevo personal, pueden utilizar dentro de sus mandos medios y alta gerencia las 
personas que ellos crean indicadas para ejecutar dichos puestos de trabaj{i. De tal manera 
que el plan de desarrollo de la unidad de recursos humanos dentro de la Organización y 
también en la ejecución de los proyectos y/o programas que la conforman, se deben tener 
presente los siguientes criterios: 

Una planificación estratégica bien definida con el objetivo de satisfacer las 
necesidades que persigue la Organización y las personas que la integran. 

Debe contarse con un apoyo total de la alta gerencia. 

Un adecuado nivel de desarrollo para la gestión <le personal. 

Auténticas cualidades potenciales en los candidatos propuestos y voluntad de 
cumplir con los planes y tareas específicas del desarrollo de los recursos 
humanos. 

Debe contarse también con una participación de toda la Organización. 

Realización de los planes dirigidos al mejoramiento de los recursos humanos con 
los cuales cuenta la organización, así como también contar con los controles 
adecuados y con personas identificadas para la capacitación Je las personas 
seleccionadas ha la Unidad de Recursos Humanos. 

En la figura No. 6-1 se muestra como c;lebe ser el proceso de selección del personal que se 
encargará de ejecutar la unidad de Recursos Humanos. 

C/1 nm,rraldod C/Jon </Jruco I e,cvalo da 9nlJRníarlo 9ndwlrú,/ 
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FIGURA Ho. 6-1: • PROCESO DE SELECCION OEL EQUIPO DE RECUltSOS HUMANOS # 
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• ESTRATÉGIA PARA IMPLEMENTACIÓN DEL EQUCPO DE RECURSOS HUMAN.OS...:: 

Como se observa en el literal anterior, el proceso de selección del eficiente equipo de 
trabajo para ocuparse de las acciones que representan los recursos humanos dentro de la 
Organización, proyecto o programa, es una tarea un poco difícil y que requiere de 
tiempo. Por lo tanto, la estrategia a seguir mientras se integra el equipo formal de trabajo, 
es el establecer la ayuda de tres integrantes representantes de la alla gerencia del 
programa. Los cuales por criterio de dirección y control se propone como primer equipo 
de recursos humanos las siguientes personas: 

Como director del equipo de trabajo se recomienda al gerente del proyecto o 
programa en el cual se debe integrar la unidad de recursos humanos. 
El asistente para el director del equipo de trabajo se sugiere al encargado del área 
Técnica del proyecto, debido a que el sabe las funciones y tareas que se deben 
desempeñar para el cumplimiento de los objetivos y metas anuales. 
Y el último integrante de éste equipo de trabajo propuesto tendría que estar a 
cargo del encargado del área financiera, debido a que es la persona que esta 
pendiente de las actividades de pagos, descuentos, etc. 

6.3.3 ANÁLISIS DE PUESTOS FUNCIONALES DE TRABAID.:: 

El análisis de los puestos de trabajo dentro de la Organización, Proyecto o Programa 
específico; estará a cargo de las personas que conformarán El Eqm¡,o de Recursos Hu.manos. De tal 
forma que el equipo de recursos humanos integrado en un primer instante por el ·gerente de proyecto 
o programa~ el encargado del área técnica y del área financiera . Ellos tendrán que establecer un 
procedimiento que les permita determinar en conjunto con todos los trabajadores que conforman la 
. organización, proyecto o programa específico en estudio, un rigurosos análisis de los elementos o 
características inherentes a cada puesto de trabajo. Con este método a utilizar deben quedar claros 
los siguientes criterios: 

♦ Los requisitos y cualidades necesarios y mínimos exigidos para el desempeño de un 
determinado puesto de trabajo como lo son: Nivel de formación, experiencia requerida 
para el puesto, conocimientos, aptitudes, cualidades, y otras inherentes al puesto de 
trabajo analizado. 

♦ Las responsabilidades y obligaciones referentes a un puesto de trabajo específico dentro 
de la Organización, proyecto o programa determinado. 

C/lniou,ídad<fJon </30.,co / C•cu•Ú, da 9nt1aniivúJ 9ndv,bú,/ 
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♦ Las condiciones físicas y ambientales en que se va a desarrollar un detern1inado puesto 
de trabajo. 

Esto con lleva al estudio del binomio persona/puesto de trabajo, de tal forma que permitan 
desarrollar estrategias .de crecimiento para la evolución y cambio dentro de lo ·. proyectos o 
programas que conforman a las Organizaciones de Desarrollo. De manera que se debe ! ener presente 
los siguientes puntos críticos de estudio: 

(A) Estudio de la estructura actual: dentro de este marco de trabajo, se tendrá que 
estudiar los puestos actuales dentro de la estructura · del proyecto o programa 
determinado, las responsabilidades, requisitos, el inventario de personas : ,:luales en los 
archivos de la organización, proyecto o programa. 

(B) Establecimiento de estrategias: Una vez analizado el · comport<• ,liento de la 
estructura del proyecto o programa determinado dentro de la organización de desarrollo, 
así como también los aspectos referentes al desarrollo del trabajo, -:e recurre al 
establecimiento de estrategias de crecimiento con miras al desarrollo de la e rganización a 
mediano y largo plazo. Para tal efecto, se hace necesario el estudio de l <, factores de 
evolución y la población de trabajo fuera de la organización. 

(C) Estudio de la posible estructura a largo plazo: Las estrategias de desarrollo 
tienen que ir en función de las expectativas de crecimiento del proyecto o programa 
dentro de la organización. 

La figura No. 6-2, muestra la interrelación de los puntos críticos de estudio para el análisis de los 
diferentes puestos de trabajo dentro de la organización de desarrollo y la ejecución de los proyectos 
o programas establecidos. 
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~IGURA.. No. 6-2: '' P"Cn!V'TOS CtIRÍTICOS D.E.L .AJ.lfrÁ LTSIS J:JE PUE.::STOS" 
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• METODOLOGÍA PARA EL ANÁLISIS DE PUESTOS DE TRABAJO.-

El análisis de puestos es el método de obtención de información referente a los puestos de 
trabajo dentro de la organización y a través de los proyectos o programas ejecutados. Por lo tanto, · 
definir una buena metodología para el análisis de · puesto de trabajo dentro de la Oíganización 
ayudará a fortalecer las bases del proceso de reclutamiento y selección de personal, mediante la guía 
de criterios que orienten las posteriores etapas para la selección de· personal a un med iano y largo 
plazo. ·· 

Los puntos básicos que deben ser analizados en la metodología del análisis de puestos de 
trabajo son los siguientes: · · · 

·., ::e ,:, :¡,,,,:,"; ,,,,,,i,-:::::-:: ··::·--,:,: .;:: C.qfDR..Oip~:T~Bf\)O:.: c,>E ~ =: UNIDA9::.'.~:2}}'.:iit::I;_ 
.... ...... .. . ::,··::,· ·.· ,.,_ ,,,, . ,,,, ..... INTEGRACTON . ORGANIZACIONAL . . . 

NOMBRE DE LA UNIDAD EJECUTORA: PÁG. 1 DE 4 
UNIDAD DE INTEGRACIÓN ORGANIZACIONAL 

.• 

CÓDIGO: 

UDIO 
DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORJ\ CIÓN: 

:METODOLOGÍA PARA EL ANÁLISIS DE PUESTOS DE ENERO DE 1999 
TRABAJO. ÚLTIMA FECHA DE HEVISIÓN: 

FEBIIBRO DE 1999 >---------~--------------------
PASOS BASICOS PARA EL ANALISJS DE PUESTOS DE TRABAJO 

l 'RIMER PASO: IDENTIFICACIÓN DE LAS TAREAS A REALIZAR 

SEGUNDO PASO: DESCRIPCIÓN DEL PUESTO DE TRAl3J\JO. 

-----1 

PRIMER PASO DEL PROCESO DE ANALJSJS DE PUESTOS DE TRABAJO - ----i 
La identificación de las tareas a realizar, es una serie de actividades que constitui rán el marco 

de trabajo de un determinado puesto de trabajo en análisis. El estudio contendrá las actividades 
cotidianas, periódicas y ocasionales que tiene que realizar la persona o personas que ocupan un 
determinado puesto de trabajo dentro del proyecto y/o programa. Es le primer paso d ~be estudiar 
también los aspectos físicos y mentales como lo son: La concentración para el desarrollo de una 
actividad, la atención, manipulación de objetos, tareas visuales; auditivas, el tiempo .que se invierte 
para el desarrollo de una actividad, la atención, manipulación de objetos, tareas visuales, auditivas, 
el tiempo que se invierte para el desarrollo de un trabajo, etc. Y así como también los inherentes a 
cada uno de los uesto de traba· o en articular. 

ANALISIS Y DESCOMPOSICION DE LAS TAREAS 
. La descomposición de las tareas para el análisis de un puesto de trabajo determinado se 

div~de en: · · 

Operaciones Principales: Representarán el conjunto de tareas principales que cump ien parcial o 
totalmente el objetivo de una actividad que se realice sin interrupción y sin que cambie 
radicalmente la disposición de trabajo. 

----------------------------------·----C/lnívw,idad</Jon (!Jww I e,cwfa d. 9n¡¡aníarfa 9ndt,.!rú,/ 
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ANALISIS Y DESCOMPOSICION DE LAS TAREAS 

Operacio11es Críticas: Son aquellas actividades que condicionan el éxito del trabajo, evitan 
accidentes y facilitan la realización del trabajo en sí: 
Operaciones Elementales: Son las acciones más pequeñas que han de realizarse para la 
ejecución de un trabajo determinado. Y las cuales tienen una participación mínima o ninguna en 
el alcance de los objetivos de trabajo propuestos. 

ESTRUCTURACION DEL ANALISIS DE LA DESCO1\.'J.POSICION DE TAREAS 

OPERACIONES 
PRINCIPALES 

PUESTO DE TRABAJO 

OPERACIONES 
CRÍTICAS 

OPERACIONES 
ELEMENTALES 

SEGUNDO PASO DEL PROCESO D.E ANALISIS DE P UESTOS DE TRABAJO 

La descripción del puesto de trabajo viene a ser complemento de la etapa de identificación de 
actividades referentes a un determinado cargo al cual se le esté real izando un análisis de trabajo. Por 
tal motivo, establecerá un estudio detallado de las actividades desarrolladas para la ejecución de un 
traba·o es ecífico dentro del royecto /o rograma. 

ASPECTOS PRINCIPALES PARA LA DESCRIPCION DEL PUESTRO DE TRABAJO 

A) Identificación de las tareas principales a realizar 
B) Identificación de los métodos de trabajo 
C) Identificación de los motivos de realización del trabajo 
D) Especificación de caracteristicas y exigencias. 
E) Métodos de investigación para la realización del análisis de puestos de trabajo. 
F) Descripción de los puestos de trabajo. 

C/ltrioarodaJ'Don 'lJruco / &cu,!., do ?nl/OnÍllrfa 9ndu.,lriol 
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A) IDENTJFICACION DE LAS TAREAS A REALIZAR 

Este aspecto tiene como objetivo el establecimiento del análisis de ¿Qué hace la ¡•ersona? Para 
la realización de una tarea en particular; y se necesita la enumeración de las tareas que componen el 
trabajo (es decir descomponer el trabajo en las tareas mínimas a realizarse como lo son: las críticas, 
elementales y principales) .. • ' 

B) IDENTIFICACION DE LOS MÉTODS DE TRABAJO 
' . . . : 

En este apartado se describirá los métodos utilizados para desempeñar un puestc determinado 
de trabajo. Para la descomposición de los métodos que se utilizan en el desarrollo de J;; s actividades 
de trabajo se contemplan las siguientes características: 
i) Aseecto Físico del Trabaio: Este representará el análisis del rn.aterial fisico em¡:,\eado para el 
desarrollo del trabajo como: La utilización de equipo, herramientas, reali zació :1 de ciertos 
movimientos, ritmo de trabajo, cantidad y precisión exigidos; Así como también o '. ros aspectos 
inherentes al puesto de trabajo en estudio. 
ii) Aseecto Psicológico del Puesto de Trabaio: En este se tendrá que anal izar características 
mentales como: La necesidad de realizar cálculos, la aplicación de fórmulas, la ·.:apacidad de 
previsión, de decisión, la concentración; así como también otros aspectos inherenles ,: :,in puesto de 
trabajo específico en estudio. 

' , , . . 
1 

C) IDENTIFICACION DE LOS MOTIVOS DE REALIZACIÓN DEL TRABAJO . 

En esta sección se analizará el aspecto de · estudio él ¿Por qu ;;? Y ¿Para qué? Se realiza un 
detenninado · trabajo: Es decir, debe analizarse los motivos específicos de cada una de las 
operaciones que componen la ejecución de un puesto de trabajo, de tal fonna que se cumplan los 
requisitos de seguridad e higiene del trabajo. ' . . 

Una vez identificadas las causas por las cuales se realiza cada operación de trabajo, ¿Cuáles? Son 
sus objetivos, ¿qué? .Pasaría si se dejará de realizar una tarea deteiminada, ayudará ha eliminar, 
combinar y mejorar las operaciones e incluso racionalizar métodos de trabajo, los procedimientos y 
la estructura de cada una de las tareas o actividades que se desarrollan para la ejecución de un puesto 
específico de trabajo. 

D) ESPECIFICACION DE CARACTERISTICAS Y EXIGENCIAS 

i) Las Condiciones ![_lle rodean un determinado rz.uesto de trabaio: Al analizar las 
condiciones de trabajo que rodean la realización de un determinado puesto Je trabajo, se 
debe tener presente las siguientes características: El lugar donde se desarrolla, El ritmo de 
trabajo y duración de la jornada, La calificación del trabajo dentro del proyecto y/o 
programa, Los tipos de procesos utilizados, El grado de mecanización, Y los riesgos de 
trabajo. 

, · : ·. . ' '• '' " 
. . , . . ,. 
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D) ESPECIFICACION DE CARACTERISTICAS Y EXIGENCIAS 

ii) Las Exigencias del Puesto de Trabaio: Otro aspecto para analizar un determinado puesto 
de trabajo, debe tener en cuenta las siguientes características. La Responsabilidad en materia 
de supervisión del puesto de trabajo; Los conocimientos generales y profesionales; El 
ejercicio de las facultades mentales; Las exigencias fisicas para la realización del trabajo. 

E) METODOS DE INVESTIGACION PARA EL ANALISIS DE PUESTOS DE TRABAJO 

- Cuestionario dirigido a la persona de un determinado puesto de trabajo y Entrevista al personal 
que desempeña un determinado puesto de trabajo. 

- Cuestionario dirigido a la persona dentro de un determinado puesto de trabajo y Observación 
Directa del puesto de trabajo en análisis. 

- Cuestionario dirigido a la persona encargada de la ejecución de un puesto de_ trabajo 
determinado, Observación Directa de las actividades realizadas del puesto de trabajo y 
finalmente entrevista con las personas inherentes al puesto de trabajo. 

- Entrevista al empleado y la observación directa a los superiores del proyecto y/o programa. 

F) DESCRIPCION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO 

La descripción de los puestos de trabajo deberá contener los siguientes puntos: 

• Datos de Carácter General: Son los datos que identifican los diferentes puestos de 
trabajo dentro de un proyecto o programa específico como: Nombre del proyecto o 
programa al que pertenece, denominación del puesto, número de empleados, etc. 

• Descripción de las tareas y actividades: Indica las tareas que se desarrollarán en el 
puesto de trabajo establecido. Se describirán primeramente las tareas p1incipales, después 
las elementales y por último las ocasionales y las realizadas en sustitución de otras 
personas o como actividades de apoyo a otras áreas del programa y/o proyecto. 

• Las Especificaciones del Puesto: Contemplará aspectos como. El esfuerzo fisico y 
mental, los requisitos de aptitud (memoria, destreza, etc.), conocimientos y capacidad, 
Autonomía Operativa (Prescripciones, asistencia, control recibido, consecuencias), 
Condiciones ambientales y de riesgos, Comportamiento y Nivel intelectual. 

• Datos Complementarios: Representan datos censales del puesto de trabajo en estudio. 
Entre éstos se encuentran: sexo, edad, domicilio, fecha del análisis, número de adscritos, 
etc. 

• La identificación Específica que debe contener el Manual de Descripción de Puestos: 
Los principales puntos de información que debe contener son: 1. Datos de Identificación, 
2. Contenido del Puesto, 3. Medios que Utiliza, 4. Relaciones que mantiene en su puesto 
de trabajo, 5. Otros datos de interés, 6. Número y nombre de todas las personas que 
ocupan el puesto, 7. Responsabilidades y objetivos. 

<]J nívaroldad 'lJon </30.,co / f;.,cvala Jg 9nganiarla 9ndw!rúJI 
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6.3.4 FORMACIÓN .DEL PERSONAL: SELECCIÓN, INDUCCIÓN Y ORIENTACIÓN.-

La etapa de formación del personal dentro del desarrollo de los proyectos y/o programas 
ejecutados por la organización, es un factor importante para los intereses de crecimiento de la 
organización misma. Esta etapa comprende el desarrollo de dos aspectos importantes de estudio para 
la formación del personal, los cuales son: . 

l. Búsqueda y Selección de Personal 

2. Orientación y/o Inducción al Puesto de Trabajo 

El siguiente di"'grama representa la Integración de los aspectos principales del apartado de 
formación de peq;onal. 
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" DIAGRAMA DEL PROCESO DE FORMACIÓN DE PERSONAL " 

BUSQUEDA Y 
SELECCIÓN DE 

PERSONAL 

ORGANIZACIÓN DE 
DESARROLLO A TRAVÉS DE LA 

APLICACIÓN DE LOS 
DIFERENTES PROGRAMAS Y /O 
PROYECTOS DIRIGIDOS A LA 

SOCIEDAD SALVADOREÑA 

FORMACIÓN DEL PERSONAL 

C/1 nl=id&Í '7Jon CfJruco / &w.la da 9ngomana 9ndu•lrial 

ORIENTACIÓN Y/O 

INDUCCIÓN AL PUESTO 
DETRL\.BAJO 

--~ 
,__. 
~ 
w 
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6.3.4.1 liÚSQUEO.A..Y.S.EL.ECCIÓN DE PJ~RSOf:LA.L 

El proce:)o de búsqueda y selección de personal pretende encontrar a la perso;u idónea para 
cubrü· un puesto de trabajo vacante. Antes de efectuar una selección será necesario te, ;cr presente la 
misiói1 de la o;·ganización en la ejecución del programa o proyecto en estudio, sus objetivos 
gener,ües y las políticas. De tal manera, que se realizará una valoración de los recurs,;..:; existentes y 
la planeación de los necesarios para alcanzar los objetivos a corto, mediano y largo pla ·.o. 

Por otra parte, será necesario también un análisis <le la estructura de la Organización, la 
tecnologi~ el ambiente psico-social y el gerencial; esto ayudará a precisar el tip :_; de personal 
reque1ido por el proyecto y/o programa ejectüados por la Organización de Desarrollo. 

En el siguiente esquema se pretende identificar la metodología de trabajo a :',eguir para la 
búsqur.:da y selección de personal: 

ESQUEMA DE TRABAJO DE LA BÚSQUEDA Y SELECCIÓN DE PERSON/, L 

DE 
PREVIO A LA SELECCIÓN 

[

PUESTO 
~ACANTE 

..,.a.,.,,,,..,,. "'"""""''' -~¡ ,,. 
DISPONIBILIDAD DE 
LOS RECURSOS HU­
MANOS EN LA ORG. 

Pre-solicitud de Empleo 

Entrevista Inicial 

Pruebas de Empleo 

Selección Final 

Inducción 

F1JENTE D: : ~ 
RECLUTAMIENTO g ._ _______ "·~·-.'i 
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• PREANÁLISIS DEL PROCESO DE SOLUCIÓN.-

Como se puede observar en el esquema anterior, los elementos a considerar para la metodología 
de selección en el pre-análisis para la selección de personal son: 

l. El Puesto Vacante: Este elemento representa la disponibilidad de una tarea a 
realizar o el puesto a desempeñar dentro de un proyecto y/o programa ejecutado por la 
Organización. 

2. Análisis del Puesto de Trabajo: Es una tarea que se realiza previa a la búsqueda de 
candidatos. Por tal motivo, será necesario la realización de la descripción del tipo de 
trabajo a desempeñar. Para lo cual los aspectos básicos que lo conformaran son los que 
se presentan en el siguiente formato: 

FORMAT~ DE ANÁUSIS Y DESCRIPCIÓN DEL PUESTO DE TRABAJO 
__ :::;: .. :.::: :::::: ·-·:-::::::::·:·: .. 
. . . - . . .. 

NOMBRE DEL ÁREA DE TRABAJO: .. ... PERÍODO: 
JEFE ENCARGADO DEL ANÁUSIS: 

DESCRlPClÓN DEL PUESTO DE TRABA.JO 
Título del Cargo 
Funciones Específicas 
Tareas a Realizar 

- Posición del Cargo en el Organigrama 
- Jefe Inmediato Superior 

REQUISITOS DEL PUESTO DE TRABAJO 
• Saber: 

Instrucción Especial 
Experiencia Anterior 
Aptitudes Necesarias 
Otros 

• Saber-ser: 
- Cualidades Personales 
- Sensibilidad hacia los problemas sociales 
- Otros 

* Responsabilidades: 
- Supervisor del Cargo 
- Material, Equipos 
- Dinero, Documentos 
* Condiciones de Trabajo: 
- Ambiente de trabajo 
- Riesgos 
* Otros Requerimientos: 
- Estado Civil 
- Sexo 

CONDICIONES PARA EL TRABAJO 
Sueldo 
Vacaciones 

- Horario de Trabajo 
- Etc. 
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3. Disponibilidad de los Recursos Humanos dentro de la Organización: Este elemento trata de 
verificar si dentro de la Organización se pueden identificar personas que puedan asignarse a un 
determinado proyecto o programa y que reúnan los requisitos establecidos; de tal forma que esto 
con lleve a disminuir los costos de la Organización y el período para su entrenamiento. 

4. Fuentes de Reclutamiento: De no existir dentro de la Organización un candidato idóneo 
para el puesto vacante, será necesario recurrir entonces a fuentes de r:eclutamiento externas a la 
Organización. Una de las fuentes más indicadas será a través de anuncios por el periódico de 

, mayor circulación o por medio de contacto con las Universidades de mayor prestigio. 
Para la utilización de dichos medios, será necesario establecer los siguientes puntos: 
Las Exigencias del Puestos 
Las cualidades que se requieren. 
La fecha de recepción de la información de los interesados al puesto. 
Los documentos que deben presentar los interesados al puesto de trabajo. 

• METODOLOGÍA PARA EL PROCESO DE SELECCIÓN DE PERSONAL.-

Para la realización de la selección de personal, deberán realizarse por el equipo de recursos 
humanos cinco pasos básicos, los cuales se presenta el siguiente cuadro de trabajo 

. <,_;":,/., .. :-,,-"; .. ,::,, ;:-,, CUADRO-DE TRABAJO DE LA UNIDAD DE · ,_;- .. + •:,, :: .. ,.· · · .. , ,• 0. ;,i,_,, .... 

·:,:.:.]~;;::~~:!;ii;;~¡;:,;:;:,-:)f iNTEGRAc1órt't>RGANi:iAc·10NAt~*-:\\\}'·'·1'.'.:,:<t/;~I?,.::-,.,:',··:''··;,~:~f~~l~~ 
NOMBRE DE LA UNIDAD EJECUTORA: 

INTEGRACIÓN ORGANIZACIONAL 

DESCRIPCIÓN: · 

PÁG. 1 DE 3 

CÓDIGO: 

UDIO 
FECHA DE ELABORACIÓN: 

l'v1ETODOLOGÍA A SEGUIR POR EL . EQUIPO DE 

RECURSOS HUMANOS PARA LA SELECCIÓN DE 

PERSONAL 

ENERO DE 1999 
ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

FEBRERO DE 1999 
PASOS BASICOS DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL 

PRIMER PASO: SELECCIÓN DE SOLICITUDES DE EMPLEO 

SEGUNDO PASO: 

TERCER PASO: 

CUARTO PASO: 

QUINTO PASO: 

EN1REVISTA PERSONAL 

PRUEBA DE TRABAJO 

DECISIÓN FINAL 

ORIENTACIÓN Y/O INDUCCIÓN AL PUESTO DE TRABAJO . 
. . ,• . ' . : . -··· ' (; 
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DESCRIPCION DEL PRIMER PASO BÁSICO DE SELECCION 

Consiste en seleccionar todas las solicitudes de trabajo recibidas de las fuentes de 
reclutamiento que son adecuadas al puesto de trabajo. De tal manera, que en esta fase se descartarán 
los candidatos que no cumplan o reúnan los requisitos mínimos exigidos para el puesto de trabajo 
vacante. 

DESCRIPCION DEL SEGUNDO PASO BÁSICO DE SELECCION 

Este paso tendrá como finalidad el verificar si los candidatos reúnen los requisitos del cargo y 
los otros requerimientos mínimos exigidos. 
Para el desarrollo de la entrevista inicial se hace necesario el utilizar una guía de referencia única, la 
cual tendrá que medir en un mismo marco todos los pre-candidatos a ocupar el puesto de trabajo. 
La guía deberá contener: 
l. SALUDO Y DESCRIPCIÓN BREVE DEI, PUESTO DE TRABAJO. Es un punto en el_ cual se 

trata de romper el hielo y establecer un contacto entre el entrevistador y el candidato al puesto de 
trabajo. También se realizará una breve descripción del puesto de trabajo, las tareas y funciones 
principales para dar conocimientos generales de trabajo al candidato. 

2. CIMA DE LA ENTREVISTA. Se refiere a la identificación de los puntos criticos ha analizar para 
seleccionar al candidato idóneo. Entre los puntos críticos ha explorar se encuentran: El historial 
de trabajo del candidato, Su educación, Las características personales, sus proyectos, actitudes, 
habilidades, destrezas, etc. 

3. PROYECCIÓN PERSONAL DEL CANDIDATO. Esta diseñado para conocer acerca de los 
proyectos que desea realizar el candidato a corto y largo plazo para alcanzar las metas 
personales. 

4. CIEJV?f~ DE LA ENJJ?EVISTA. Es el último aspecto de la entrevista, en el se dará la 
op01tunidad al candidato para que realice las preguntas necesarias acerca del trabajo y el 
proyecto y/o programa. Por otra parte, el encargado de la entrevista realizará una vez concluida 
la misma un informe de aceptación o rechazo del candidato. 

DESCRIPCION DEL TERCER PASO BASICO DE SELECCION 

El siguiente paso una vez finalizada y aprobada favorablemente la etapa de entrevistas 
personales, los candidatos seleccionados deberán someterse a pruebas teóricas y prácticas que 
permitan al equipo de recursos humanos comprobar si reúne los requisitos para ocupar el puesto de 
trabajo. 

DESCRIPCIÓN DEL CUARTO PASO BASICO DE SELECCION 

Con los resultados de la información obtenida de los pasos anteriores, se procederá a evaluar 
comparativamente los requerimientos del puesto con las caracteristicas de los candidatos. Esto 
servirá para que el equipo de recursos humanos envíe vía Memorándum los resultados al Gerente del 
proyecto y/o programa del candidato idóneo por orden de importancia, para que la gerencia tome la 
decisión final. 
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DESCRIPCION DEL.QUINTO PASO BASICO DE SELECCION 

Finalmente, una vez elegido el candidato al puesto de trabajo por la gerencia del proyecto y/o 
programa en coordinación con .el equipo de recursos humanos. El Asesor Técnico del Equipo de 
Recursos Humanos será el encargado de comunicarse con la persona seleccionada para informarle 
que ha sido elegido para ocupar el puesto de trabajo dentro del proyecto y/o programa. Por otra 
parte, realizados todos los trámites legales para su contratación, se deberá de capacitar al trabajador 
para que se acople al cargo, a su área funcional de trabajo, a sus compañeros de trabajo, al proyecto 
y/o programa y a la Organización de Desarrollo en General. 

ENCARGADOS DE LA EJECUCION DEL PROCESO DE SELECCIÓN 

- Gerente del Proyecto y/o Programa (Coordinador el Equipo de Recursos Humanos) 
- Asesor Técnico 
- Asesor Financiero 
- Asesor Psicológico 

~iJ: rt:; ':: 1 ~ ~.:· 
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6.3.4.2 ORIENTACIÓN YIO INDUCCIÓN AL PUESTO DE TRABAJO 

En este apartado se tratará de dar las condiciones básicas para una eficiente inducción del 
candidato s.eleccionado al puesto de trabajo y al proyecto o programa a pertenecer dentro · de la 
Organización. Las características básicas a tratar son: 

La contratación 
La integración 

De tal manera, que se trata de orientar al candidato seleccionado a través de una serie de tareas 
programadas que ayuden a hacer fácil su incorporación al proyecto o programa específico dentro de 
la organización de desarrollo. Los métodos que se utilizarán son: 

a) La entrega de una copia del manual de organización, junto con la descripción del puesto de 
trabajo a desarrollar. Para que el candidato seleccionado estudie el marco de trabajo del proyecto 
o programa, así como también este enterado de la razón de ser de la Organización de Desarrollo. 

b) Se establecerá un cuestionario de repaso de los puntos claves que servirán para el buen 
desempeño de su trabajo, mediante la realización de preguntas de comprobación que se harán al 

, candidato :para verificar si están claros.los puntos analizados. ·· .· . .. . . . 

.,.., 
\ 
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c) La incorporación legal de los candidatos seleccionados para ocupar una plaza o puesto de trabajo 

se realizará a través de la firma del correspondiente contrato de trabajo, en donde deberá 
establecerse los aspectos laborales como son: La forma de pago, la moneda de pago, y la 
duración del trabajo (si es fija o eventual). 

d) La integración del empleado al puesto de trabajo, trata de incorporar definitivamente al nuevo 
empleado a su cargo a desempeñar. Para ello se hace necesario en primer lugar que el equipo de 
recursos humanos presente al nuevo trabajador con su jefe inmediato y sus compañeros de 
trabajo, de manera que el nuevo empleado sienta una recepción positiva por parte de las personas 
que laboran en su área de trabajo . 

. 6.3.5 SISTEMA DE CAPACITACIONES 

El sistema de capacitaciones tendrá como finalidad preparar al personal que integra la organización 
de desarrollo a través de la ejecución de los diferentes proyectos o programas no solamente en la 
adquisición de conocimientos para el desempeño de sus labores, sino que también a nivel de 
formación de la personalidad. 
Las bases por las cuales el equipo de trabajo tendrá que brindar a todo el personal que conforma la 

, organización, proyecto, programa o área específica de trabajo formación son las siguientes: 

l. Cuando se perciba desmotivación en el personal. 
2. Las actividades o tareas que realizan resultan más dificiles de lo esperado. 
3. El personal no tiene la orientación necesaria. 
4. El personal no tiene confianza en sí mismo. 

Por otra parte, la planificación que el equipo de recursos humanos tendrá que establecer para brindar 
una eficiente capacitación deberá tomar en análisis los siguientes aspectos: 

a) El proyecto, programa u organización en la cual se realizará el proceso de capacitación, para 
identificar en que áreas debe realizarse la capacitación. 

b) Las funciones de cada puesto de trabajo del área específica a capácitar, a fin de establecer ¿cuál? 
será el contenido de capacitación ( es decir la temática a desarrollar) para que el personal que 
conforman el área a capacitar desarrolle sus funciones de manera efectiva. 

Por otra parte, los objetivos de capacitación que el Equipo de Recursos Humanos deberá 
perseguir estarán dirigidos para cubrir los aspectos relacionados con: el conocimiento, la 
personalidad y las habilidades. De tal forma, que deben ser definidos de la siguiente manera: 

CU nmar,ldnd 'Don 'l3o.sco / e,cua/,, da 9n(1aníorfa 9ndtJJ!rit,/ 
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NOMBRE DE LA UNIDAD: PÁG. NO.: 1 DE 1 

CÓDIGO: uro 
EQU1PO DE RECURSOS HUMA.NOS 

DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 

OBJETIVOS DIRJGIDOS PARA EL SISTEMA DE ENERO DE 1999 
CAPACITACIÓN POR EL EQUIPO DE RECURSOS ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

HUMANOS FEBRERO DE 1999 
OBJETIVOS DE CAPACITACION PARA EL CONOCIMIENTO SABER 

• Preparar y actualizar los conocimientos de los integrantes de los proyectos y/o programas 
ejecutados por la organización de desarrollo. ' · · · 

• Promover la eficiencia y eficacia del personal que conforman los diferentes proyectos y/o 
programas de la Organización. 

OBJETIVOS DE CAPACITACI N PARA EL CONOCIMIENTO SABER 

• Proporcionar preparación al personal de los diferentes proyectos y/o programas que les faciliten · 
lograr mayores experiencias y responsabilidades dentro del desarrollo del trabajo asignado . . 

OBJETIVOS DE CAPACITACION PARA EL DESARROLLO DE LA PERSONALIDAD 

• Desarrollar cualidades personales 
• Establecer programas de capacitación que permitan elevar la motivación del personal. 
• Promover un ambiente grato y de mayor seguridad en el trabajo. 
• . Identificar al personal con los objetivos de la organización a través de los diferentes proyectos 

y/o programas a los cuales pertenecen. 
• Sensibilizar al personal hacia su medio ambiente 

OBJETIVOS DE CAPACITACIÓN PARA EL DESARROLLO Y DESTREZAS 

• Desarrollar habilidades y destrezas para la realización de actividades específicas dentro de su 
área de trabajo. 

También es importante el describir los tipos de capacitaciones que el equipo de recursos 
humanos puede desarrollar a través del estudio de las características de trabajo de los proyectos y/o 1:, 

programas. Las categorías de capacitación son: para la inducción de los puestos, a través de la 
experiencia y para el desarrollo de los recursos humanos. La especificación de cada una de ellas se 
presenta en el siguiente cuadro de trabajo. 
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NOMBRE DE LA UNIDAD: 
EQUIPO DE RECURSOS HUMANOS 

PAG. NO.: 1 DE 1 

CÓDIGO: UIO 

DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 

TIPOS DE CAPACITACIONES A DESARROLLAR POR ENERO DE 1999 
EL SISTEMA DE CAPACITACIÓN A TRAVÉS DEL ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

EQUIPO DE RECURSOS HUMANOS FEBRERO DE 1999 
TIPOLOGIA DE CAPACITACIONES 

• CAPACITACIONES PARA LA INDUCCIÓN AL PUESTO DE TRABAJO 

• CAPACITACIONES A TRAVÉS DE 1A EXPERJENCIA 

• CAPACITACIONES DIRJGIDAS AL DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS 

DESCRIPCIÓN DE CAPACITACIÓN DE INDUCCIÓN AL PUESTO 1-------------------------------------------'" 

Este tipo de capacitaciones será proporcionado por el integrante del área técnica de recursos 
humanos, debido a que proporcionará la orientación necesaria al empleado nuevo para adecuarlo al 
puesto de trabajo, su área específica y al proyecto en el cual va a desarrollar el cargo asignado. 

DESCRIPCIÓN DE CAPACITACIÓN A TRAVÉS DE LA EXPERIENCIA 

La planificación para el desarrollo de la capacitación a través de la experiencia, será coordinada por 
el encargado del equipo de recursos humanos; el cual reunirá a las personas de mayor experiencia en 
una determinada área de trabajo, con el fin de que cada una de las personas intercambie su 
experiencia en el trabajo y los métodos que utiliza. De tal forma, que se establezca un flujo de 
información que permitirá enriquecer el trabajo del proyecto o programa en el cual se desarrolle este 
tipo de capacitación. 

DESCRIPCIÓN DE CAPACITACIÓN PARA EL DESARROLLO DEL PERSONAL 

Esta capacitación tiene como propósito el desarrollar al máximo el potencial humano dentro de la 
organización a través de la aplicación de sistemas de educación y/o formación permanente: Las 
condiciones que el equipo de recursos humanos debe tomar en cuenta son: 

• Preparación y actualización para el mejor desempeño de un detenninado puesto de 
trabajo. 

• Preparación para otros cargos que pudiera desempeñar dentro del desarrollo del proyecto, 
programa o dentro de la misma organización de desarrollo . 
Pre aración ara el desarrollo eneral inte 1ral del ersonal. 



152 Cf<ÍcnÍco• <JldmínÍJlrofívM da 9ngoniarin 9nd11,lri11/ 

6.3.6 EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 

La evaluación del desempeño es el método de monitoreo mediante el cual, el equipo de recursos 
humanos identificará si la ejecución de las tareas de los integrantes de los diferentes proyectos y/o 
programas desan-ollados por la organización, es la que se espera, si el trabajo que realizan cada una 
de las áreas que los integran logra la misión y los objetivos planeados a largo y corto plazo. De tal 
manera, que con este método se logrará subsanar algunas fallas o deficiencias, teniendo un proceso 
de retroalimentación que permita tomar las acciones correctivas necesarias en el momento oportuno. 

Los objetivos ílUe el equipo de recursos humanos persigue con la ejecución del proceso de 
evaluación del pe_rsonaL son: 

1. Promover una comunicación entre la gerencia del proyecto y/o programa, los mandos rriedios 
y operativos para intercambiar ideas y plantear inquietudes. 

2. Proporcionar una retroalimentación al personal que conforman los diferentes proyectos y/o 
programas para que conozcan su desempeño alcanzado y al mismo tiempo esté consciente de 
las fallas cometidas, para tomar las medidas correctivas necesarias para el caso en común. 

3. Asesorar a los encargados de las diferentes áreas, para que se tomen las acciones correctivas 
de sus subordinados de tal manera que les permitan mejorar los métodos de trabajo. 

4. Motivar al personal que conforman los proyectos y/o programas de las organizaciones de 
desarrollo para mejorar sus métodos de trabajo y pueda al mismo tiempo prepararse para 
desarrollar mayores responsabilidades y experiencias. 

5. Identificar las necesidades para desarrollar programas de capacitación que ayuden al 
personal el desarrollar mejor su trabajo. 

Para lograr alcanzar estos objetivos propuestos por el equipo de recursos humanos, será necesario el 
implementar la siguiente metodología de trabajo para la evaluación de personal. 

·te 
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'· CUADRO DE TRABAJO 
'. DEL PROGRAMA DE EVALUACIÓN 

NOMBRE DE LA UNIDAD: PAG. NO.: 1 DE 1 
EQUIPO DE RECURSOS I-ITJMANOS 

CÓDIGO: UlO 

DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 

METODOLOGÍA PARA LA EV /\.UJJ\CIÓN DE ENERO DE 1999 
PERSONAL A DESARROLLAR POR EL EQUIPO DE ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

RECURSOS HUMANOS FEBRERO DE 1999 
DESCRIPCIÓN DE LA METODOLOGlA DE TRABAJO 

La evaluación de personal dentro de la organización de desarrollo mediante el equipo de recursos 
humanos, debe realizarse de forma continua cada tres meses. De tal manera que se tenga un_ margen 
de recuperación y establecimiento de acciones correctivas para la ejecución de las tareas inherentes a 
cada puesto de trabajo. 
Por lo tanto, para establecer una metodología de trabajo, se deberá tener presente siete principios 
básicos de trabajo para el buen desarrollo del proceso de evaluación del personal. .. 

PRINJCIPIOS BÁSICOS DE LA EVALUACIÓN m.: PERSONAL 

Los principios básicos de trabajo que desarrollará el Equipo de Recursos Humanos son: 

• Desarrollo del sistema de evaluación del rendimiento 
8 Adiestramiento para la aplicación de la evaluación del rendimiento 

• Determinación de estándares de evaluación 

• Participación activa en el proceso de evaluación . 

• Establecimiento de objetivos de evaluación 

• Evaluación de resultados y acciones correctivas de trabajo 

• El acceso y uso de la información obtenida de la evaluación 
G El método utilizado para la evaluación del personal 
9 La elaboración de un fonnulario de evaluación del desempeño 
G La realización de entrevistas personales 

DESCRIPCIÓN DE LOS PRINCIPIOS BÁSICOS DE TRABAJO 

• PRIMER PRLNClPIO: La evaluación del rendimiento deberá estar unida al desarrollo de las 
personas que integran el proyecto y/o programa que ejecuta la organización de desarrollo. 

• SEGUNDO PRLNCIPIO: El equipo de recursos humanos debe adiestrar a cada uno de los 
encargados de las diferentes áreas que conforman los proyecto y/o programas sobre el sistema de 
evaluación para el personal a su cargo. 

< IJ,,ír,q,-.,i,lnJ '/Jor, 1
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(.'U.·WUO Ol'.: 'lH.·111.·I.IO 1)/•,'/, l'l{OCHSO ])/:' /:"l''. '.ll ,UAC '!C)N 1'/ IG. NO.: 2 OH 2 
DESCRIPCIÓN DE LOS PRINCIPIOS BÁSICOS Dl~ TRABAJO 

--------- - -----1 
• TERCER PRINCIPIO: Los estándares de evaluación del rendimiento serán fu nda111cntados en 

información relevante al puesto de trabajo que se este sorne.tiendo a evaluación . Para lo cual será 
necesario el tener presente la descripción de un puesto determinado ha evaluar. 

• CUARTO PRJNCIPIO: El equipo de recursos humanos deberá lograr la participación positiva y 
de compromiso para el sistema de evaluación del desempeño de parte de todos los integrantes 
del proyecto y/o programa seleccionados para ser evaluados. 

• QUINTO PRINCIPIO: Los integrantes del equipo de recursos humanos deben establecer 
objetivos claros, que les permitan eficiencia en el proceso de evaluación para identificar posibles 
errores y tomar las acciones correctivas necesarias en el momento oportuno. 

• SE:\.'TO PRINCIPIO: El equipo de recursos humanos debe evaluar los resultados obtenidos y 
proporcionar los consejos que lleven a la mejora de aquellos factores que permitan mejorar los 
métodos de trabajo . 

• SEPTIMO PRINCIPIO: La evaluación realizada por el equipo de recursos humanos en 
coordinación de los jefes de área funcional de los proyectos y/o programas ejecutados por la 
organización de desarrollo ; deberá permitir el acceso y el uso de la información obtenida de la 
evaluación, con propósitos de implementar acciones correctivas de trabajo. 

• OCTAVO PRlNCLPIO: El método utilizado para la evaluación del personal por el equipo de 
recursos humanos en coordinación con los jefes de úrea que conforman los proyectos y/o 
programas dentro de la or¡y111ización es el de liderazgo situacional. 

• NOVENO PRINCIPIO: Pan1 el desarrollo del método situacional deberá elaborarse un formulario 
de evaluación. El cual permita determinar el grado de madurez del personal y la disposición de 
la responsabilidad del cargo asignado. (Ver formato del formulario en el Anexo H ·-- 7 púg. No . 
395-396), 

• DÉCIMO PRINCIPIO: Como complemento al formulario de evaluación, el equipo de recursos 
humanos deberá realizar entrevistas de evaluación, para las cuales se deberá establecer una 
calendarización de tiempo . 

• UNDÉCIMO PRINCIPIO: La entrevista personal de evaluación reviste una gran importancia, 
debido a que ayudará a la medición del rendimiento a través del diálogo planificado y la 
paiticipación de todos los integrantes del proyecto y/o programa en estudio. De tal manera, que 
puedan identificarse las causas que determinan el compo1iamiento observado en el desarrollo de 
las actividades y aptitudes de los trabajadores en los puestos de trabajo asignados. 

• DUODÉCIMO PRINCIPIO: Los puntos críticos que regirán la entrevista de rendimiento de 
personal deben ser: 

A) Mantener o aumentar la autoestima del trabajador. 
B) Escuchar y responder las inquietudes planteadas por el trabajador entrevistado. 
C) Solicitar la ayuda y colaboración de los trabajadores para solucionar problemas e implementar 

con eficiencia las acciones correctivas necesarias para mejorar su trabajo. 
En el anexo H - 8 (ver pág. No.397) se presenta el formato identificado para orientar la entrevista 
del proceso de evaluación. 
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G.4 UNID.AJD I>E DIRECCIÓN 

Esta unidad del Sistema de Aplicación de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial 
para la Organización de Desan-ollo, · pretende obtener la participación activa de todas las personas 
integrantes de los proyectos y/o programas ejecutados por la Organización, la cual les permita 
fácilmente alcanzar los objetivos propuestos y mayores resultados en la optimización de los recursos 
con los cuales cuentan_ 

6.4.1 GENERALIDADES DE LA UNIDAD DE DIRECCIÓN.-

A) OBJETIVO: Mejorar el proceso de dirección de los recursos humanos para lograr alcanzar1, 

eficientemente los objetivos y metas establecidas, teniendo presente que se deben cumplir no solo 
las_ metas específicas de trabajo sino que también los objetivos y metas que persigue el proyecto o 
programa a través de la Organización de Desarrollo. De tal manera que se permita ejercer un 
eficiente proceso de comunicación, tratamiento de la información y una adecuada toma de 
decisiones. 

B) ACTIVIDADES DE LA UNIDAD DE DIRECCUJN: 

1) IDENTIFICACIÓN DEL PROCESO DE DIRECCIÓN DE LA ORGANIZACIÓN.-

Para establecer un método de dirección dentro de la organización de desarrollo para cada uno de los 
proyectos y/o programas que se ejecutan, se deberá considerar los siguientes aspectos: 

i) La necesidad de establecer objetivos de trabajo. 
ii) La organización de los programas y/o proyectos con dirección participativa. 
iii) Desarrollar una evaluación por resultados obtenidos, sin posible delegación de 

responsabilidad. 

' · 

2) SELECCIÓN DE LOS PROYECTOS O PROGRAMAS PARA APLICAR EL MÉTODO DE DIRECCIÓN.-

Una vez analizados los aspectos primordiales para el establecimiento de pro[:,>ramas de dirección, es 
necesario que la alta gerencia de las organizaciones de desaITollo, realicen un estudio y seleccionen 
en conjunto con los diferentes directores de proyectos y/o programas, aquellos que necesiten 
implementar acciones de dirección. De tal modo, que se tomen en cuenta los siguientes puntos de 
análisis para la torna de decisión: 

i) Impo1tancia de lograr mejores resultados de los objetivos y metas propuestas. 
ii) La factibilidad del proyecto y/o programa para implementar un sistema de dirección. 
iii) La importancia e impacto del proyecto y/o programa para el desarrollo educacional de la 

sociedad Salvadoreña. 

q¡ nwaía'r.d <!Jan C/Jo.u:o I e.CtJala da <Jng,míatia 9ndwiri,,/ 
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3) ESTAIILECIMIENTO OE OIJJETJVO,\:-

Después que la alta gerencia en conjunto con los diferentes directores de proyectos y/o programas 
han analizado los puntos críticos para la implementación de un proceso de dirección y hayan 
escogido los programas o proyectos en los cuales se ejecutará .. Se procede al establecimiento de los 
objetivos, los cuales tendrán que estar acordes a las necesidades y características que presenten los 
proyectos y programas seleccionados. 

4) ELABORACIÓN DEL MÉTODO DE DIRECCIÓN APROPIADO.-

El establecimiento del método de Dirección deberá ser el apropiado a las características del proyecto 
y/o programa seleccionado, y debe tener presente para ello los objetivos que serán establecidos en 
base a la identificación de las necesidades, las cuales orientarán las áreas de estudio que 
implementarán las funciones de dirección de las personas que integran la organización de desarrollo 
a través de los diferentes proyectos o programas que se ejecutan. 

5) IDENTIFICACIÓN DE CONTROLES ADECUADOS.-

Es una actividad importante, ya que se elaboraran controles para verificar el cumplimiento de los 
objetivos establecidos; así como también se evalúe el proceso de desarrollo de la unidad de 
dirección e identifiquen posibles fallas en el desarrollo del proceso de dirección. 

6) RETROALIMENTACIÓN.-

Esta actividad tiene como objetivo el corregir posibles errores o detectar aquellos que fueron 
realizados por la ejecución de la unidad de dirección; de tal manera que la retroaliment&ción del 
proceso servirá para buscar acciones correctivas que mejoren la eficiencia y calidad de la ejecución 
de la unidad de dirección. 

7) · IDENTIFICACIÓN DE LOS RECURSOS NECESARIOS PARA I.A IMPLANTACIÓN DEI.A UNIDAD DE 
DIRECCIÓN.-

Dentro de los recursos principales para llevar a cabo el módulo de dirección estarán: El 
Recurso Humano y el Recurso Material. 

i) RECURSO HUMANO: Consistirá en describir las personas que integrarán la Unidad de 
Dirección, así mismo se deberá señalar las responsabilidades específicas que ellas asumirán en su 
implementación y ejecución. 
También hay que aclarar si será necesario establecer alguna actividad especial para capacitar a las 
personas que integrarán la unidad de dirección dentro de la organización de desarrollo a través de los 
diferentes programas y/o proyectos. 

'i1nirxu•ídad 1Jon C/J,,.,co / f,'•cu•la d• 'ln11«niarla ?ndu.,!rú,/ 
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El recurso humano que se necesitará para la ejecución de la unidad de dirección es el 

siguiente: 

El Gerente o Director del Programa y/o Proyecto seleccionado. 
El Jefe o Encargado del Área Técnica o de Desarrollo · 
El Jefe o Encargado del Área Psicológica 
El Jefe o Encargado del Área Administrativa - Financiera 

ii) RECURSO MATERIAL: Consistirá en describir detalladamente los recursos materiales que 
deberán ser utilizados para la ejecución de la unidad de dirección. Entre ellos se tienen: 

Instalaciones que integran la organización. 
Materiales de diversa índole 
Instrumentos, herramientas y similares 
Equipo (impresoras, fotocopiadoras, computadoras, etc.) 

En el caso de los recursos materiales, siempre habrá necesidad del aprovisionamiento de: 

Materiales para la impresión de papelería 
Instrumentos para el procesamiento de información. 
Materiales de oficina 

8) CONTENIDOS DE LA UNIDAD DE DIRECCIÓN.-

Para llevar a cabo la ejecución de la unidad de dirección, es necesario el desan-ollo de las siguientes 
áreas de estudio: 

a) Establecimiento de la Unidad de Dirección . 
. b) Identificación de los Instrumentos necesarios para la eficiente comunicación. 
c) Establecimiento de los mandos de recepción de la información . 

. d) Sistema de supervisión de las diferentes áreas que conforman a la Organización a través de los 
diferentes programas o proyectos. · 

e) Estudio de los factores internos y externos para la toma de decisiones. 
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6.4.2 ESTABLECIMIENTO DE UN SISTEMA DE DIRECCIÓN.-

Para el establecimiento de la unidad de dirección, será necesario definir las personas que tendrán la 
responsabilidad de ejecutar las actividades relacionadas a la dirección de los recursos humanos 
dentro de los proyectos y programas desarrollados por la Organización de Desarrollo. Con el 
objetivo de que la organización de desarrollo no incurra en gastos altos de operación; será necesario 
buscar mecanismos que permitan identificar al personal necesario dentro de la organización para 
asumir la responsabilidad de llevar a cabo un eficiente sistema de dirección. De tal forma, que se 
hace necesario que cada uno de los proyectos y/o programas establezcan según sus necesidades un 
comité de trabajo, el cual estará integrado por las siguientes personas: 

El gerente o Director del proyecto o programa seleccionado 
El encargado o jefe del Área técnica o de desarrollo 
El encargado o jefe del Área Administrativa/financiera 
El encargado o jefe del Área de Psicología 

Una vez identificado el Comité de Dirección, será necesario que para el establecimiento de un 
sistema de dirección adecuado, las personas integrantes del comité de trabajo analicen la 
responsabilidad y autoridad de cada uno de los puestos de trabajo que pe11enecen al proyecto y/o 
programa en estudio, debido a que con una buena concepción de la autoridad/responsabilidad y el 
estudio de las características y naturaleza de los mismos puedan cumplirse los objetivos que 
persigue la organización de desarrollo a través de los diferentes proyecto y/o programas que ejecuta. 
Con éste análisis el comité de dirección podrá distinguir la concepción que cada uno de los 
integrantes del proyecto o programa tiene acerca de la rysponsabilidad y el poder inherente a cada 
uno de los puestos de trabajo s<;~gún la estructura funcional que los caracteriza. Para ello el comité de 
trabajo deberá distinguir y analizar las cinco fuerzas de autoridad o poder, las cuales son: 

AJ PODER LEGÍTIMO: Esta clase de autoridad surge del puesto jerárquico que se 
ocupa en el seno de la estructura formal del puesto dentro del proyecto y/o programa. De no existir 
una estructura funcional, el comité de desarrollo tendrá que esquematizar una organización con la 
ayuda del equipo de recursos humanos de tal manera que se representen las estructuraciones de cada 
una de las áreas de trabajo; y de esa manera realizar el análisis de las responsabilidades y poderes 
inherentes al puesto según la estructura funciona l. 

B) PODER DE RECOMPENSAR: Este tipo de autoridad se basa en la capacidad para 
ofrecer objetos y acciones valiosas para otras personas, como promociones, ascensos, retribuciones, 
formación, elogios por el trabajo bien hecho. Y a la vez tendrá el poder de lograr una alta o baja 
motivación del personal a su cargo. 

C) PODER COERCITIVO: Se considera como la capacidad y habilidad para infringir 
castigos, por ejemplo: la aplicación de sanciones negativas formales (según los lineamientos 
establecidos por la organización como lo es: la amonestación verbal o escrita) e informales (como 
son negar un período de vacaciones, criticar públicamente a una persona frente a sus compañeros, 
asignar tareas pesadas, etc). · 

C//níoo,,,írlnd'/)on 'll=o / e.,r:uoln r/11 <Jn¡/rrníurín 9ndwlrín/ 
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D) PODER DEL EXPERTO: Este tipo de aut01idad es la que reconocerá la superioridad de 
habilidades, conocimientos y experiencia del experto. Es decir, la que se reconoce de la persona por 
su antigüedad, experiencia, etc. 

E) PODER CARISMÁTICO: Representará al que una determinada persona posee para 
influenciar sobre otra o grupo de personas sin ser consciente de que lo está haciendo. Para este tipo 
de poder no es necesario que se de en la alta gerencia y mandos medios; sino que puede ser que una 

· determinada persona que representa la parte operativa de la empresa pueda influenciar en sus demás 
compañeros para el éxito o fracaso de las tareas desarrolladas por un área específica de trabajo. 

Estos poderes ayudarán al comité de trabajo para la dirección del proyecto y/o programa 
seleccionado ha realizar un estudio sobre las necesidades que existen, teniendo presente la estructura 
formal de trabajo y las relaciones de influencias según el nivel de mando es decir: 

ESTRUCTURA DEL PROYECTO Y /0 PROGRAMA 

• FUENTES DE INFLUENCIA: 
GERENTE - PODER CARISMÁTICO 

- PODER LEGÍTIMO 

---------g--aa:n _______ D!:lll ____ s:Ja 

.JEFE ÁREA 1 · .JIWF, ÁRF..A 2 

- - - - -~JI--- - - -

~----

.mFE ÁlrnAJ 

• FUENTES DE INFLUENCIA: 

PODER LEGÍTIMO 

PODER DEL EXPERTO 

PODER DE RECOM­

PENSAR 
____ w.wa ____ azm 

• FUENTES DF.. INFLUENCIA: 
- PODER CARISMÁTICO 

El siguiente paso una vez analizado el mando de la estructura jerárquica dentro de la 
ejecución de los diferentes proyectos y/o programas, será la ejecución de las actividades de 
dirección que debe desa1Tollar el comité establecido para dicha misión. De modo que estas tareas 
permitan realizar con eficacia la gestión de lograr resultados y alcanzar los objetivos específicos de 
cad4 una de las áreas funcionales de trabajo con la participación activa de las personas que integran 
las diferentes áreas de trabajo. 

C/lnlaaraídodC/)on <J3o-,co / &wo/11 do 9n¡Ja11wria 911J,,.,lr/ol 
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Las tareas específicas a desarrollar por el comité de dirección son las que presenta el cuadro 
de trabajo siguiente: 

CUADRO DE TRABAJO DEL 
COMITÉ DE DIRECCIÓN 

NOMBRE DE LA UNIDAD: 
DIRECCIÓN 

PÁG. 1 DE3 

CÓDIGO DE ÁREA: 
UDD . 

DESCRIPCIÓN: TAREAS ESPECÍFICAS A REALIZAR FECHA DE ELABORACIÓN: 

POR EL COMITÉ DE DIRECCIÓN ENERO DE 1999 
ÚLTLMA FECHA DE REVISIÓN: 

· FEBRERO DE 1999 
JNTEG RANTES DEL COMITE DE DIRECCION 

Gerente o Director del Proyecto y/o Programa 
Jefe o Encargado del Área de Desarrollo o Técnica 
Jefe o Encargado del Área de Administración y Finanzas 
Jefe o Encargado del Área de Psicología 

TAREAS ESPECIFICAS A DESARROLLAR 

1) C0N0OMIENIV Y ANÁLISIS DE LOS HECHOS: Esta actividad se establece para fortalecer el 
proceso de la toma de decisiones, la cual debe iniciarse co~ el conocimiento de los hechos que 
puedan condicionar de alguna manera la eficacia de las acciones o decisiones. 
La etapa del conocimiento de los hechos debe estudiar los siguientes aspectos: 

i) Investigación de los hechos externos con previsión de su evolución ( estudio de las 
amenazas y oportunidades). 

ii) Análisis de los hechos internos con un diagnóstico de la situación ( estudio de los 
puntos fuertes y débiles) 

2) FIJACIÓN DE METAS: Es el paso a seguir después del análisis de los hechos que influyen a nivel 
interno y externo en et ambiente de trabajo del proyecto y/o programa dirigido al fomento de la 
educación integral en El Salvador. De tal manera, que se debe establecer la existencia clara del 
proyecto o programa para seleccionar las acciones y metodología más idónea que asegure la 
viabilidad, permanencia y desarrollo del proyecto o programa en sí. Es por ello que la fijación de 
objetivos ayudará a que existan metas de trabajo y bajo las cuales se dirigirá el proceso de dirección 
del comité encargado. 

Para ello el comité de dirección debe contemplar los siguientes puntos críticos para el 
establecimiento de los objetivos de trabajo: 
- Formulación de Políticas 
- Determinación de los objetivos 
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CUADRO DE TRABAJÓ DEL COMITÉ DlN)JRECC!ÓN PAG.' 2 DE 2 
TAREAS ESPECIFICAS A DESARROLLAR 

a) FIJACION DE POLITJCAS: Este aspecto comprende la elaboración de estrategias, metas y 
acciones que permitan el mejor desarrollo de los proyectos o programas. De tal forma, que deben 
establecerse los siguientes: . 

Una elaboración de estrategias de desarrollo para el programa y/o proyecto 
El establecimiento de metas cualitativas de trabajo 
La definición de principios de acciones y pautas de comportamiento 

b) DETERMINACIÓN DE OBJETIVOS: Esta tarea consistirá en fijar metas cuantitativas de 
traba·o fines o erativos ,ara el cum limiento del roceso de dirección. 
3) ORDENACIÓN Y VALORACIÓN DE RECURSOS NECESARIOS PARA EL DESARROLLO DEL PROCESO DE 

DIRECCIÓN: 

Esta tarea es necesaria para alcanzar las metas propuestas, por el hecho que deberá revisarse, 
ordenarse y valorar los recursos asignados y disponibles para el desan-ollo de la unidad de dirección 
en el marco de trabajo del proyecto y/o programa. 

Por lo tanto, la programación de los recursos necesarios permitirá la optimización de medios para 
la mejor consecución de las metas e$:tablecida. Para la valoración de los recursos se hará necesario 
que le comité analice los siguientes puntos críticos: 

Estudio de los recursos humanos, materiales y los medios que se necesitan para el buen 
funcionamiento del proyecto y/6 programa ejecutado por la organización de desarrollo . 
El ordenamiento de los recursos, la disposición del tiempo para efectos de mantener un 
inventario de papelería y materiales de oficina. 
Deberá realizarse un presupuesto anual de los requerimientos de material para la ejecución del 

roceso de dirección del ro ecto o ro 1rama. 
4) EL PROCESO DE ORGANIZACIÓN: Esta actividad se refiere al hecho de realizar un análisis 
detallado acerca de la estructura del proyecto o programa; debido a que esta condicionará la 
efectividad y el comportamiento de las personas en sus diferentes puestos de trabajo. 
El análisis de la estructura de trabajo debe de realizarse de tal manera que se fortalezca como están 
constituidas, organizadas y coordinadas las fuerzas de trabajo en los diferentes puesto de trabajo por 
el proyecto o programa ejecutado. Por tanto, la organización del proceso de dirección llevada a cabo 
por el comité seleccionado, deberá tener en cuenta lo siguiente: 

i) 

ii) 

iii) 

iv) 

Una definición clara de la estructura funcional por medio de un organigrama que represente 
)os rangos de autoridad y responsabilidad. 
Una vez diseñada la estmctura organica, se deberá _especificar las funciones y 
responsabilidades por medio de la descripción de puestos realizada por el equipo de recursos 
humanos. 
Teniendo presente la estructura y la descripción de los puestos de trabajo se tendrá que 
estudiar la delegación de autoridad de los mandos medios y operativos. 
Finalmente, para la organización de las actividades del método de dirección será necesario el 
realizar la coordinación de las actividades y grupos de trabajo. Los cuales deberán estudiarse 
por el comité de dirección, quienes son los encargados de llevar la dirección de las diferentes 
áreas de traba·o a las ue ertenecen. 

'l1 nroarJidad <Don ?J=o / f:Jcv•la J. ?ng,,niana ?ndu•lriol 
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C[hWRO DE 11?AB,1JO DEL CO,\JII '/t DE DIRECCICJN P,IG. 3 DE 3 - - --- -~- - ----- --------- - - -----1 
TAREAS ESPECIFICAS A DESARROLLAR r------------

5) LA METODOLOGÍA DE })JRECl1ÓN DE PERSONAS: Esta tarea será la que realice el proceso de 
información, orientación y adaptación del personal a los diferentes puestos de trabajo. Con el fin de 
identificar que las tareas realizadas por cada uno J e los traqajadores sean eficaces; de no ser así 
dependerá c¡ue no sean idóneas y necesiten formació n u orientación al puesto asignado. 

Para desarrollar la metodología de dirección deberá contribuir el equipo de recursos humanos en 
cuanto a los siguientes puntos de trabajo: 

i) La elección y adaptación de las personas en sus diferentes puestos de trabajo. 
ii) Identificar las necesidades de formación del personal. 
iii) Mantener la motivación de las personas que integran el proyecto y/o programa para el buen 

desempeño del trabajo asignado baio su responsabilidad. 

6) LA EVALUACIÓN 110 CONTROi, DE LAS ACTIVIDADES DE J)JRECCJÓN: Esta tarea se desarrolla 
para i<lenliGcar dificultades imprevistas en la ejecución del proceso de dirección en el proyecto o 
programa. De modo que es importante el encontrar y aplicar medidas de acción oportunas que 
permitan establecer el equilibrio en la ejecución del proceso. 

Los puntos claves para el desarrollo de esta actividad serán: 
a) El establecimiento de la evaluación de la ejecución de las actividades. De tal forma que se 

· alcancen los objetivos y metas establecidas por el comité de dirección. 
b) La selección y puesta en marcha de las acciones estratégicas para la solución de las fallas 

existentes en la ejecución del proceso de dirección. 

6.4.3 IDENTIFICACIÓN DE LQS~ vl ENTOS NECESARIOS PARA LA 
EFICIENTE COMIJNI.CACIÓ.ri. 

La comunicación para el proceso de dirección dentro de los proyectos o programas es de 
vital impo1iancia, debido a que el buen intercambio de información y !:,U transmisión en todas las 
estructuras que conforman el proyecto o programa dependerá de la eficiente ejecutoria del mismo. 

Por tanto, un eficiente proceso de comunicación permitirá: 

411 La realización de las tareas sólo si es posible mediante actos de comunicación. 
e Intercambiar información entre los proyectos o programas, la organización y su entorno 

ele trabajo ( es deci r de los usuarios, proveedores, donantes, etc} 
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•".:· 

Por otra parte, para desarrollar eficientes canales de comunicación el comité de dirección, 
deberá tener presente los elementos que integran el proceso de comunicación; así como los cambios 
o fallas que puedan surgir. De modo que pueda establecerse una buena retroalimentación que . 
permita tomar acciones oportunas y/o correctivas para su sol~ción. 

La estructuración del proceso de comunicación puede describirse de la siguiente manera: 

PROCESO DE COMUNICACIÓN DENTRO DEL PROYECTO Y/O 
PROGRAMA EJECUTADO POR LA ORGANIZACIÓN DE DESARROLLO 

EMISOR MENSAJE CANAL lll~CEPTOR 
(CODIFICADOR) (DECODIFICADOR) 

l. Marco de Código o lenguaje a Entrevista Marco de Referencia 
Referencia utilizar Personal 
2. Actitud / Postura Contenido (mensaje) Reunión en Actitud / Postura 
hacia la transmisión 

~ji> :➔ 
Grupo 

➔ 
hacia la recepción de 

de la información la información 
3. Rol o Posición Tratamiento o forma Conversación Rol o posición (status 
(status en relación a) en relación) 
4. Entorno Socio- Código, contenido y Carta Entorno SOCIO-

cultural (conocí- tratamiento de la cultural (conocí-
mientos, capacidad información Informe miento, capacidad 
comunicativa) comunicativa) 

I ~ -

RETROALIMENTACIÓN i::-, 
~ 

,,1 t .,,:•! ••' v~' .,.,: ,,"·,,,,, ·H, ,. ,: .... ,.:,. \, ,. :.-· • 1., : 1: •,t.·.,-... ~• ~w•j_ . .. ,·: t 

Del proceso de comunicación surgirán redes de información que permitirán que los flujos se 
estructuren y faciliten la toma de decisiones respecto a como organizar los grupos de trabajo de tal 
manera que se consigan sus objetivos con mayor eficiencia. 

Los tipos comunes de redes de comunicación son: 

Las Redes de Comunicación Centralizadas 
Las Redes de Comunicación Descentralizadas 
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' ' . . ' 
¡ ' ' . CUADRO DlE TRABAJO DEL PROCESO 

'. DE COMUNICACIÓN 
NOMBRE DE LA UNIDAD: PÁG. 1 DE 5 
DlRECCIÓN CÓDIGO DE ÁREA: 

!JI) 

DESCRlPClÓN: PROCESO DE CUMUNIC/\CLÚN FECHA DE ELABORACIÓN: 

DENTRO DE LOS PROYECTOS y/o l'ROGRt\M!\S ENERO DE l 999 
EJEUCTADOS POR Lt\ O RUAN l/.ACJÓN DE ÚLTlMA FECHA DE REVlSlÓN: 

DESARROLLO FEl3RERO DE 1999 --
TJPOS COMUNES DE COMUNICACIÓN 

1) REDES DE COMUNICACIÓN CENTRAUZADAS: Son aquellas en donde la información se canaliza 
en una persona determinada. La cual tendrá la responsabilidad de distribuir la información hacia los 
demás miembros del grupo. Estas funciones son desempeñadas por la gerencia y los encargados de 
cada una ele las áreas funcionales de trabajo. 

2) l?EDES DE COMUNICACIÓN DESCENTRAUZAJMS: En este tipo de comunicación toda la 
información disponible se transmitirá a todos lo miembros integrantes del proyecto o programa; de 
modo que cada uno de ellos resolverá los problemas que le competen a su cargo, y procesarán la 
información de forma independiente a su puesto de trabajo. 

CARACTERlSTlCAS DE APLlCAClÓN DE LA RED CENTRALIZADA 
l. Permite con mayor facilidad que sU1ja un líd er, debido a la disponibilidad de coordinar las 

actividades del proyecto, programa o área específica de trabajo. 
2. Las personas que ocuparán puestos de recepciót i de información estarán más satisfechas que los 

que ocupen lugares de receptores de información. 
3. La red de comunicación centralizada será más eficiente, cuando la complejidad de las tareas e 

información sean relativamente simples. 
CARACTERISTICAS DE APLlCAClON DE LA RED DESCENTRALIZADA 

1- Se establecerá una organización de trabajo con todos los miembros integrantes del proyecto o 
programa en estudio, en la que todos reciben la información disponible. 

2- Se tendrá una moral más alta y las personas que conforman los proyectos y/o programas se 
sentirán más motivados y satisfechos. 

3- Cuando las tareas son complejas, las redes de comunicación descentralizadas son más eficientes 
en cuanto a tiempo y precisión. Y son menos vu lnerables a la saturación de información. 

LA COMUNICACIÓN Y EL PROCESO DE DIRECCIÓN 

Para el desarrollo de un mejor proceso de dirección por parte del comité, será necesario el equilibrar 
la utilización de las dos redes de comunicación anteriormente descritas. De tal forma que se utilicen 
las ventajas que presentan cada una de ellas para el proyecto y/o 
organización de desarrollo. 

programa ejecutado por la 

'1' ! Y"1_ 1i,i •t,.¡,1• i,_,,;,.1° ,!4:.-Vx,~ . ,';41,i;•I ,J• ,. sl~• 
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:cu.ADRO DE ;fR.ABÁTODELPRocEso DE coMUN1cA.c16N :,.:,·. . ·: :: ) ::. : .... ·: 
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. <PAG: 2DE5 

NIVELES DE LA COMUNICACION 

Dentro de la estmctura formal de los proyectos y/o programas los niveles de comunicación que se 
desaITollarán son los siguientes: 

• La comunicación vertical~ la cual puede darse de forma ascendente o descendente 

• La comunicación Horizontal o Lateral 
ETAPA No.1: COMUNICACION VERTICAL DESCENDENTE 

DESCRIPCION 

La comunicación vertical descendente es la que se establece entre el jefe de área de trabajo y sus 
subordinados. 

CONT(i:NIDOS DE REFERl~NCIA 

~ lnstmcciones sobre las tareas y las acciones que tendrán que llevar a cabo para desarrollar las 
tareas específicas del puesto de trabajo a su cargo. 

• Justificación del trabajo a desarrollarse . 

• Información sobre procedimientos y normas a seguir dentro del desarrollo del proyecto y/o 
programa. 

• Retroalimentación a los subordinados sobre su rendimiento y ejecución . 

• Información para la implicación de los subordinados con los objetivos del proyecto y/o 
programa. 

OBJETIVOS 
' 

l. Coordinar las áreas funcionales de trabajo que conforman los proyectos y/o programas para la 
consecución de los objetivos y metas. 

2. Mantener informadas a las personas que integran los diferentes proyectos y/o programas para 
que contribuyan a los fines de la organización de desaITollo al fomento de la educación integral 
en El Salvador. 

. . 

3. Motivar a las personas a través de una mejor comprensión y conocimiento de las tareas y 
funciones a desaITollar según su puesto de trabajo asignado. 

CANALES DE COMUNICACIÓN VERTICAL DESCENDENTE 

a) Comunicación oral y escrita 
b) Comunicación oral exclusivamente 
e) Comunicación escrita exclusivamente 
d) Empleo de boletín 

· ;• itf•: Z t~•;~~~V}?: ~ ► ,i~ ~~, '' ,.,,¡i!; '1' , .. '.:r ;:~'.t ·-~ft,-•:'{ ~j::.;f" ) 1 
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CUJ\DRO DE TRABAJO DEL PROC[SO DE COMUNICACIÓN PAG. 3DE5 . ---y-- -------------------- ----------1 
ETAPA No. 2: COMUNICACION VERTICAL ASCENDENTE 

DESCRIPCIÓN 

La comunicación vertical ascendente constituye el flujo de información entre los subordinados 
hacía sus niveles de mando medio (Jefe de área de trabajo, supervisores, la gerencia del proyecto o 
programa). 

CONTENJDOS DE REFERENCIA 

5 Permitirá a los jefes de área específica de trabajo, determinar si los subordinados han recibido y 
comprendido los mensajes. De tal 

1

manera que permita al encargado de área evaluar y corregir 
los sistemas de comunicación. 

6 Proporcionará retroalimentación sobre la comunicación descendente. La cual permitirá al comité 
de dirección obtener la información necesaria para expresar su satisfacción o insatisfacción, 
quejas, formulación de sugerencias, ele. 

7 La clicic11tc comunicación ascendente proporcionará al comité <le dirección nuevas iniciativas 
acerca de los procedimien Los, objetivos del proyecto y/o programa y la adaptabilidad frente a los 
cambios. 

8 Es un medio de comunicución formal para la participación de los trabajadores que integran los 
proyectos y/o prograrnas d•~nlro de la organización de desarrollo. 

9 Reduce las presiones y icnsiones emocionales, al poder comumcarsc con su superior los 
problemas o conflictos sw 3idos durante el desarrollo de las tareas asignadas a nivel personal. 

10 Contribuye al conocimien t.o de las necesidades y expectativas de las personas facilitando así su 
satisfacción. 

OBJ ETIVOS 

a) Proporcionar información referente a lo que los trabajadores piensan sobre si mismo, su 
desempeño y sus problemas. 

b) . Identificar lo que piens,, referente a sus compañeros de trabajo y sus problemas de trabajo 
dentro del marco del pro _¡ ecto y/o programa ejecutado por la organización de desarrollo . 

e) Obtener información reú.:rente a las actividades acerca de las prácticas y políticas del proyecto, 
programa u organización. 

d) Formular estrategias de acción _identificadas por los trabajadores ref~rente a lo que es necesario 
hacer y cómo pueden ha<;erlo para el mejor funcionamiento de su trabajo. 

. CANALES D~!: COMUNICACIÓN VERTICAL ASCENDENTE 

Informes 
Cartas 
Buzón de sugerencias 

- Reuniones de áreas de trabajo 
- Grupos de Trabajo 
- Encuestas de Actitudes 

------------------~ ---------------------runíoorJíd,;,,1>011 'llwco I f:ot1111fn du ?11¡¡aniarín 9rrdu,,lriDI 
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CUADRO DE TRABAJO DEL PROCESO DE COMUNICACIÓN PAG. 4DE5 

ETAPA No. 3: COMUNICACIÓN HORIZONTAL 

DESCRIPCION 

La comunicación horizontal consiste en un intercambio de información lateral entre los jefes de 
un mismo nivel jerárquico y diferentes áreas de trabajo. 

CONTENIDOS DE REFERENCIA 

a) COf..,fUN!C4C!ÓN EN11U~COMPAÑl•:RO,\' /)¡;; l!N MISAIO GRUPO DF TRA/JA.10. Con esto se hace posible la 
coordinación y la solución de problemas; el grado de satisfacción en relación con la 
comunicación en general es mayor. 

b) COMUN!CllC!ÓN ENTRE /vil EJ\1!131?0S DE DJST!NTAS UN! f)/ ll)HS. Esta se da de tal forma que el flujo de 
información entre una área y otra será esencial para la coordinación de actividades, la solución 
de problemas y la reducción de conflictos entre ellas. 

e) COMUNICACIÓN ltvTJUi LOS MIEA,/JJROS DE LÍNEA Y ST11FF. En este caso, el riesgo de que surja el 
conflicto es alto; sin embargo el tipo de mensaje que se obtendrá será más profesional, y de 
mayor accesibilidad y participación en los canales de comunicación. 

OBJETIVOS 

l. Disminuir los conflictos que se dan entre las diferentes áreas de trabajo, de modo que pueda 
mantenerse un mejor proceso de comunicación y coordinación de las actividades. 

2. Estimular la armonía de las acciones de trabajo de las diferentes áreas, de manera que se 
integren en un plan de acción común que permita el mejor cumplimiento de los objetivos y 
metas del proyecto y/o programa establecidos anualmente. 

3. Integrar la diversidad de sugerencias y puntos de vista de las áreas de trabajo, que permitan al 
comité de dirección disponer de más y mejores alternativas a la solución de problemas. 

CANALES DE COMUNICACIÓN 

- Comunicación Escrita 
- Reuniones de área de trabajo 
- Reuniones interdepartamentales 

.~•~;}:;i:~~~t.~;~~ ~;~ft. ~,i~: ~::.,~r:~~- .1~f}~~;1; }~1 i}!~J~~:~-~~~~~;;l ¼tt{r;~~~Jr:;·.jf~I~;~·~:1;\~~~:{;;1~;~j~~~-~ftlif}iti~~-~i~~~~~~-r~~fft1f~}~t~}i~~~-1~~!!ff~t,~j 
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··---------·-·----·---- ----· ------------- -------·-·--· ------ ----- -------------- - - -, 
CUADRO DE TRABAJO DEL PROCESO DE CUMUNIC/\CIÚN PAU. 5 DE 5 

ETAPA No. 4: LINEAMIENTOS GENERALES PARA MEJORAR EL PROCESO DE 
COMUNICACIÓN DENTRO DEL PROYECTO Y /0 PROGRAMA 

l. Los encargados de la emisión de mensajes y/o información en cualquier nivel (horizontal, 
vertical ascendente o vertical descendente) debe tener claro lo que se desea comunicar. Esto 
significa que el primer paso para una eficiente comunicación es el de clarificar el propósito del 
mensaje y elaborar un plan para alcanzar el fin deseado. 

2. La planeación de la comunicación por medio del comité de dirección, deberá reunir el propósito 
del mensaje, analizar el mensaje y seleccionar el medio apropiado para que se transmita la 
información. 

3. Debe considerarse la necesidad e importancia de la información, es decir, que la información 
debe ser clara y oportuna para el empleo de acciones correctivas por parte del receptor. 

4. El tono de voz, la elección del lenguaje y la congruencia entre lo que se dice y la forma en que 
se dice influye en las reacciones del receptor hacia el mensaje o información. 

5. Para asegurarse que hubo un proceso de comunicación, el encargado de transmitir el mensaje 
tendrá que solicitar al receptor que le retroalimente lo que entendió mediante un informe. 

6. La comunicación es vital para crear un medio en que los empleados se sientan motivados a 
trabajar por las metas del proyecto y/o programa, junto al tiempo que se cumplen los objetivos 
personales. 

7. La comunicación eficaz es responsabilidad no solamente del comité de dirección y el emisor, 
sino que también del receptor de la información. Por lo tanto, escuchar es un aspecto que 
requiere comentarios adicionales. 

SUGERENCIAS PARA MEJORAR LA COMUNICACION ESCRITA 

a) Utilizar palabras y frases sencillas 
b) Utilizar palabras cortas y conocidas 
e) Utilizar pronombres personales (como él, tú, etc) siempre que sea apropiado 
d) Ofrecer ilustraciones, gráficos y ejemplos cuando sea necesario comprender asuntos estadísticos 

y financieros. 
e) Utilizar oraciones y párrafos cortos 
t) · Utilizar verbos activos, como planea, promueve, evalúa, etc. 
g) Evitar palabras innecesarias. 

C/Jninar.,idnJ</)on <lJuow / f::orn11lu d11 9u1~1niarín <]n,/uolriol 
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6.4.4 ESTABLECIMIENTO DE LOS Ml~DIOS Y MANDOS DE COMUNICACIÓN 
Y B,ECE:ECION DE INFJlRM.AC.IDN.:: 

. Dentro de los proyectos y/o programas ejecutados por la organización de desan-ollo, los medios a 
, utilizar para transmitir la información serán: 

El medio oral 
El medio escrito 
El no verbal 
El de soporte electrónico o audiovisual 

Por otra parte, el comité de dirección deberá tener presente que el medio que deberá emplearse 
para la comunicación efectiva dependerá de: · 

a) La naturaleza del mensaje que se desea transmitir 
b) El grado de precisión que se desee asegurar al mensaje. 
c) El sentido de la comunicación, es decir si será vertical ascendente, descendente o horizontal. 

De tal manera, que los medios para transmitir la información a través de los diferentes niveles de 
la estrnctura funcional formal del proyecto y/o programa serán los que se presentan en el siguiente 
cuadro descriptivo. 

e¡¡ ní,x,raídt1d 'Don CZ3wco / C•cv•fa da 9ngoníarlt1 9nd,,.,/ríaf 
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; :•.:,.: \Jf .. / ':., .. CIJADRO DE TRABAJO.DE. LOS MEDIOS DE COMUNICACION 
EN LOS PROYECTOS·Y O PROGRAMAS· ,· ,: 

NOMBRE DE LA UNIDAD: 

DIRECCIÓN 

PÁG. l DE l 
CÓDIGO DE ÁREA: 
UD 

DESCRlPClÓN: MEDlOS DE COMlJNlCJ\ClÚN Y Fl!:CllA DE ELABORACIÓN: 
DIRECCIÓN DE LA COMVNIC/\CJÓN DENTRO DEL ENERO DE 1999 
PROYECTO Y/O PROGRAMA /\ TRAVÉS DE LOS ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

DIFERENTES NIVELES DE JERARQUIJ\. FEBRERO DE 1999 
MODO.DE COMUNICACIÓN . MEDIOS DE COMUNICACIÓN .· DIRECCIÓN DE LA COMUNICACIÓN . 

COMUNICACIÓN 
POR 

ESCRITO 

COMUNICACIÓN 
ORAL 

COMUNICACIÓN 
AUDIOVISUAL 

COMUNICACION 
· ELECTRÓNICA 

IMPRESOS OFICIALES 

INFORMES 

NOTJCJAS POR CARTA 

ORGANIGRAMA 

MURAL DE ANUNCIOS 

MANUAL DE PUESTOS 

BUZÓN DE SUGERENCIAS 

ENCUESTAS DE J\CT!VlDJ\DES 

REUNIÓN DE COMITÉ 

REUNIÓN DE ÁREAS 
INTERDEPARTAMENT /\LES 

GRUPOS DE TRJ\H/\.10 

DIAPOSITfV AS 

PELÍCULAS 

TELEVISlÓN / VIDEO 

TRASP /\RENCIAS 

l{AD!O 

CORREO ELECTRÓNICO 

V. DESCENDfü'ffF, V. ASCF.NDEl'ffE HORIZONTAL 

X 

X 
X 

X 
X 
X 

X 

X 

X 
X 

X 
X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 

X 
X 

X 

6.4.5 SISTEMA DE SUPERVISIÓN DE LAS DIFERENTES ÁREAS QUE 
CONFORMAN LA ORGANIZACIÓN. 

La supervisión del trabajo para las diferentes áreas funcionales que integran los proyectos 
y/o programas ejecutados por la organización de desarrollo, estará a cargo de las personas asignadas 
por los diferentes jefes de área. 

Los encargados o jefes de área en conjunto con las personas seleccionadas para desarrollar la 
supervisión de tareas cumplirán las siguientes funciones : 

·"" 
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l. Operacionalizar la misión y los objetivos generales del proyecto y/o programa ejecutado por la 
organización de desarrollo. 

2. Asumir sus responsabilidades y el alcance de autoridad delegada para hacer cumplir las metas 
específicas de trabajo. · 

3. Coordinar y supervisar el desarrollo del plan operativo de trabajo anual o por metas. 

4. Asignar tareas, determinar las atribuciones y proporcionar capacitación al personal. 

S. Asegurar la cooperación de todos los miembros del área de trabajo específica. 

6. Elaborar los presupuestos necesarios para la implantación de los planes de trabajo. 

7. Informar periódicamente al comité de dirección a cerca de los avances de trabajo y 
comunicación existente. 

8. Evaluar al personal a su cargo. 

Por otra parte, los supervisores serán seleccionados por cada un de los jefes de área funcional de 
trabajo con la ayuda del Equipo de Recursos Humanos, el cual le indicará quién reúne los requisitos 
necesarios y cumple con el perfil del supervisor dentro de los subordinados a su cargo. 
El proceso de supervisión deberá ejercerse de tal manera .que el personal no se sienta presionado 
para el desempeño de su trabajo. Para lo cual, el proceso de supervisión deberá realizarse a través de 
los siguientes métodos: 

i) INVESTIGACIÓN DIRECTA: La cual ayudará a los supervisores para identificar 
posibles errores en los métodos de trabajo que utilizan. 

ii) ENTREVISTA PERSONAL: También podrá lograr a los supervisores a recoger las 
inquietudes, problemas y sugerencias que tiene el personal del área de trabajo evaluada. 

iii) EVALUACIÓN DE METAS AlC."'/1NZADAS: Otro rriétodo de supervisión que se 
utilizará es a través del control del desarrollo del trabajo dentro de un área específica por medio del 
alcance logrado de las metas establecidas. 

Por otra parte, para el cumplimiento del trabajo de supervisión, las personas asignadas deberán 
utilizar los siguientes formatos de trabajo. 

<7lníooroíJaJ'lJon <!Jwro / Coa,al,, Ju 9nganíaría 9nJuolrú,/ 
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· ·., ::· , · , FICHA DE DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO 
, , . •·.PROCESO DE SUPERVISIÓN DEL PROYECTO Y O PROGRAMA 

NOMBRE DEL SUPERVlSOR: 

PUESTO DÉ TRABAJO BAJO SUPERVISIÓN: --------------------
ENCARGAD O DEL PUESTO DE TRABAJO: 

FECHA DE SUPERVISIÓN: 

No. DESCRIPCION DEL PUESTO 
l SU RAZÓN DE SER: 

2 LOS OBJETIVOS Y METAS ESPECÍFICAS: 

3 TAREAS Y FUNCIONES BÁSICAS: 

4 MÉTODOS DE TlW3ATO IDENTIFICADOS: 

5 MOBIUAR.[0 Y EQUlPO A SU CARGO: 

6 DIS11'{IBUCIÓN DEL ÁREA ESPECÍFICA DE 110\BAJO: 

· 7 RECURSOS HUMANOS ASIGNADOS: 

8 APTITUDES Y HA131UDADES: 

9 MEDIOS DE COMlJNlCACf()N UTILIZAD< >S: 

10 OTRAS CARACTERÍSTICAS DEL PUESTO DE TRABA.JO: 

<l/nivaraídnd'/)orr Cfloaco / eacu«ln d" 9nganíaria 9ndualrínf 
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. -- ---.. - _ ;· fICHA"DE DIAGNOSTICO BREVE tf ,. 
<¡PROCESO DE SUPERVISIÓN DEL PROYECTO y o . PROGRAMA 

NOMBRE DEL SUPERVlSOR: 

PUESTO DE TRABAJO BAJO SUPERVISIÓN: 

ENCARGADO DEL PUESTO DE TRABAJO: 

FECHA DE SUPERVlSlÓN: 

ASPECTOS ANALIZADOS 

A ORIENTACIONES: 

ESTABLECIMIENTO 
DE PRIORIDADES 

Referentes a los objetivos y metas de trabajo 1 - 2 - 3 

B. EL RECURSO MATERIAL, MOBILIARIO Y EQUIPO DE TRABAJO 1 - 2 -3 

C. LOS ASPECTOS PSlC0-SOClALES INHERENTES AL PUESTO DE TRABAJO 

SUPERVISADO: l - 2 - 3 

Motivación, Res onsabilidad Comunicación 
D. LA PLANIFICACIÓN Y ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO REALIZADO PARA 

ALCANZAR LAS METAS. 1 - 2 - 3 

E. LOS RESULTADOS OBTENIDOS POR LA EJECUCIÓN DE LAS 

ACTIVIDADES A TRAVÉS DE LOS MÉTODOS DE TRAl3AJO UTILIZADOS l - 2 - 3 

F. LAS RELACIONES CON EL JEFE DE ÁREA Y SUS COMPAÑEROS DE 

TRABAJO. 

G. ÁREAS ESPECÍFICAS PARA CAPACITACIÓN DEL SUBORDINADO 

H. 01RAS CONSIDERACIONES PERTINENTES AL PUESTO ANALIZADO: 

Sueldo, vacaciones, permisos, etc. 

1-2-3 

1-2-3 

1-2-3 
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6.4.6 ESTUDIO DE LOS FACTORES INTERNOS Y EXTERNOS PARA LA TOMA DE 
DECISIONES.- . . · . .. 

~gt8éHrnfcfh~s8~ ygrJi8H8nuB~ irdBfeíWlk~3tk1nc1icTsrancJt1ds Pa9k~11eWemi11 f6~ 1~~~c~n1P!1cflrlrt?iill~ 
áreas funcionales exigen transmitir mensajes instructivos a ·sus subordinados a su cargo según el 
área de trabajo que conforman a los proyectos y/o programas que ejecuta la organización de 
desarrollo, y la eficacia del proceso de comunicación que se establece repercutirá directamente en la 
calidad de toma de decisiones. 
Prr lo. tan~o, d ~omité de d_irec~ión. integrado por el gerente y los jefes de las diferente áreas de 
trabajo deberá analizar 'los siguientes factores: . .· • • . · · · : · 

a) Las Caraéterística.-. del Problema a Resofrer: 
analizar cie11os puntos básicos, los cuales son: 

Para la realización de este factor se deben 

El grado de incertidumbre, es decir la necesidad de información sobre causas y soluciones. 

El grado de complejidad de la información, el número de tareas que intervienen e 
interreacciones entre ellos. 

La diferencia de intereses entre las áreas de trabajo, que no pueden ser mutuamente satisfechos. 

b) Las Características del Provecto y/o Programas v las Áreas Funcionales que los Integran: 
Este aspecto estudiará los siguientes factores para la toma de decisiones: 

Qué posean los conocimientos requeridos para la toma de decisiones 
Debcrún poseer habilidad de Lrabajar en equipo y el tiempo disponible 

e) Los Resultados Esperados del Proceso de Cm111111icaciá11: Oc los alcances deseados por el 
comité de dirección para el proceso de toma de decisiones, deberá tener presente: 

La alta calidad 

La necesidad_ de aceptación, es decir, que los responsables de transmitir la información brinden 
una aceptación positiva al proceso. 

La transmisión de conocin~ientos p~ra logn:1r el desarrollo_ de los miembros del área de trabajo o 
proyectosy/o programas.' ·., ' .. . . · .. ·· ·: · . .. . . . 

' . . ' ~ . - ' . 

De los resultados obtenidos al analizar los factores anteriormente descritos, para el desarrollo de 
la toma de decisiones, el comité de dirección establecerá la siguiente estructura de trabajo. 

'llnírxtrJídoJ'i)an </Jwco I eJwala da 9nFJ<lníurúi 9nJuJlríal 
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NOMBRE DE LA UNIDAD; 

DIRECCIÓN 

PÁG. 1 DE 1 
CÓDIGO DE ÁREA: 

UD 

DESCRJPCIÓN: ESTRUCTURACIÓN PARA LA TOMA FECHA DE ELABORACIÓN: 
DE DECISIONES RESULTADO DEL PROCESO DE ENERO DE 1999 
COMUNICACIÓN DENlRO DE LOS PROYECTOS Y/O ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

PROGRAMA.. FEBRERO DE 1999 
ESTRUCTURACION DE TOMA DE DECISIONES 

l. DECISIONES AUTOCRÁTICAS: Representarán a las que se ejecuten sin contar con la opinión de 
los subordinados o el comité de dirección del proyecto y/o programa. 

2. DECISIONES CONSULTIVAS: Estas decisiones son tomadas compartiendo el problema con los 
subordinados de cada una de las áreas de trabajo, pidiéndoles sus ideas y sugerencias para el 
caso. 

3. DECISIONES PARTICIPATIVAS: Para la ejecución de éstas, el encargado del área de trabajo 
junto con sus subordinados seleccionan el rumbo a seguir. De tal forma que la influencia del jefe 
de área es la misma ue la de cual uier otro miembro de la misma. 

SITUACIONES PARA TOMAR DECISIONES AUTOCRATICAS 

El problema o cierta información debe ser secreta para los subordinados 
Los miembros del área de trabajo no aceptarán la solución elegida por el jefe del área. 
Sería perjudicial para la operatividad del área de trabajo. 
Los miembros del proyecto o área de trabajo no disponen de la información o conocimiento de 
la gerencia. 
La decisión es de oca im ortancia. 

SITUACIONES PARA TOMAR DECISIONES CONSULTIVAS 

Cuando existen riesgos de que los miembros que conforman el proyecto y/o programa no 
acepten mayores objetivos a cumplir. 
Las consultas realizadas por el comité de dirección y los jefes de área a los miembros de las 
diferentes áreas de trabajo que integran el proyecto y/o programa dan resultados satisfactorios y 
no vale la pena dedicarles más tiempo. 

La solución al problema está decidida pero se requiere consultar con todos los miembros. que 
inte ran el ro ecto o ro rama or si ha roblemas ara su ace tación. 

SITUACIONES PARA TOMAR DECISIONES PARTICIPATIVAS 

Cuando se requiera máxima calidad y los miembros que integran el proyecto y/o programa 
tienen información o son expertos en áreas que el jefe o el comité de dirección no manejan. 
Los resultados deseados incluyen incrementar el sentimiento de responsabilidad de los 
miembros ue inte ran los ro ectos /o ro 1ramas. 
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· UNIJDA.lD DE CONTROL Y 
JLVIONlITOREO 

Es la última unidad que conforma el Sistema de Aplicación de Técnicas de Ingeniería 
Industrial para las Organizaciones de Desarrollo, y pretende obtener un método sistemático que 
permita lograr un eficiente monitoreo y evaluación de la ejecución de los proyectos y/o programas 
que la organización ejecuta para el fomento de la educación integral en El Salvador. 

6.5.1 .GENERALIDADES · DE. LA JJNJDAD DE CONTROL Y MQNITOREO.-

A) OBJETIVO: Proporcionar las medidas de segu11mento, control y evaluación de las 
actividades a realizar, así · corno también establecer los índices de medición y corrección del 
desempeño tanto de los trabajadores como de la organización; de tal manera que se asegure el 
cumplimiento de los objetivos y planes diseñados para alcanzarlos. 

B) ACTIVIDADES DE LA UNIDAD DE CONTROL Y A10NITOREO: 

l. IDENTIFICACIÓN DE l!L.S' PERSONAS OUE INTEGRAR.1ÍN EL GLWPO DE ET/ílLUACIÓN: Para obtener 
un control del método de evaluación que deberá tener el proyecto y/o programa, se hace necesario 
que las personas encargadas para la realización de la evaluación deberán pertenecer a la 
Organización de Desarrollo y tendrá que ser independiente al proyecto o programa que se evalúe. 
Logrando con ello, que los resultados que se obtengan no sean arreglados para beneficiar a ciertos 
sectores que conforman el proyecto y/o programa en estudio. 

El equipo de trabajo para el control y monitoreo del proyecto y/o programa estará integrado 
por dos personas, las cuales serán: 

Una asignada por la Junta Directiva de la Organización de Desarrollo, y deberá ser externa al 
programa y/o proyecto a evaluar, y a la vez pe11enecer a la Organización. Podría ser el Gerente 
o Director de otro proyecto. 
El segundo integrante del Equipo de Evaluación será asignado por. la gerencia del proyecto a 
evaluar, y deberá ser uno de los integrantes que conforma el proyecto en sí. 

. . . ' . 
2. SELECCIÓN Y ESTABLECIMIENTO DE /,OS ESTÁNDARES DE fl,fED!CIÓN: Una vez establecido el 
equipo de evaluación, será necesario que los evaluadores asignados establezcan el plan de trabajo, 
mediante la selección y establecimiento de estándares o índices para la medición de los resultados 
obtenidos por la ejecución de las actividades de las diferentes áreas funcionales de trabajo que 
confonnan el proyecto y/o programa en evaluación. · 

'llni,,.,rJídnJ'])on 'i3o,w / f:Jcuu/11 Ju 9n¡J«nín,í11 9nJu,lrítJI 
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3. EST,113LECJMIENIO DE LOS OJJJEIJV05,: Un paso siguiente después de establecido el plan de 
evaluación y los estándares de medición, se hace necesario que el Equipo de Evaluadores 
identifiquen los objetivos que se pretenden mediante la evaluación semestral del proyecto y/o 
pro6rrama seleccionado. 

· 4. EIAJJORACJÓN Uf IA /111'.TODOUX,ÍA lJI'." 'fnA/3;IJO: Teniendo presente los objetivos que se 
pretende de la evaluación del proyecto y/o programa. Será necesario el establecimiento de los pasos 
necesarios para la metodología de trabajo a seguir por el equipo de evaluadores, los recursos que 
necesitarán, y el tiempo en que se desarrollará la evaluación, los informes que utilizarán para 
mostrar los resultados y las acciones correctivas propuestas para la reorientación del proyecto y/o 
programa en estudio. 

5. fDJ,;NTfFICilC!ÓN DE CONTROi.ES / lDECUADOS: Es una actividad importante, ya que el equipo de 
evaluadores deberá elaborar controles que les permitan verificar el cumplimiento de los objetivos 
establecidos para la evaluación del proyecto y/o programa; así como también identifique ·posibles 
fallas en la metodología para la evaluación. 

6. RETROALI/1.IENTACIÓN: Esta actividad tiene corno objetivo el corregir posibles errores, de tal 
manera que permita buscar acciones correctivas que mejoren la eficiencia y calidad de la ejecución 
del plan de evaluación y monitoreo del proyecto y/o programa en estudio. 

7. WFNTWIC..l('f(JN !H. UJ.'•; HU'( !HSUS l\1/·('/, ·,','.I/UU ,\ _/ '. 1/U U , l'/W ('/ ,:,','() !)/,: C'O.\-T//0/. )' \!0:\'/70!//:0: 

Dentro de los recursos principales para llevar a cabo la impl antación de la unidad de control y 
monilorco cstarú El Recurso l lurnatH) y I J Material. 

i) Recurso Humano: Consiste en describir las personas que integrarán El Equipo de Evaluación; 
así mismo se deben señalar las responsabilidades específicas que ellas asumirán en el desarrollo del 
proceso de control y monitoreo. 
Por otra parte, es necesario aclarar si las personas seleccionadas por la Organización y el proyecto o 

. programa, necesitaran capacitación para las actividades de evaluación que desarrollarán. 
El recurso humano que se necesitará para la ejecución de la Unidad de Control es: 

Una persona designada por la Junta Directiva y la Dirección General de la Organización. 
Una persona Asignada por el Gerente del Proyecto y/o Programa seleccionado para la 
evaluación. La gerencia del programa podría seleccionar como · su evaluador al jefe del área 
técnica o de desarrollo . 

ii) Recurso Material: En este apartado se describe detalladamente los recursos materiales que 
utilizará el equipo de evaluación para el buen desarrollo de la Unidad de Control. Entre ellos se 
tienen: 

Designación de un lugar para realizar las operaciones de evaluación. 
Materiales de diversa índole 
Instrumentos, henamientas y similares 
Equipo (impresoras, computadora, etc) 
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Para el caso de los recursos materiales, es necesario el aprovisionamiento de: 

Materiales para la Impresión de Papelería. 
Tnstrumentos para el procesamiento de información. 
Materiales de oficina. 

8. CONTENIDO DE Dl!."S'.1LRROLLO DE LA UNIDAD DE CONTROL YA10N17VREO: 

Para comprender mejor el trabajo a desarrollar por el Equipo de Evaluación para la ejecución de 
la evaluación del proyecto y/o programa, es necesario el estudio de las siguientes áreas: 

a) Identificación del Método de Control y Monitoreo 
b) Establecimiento de Estándares 
e) Medición del desempeño frente a los estándares 
d) Corrección de las variables en relación con los estándares y planes. 

6.5.2 lD__ENil_ElC_A...CIÓN DEL MÉTODO DE CONTROL_Y.._MONIIOR~O DEL 
PROYECTO Y/O PROGRAMA 

Un paso muy imp01tante a desarrollar por el equipo de evaluación, será la identificación y el 
establecimiento de la metodología de trabajo. La cual permitirá desarrollar una tipología de control y 
monitoreo idónea a las características y necesidades de los proyectos y/o programas ejecutados por 
la Organización de Desarrollo. 

La metodología de trabajo ha utilizar por el Equipo de Evaluación, deberá establecer el 
cumplimiento de una serie de requisitos básicos, los cuales son: 

1°) LA EVALUACHJNDEBEH.Á SFR VÁIJDA. Este requisito pretende que los 
resultados obtenidos de la evaluación deberán poder comprobarse para la Evaluación ejecutada 
como ACEPTABLE. 

2°) LA EVALUACJ()N llENE OUE SliR OPORTUNA. Este . requisito debe llevarse a 
cabo en el momento en que se requiera, de lo contrario se correrá el riesgo de obtener información 
que no sea útil para propósitos de retroalimentación y establecimiento de acciones coITectivas a 
posibles desviaciones identificadas. 

3º) LA EVALUACIC)N DEBE SER CONFIABLE Con este requisito se pretende 
que los instrumentos utilizados para evaluar el desempeño de los proyectos y/o programas 
ejecutados por la Organización de Desarrollo; deben generar informaciones comparables, según el 
área füncional de trabajo que integran los proyectos y/o programas evaluados. 
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4º) LA EVALUACIÓN DEBE SER OBJEllVA. Este reqms1to pretende que la 
evaluación no debe convertirse en la emisión de juicios de valor acerca de los aspectos positivos o 
negativos del proyecto y/o programa por pa1te del Equipo de Evaluación. Por tanto, para evitar que 
las opiniones y posiciones subjetivas de los evaluadores_ puedan distorsionar la realidad de la 
información, debe controlarse al máximo posible por la gerencia del proyecto o programa en 
co1tjunto con la alta gerencia. 

,, , 

5°) LA EVALUACIÓN DEBE Sl~R PRÁCTICA. En este reqms1to se sugiere que los 
procedimientos de investigación que utilice el equipo de evaluación serán acordes a su capacidad y 
al tiempo disponible para la evaluación; también debe tenerse presente el destino de los resultados 
de la evaluación. De lo contrario, la evaluación podría convertirse en un proceso demasiado largo 
que irá en contra del cumplimiento del requisito de la oportunidad. 

Por otra parte, también será necesario que el Equipo de Evaluación, deberá evaluar la 
información que requerirá para el desarrollo de la evaluación del proyecto y/o programa 
seleccionado, el tipo y calidad que se estimará por el equipo de trabajo también deben estar acordes 
a las características particulares de cada uno de los proyectos y/o programas a evaluar . 

. De tal manera, que la información básica que el equipo de evaluación requerirá será la siguiente: 

a) El significado de los conceptos usados en el proyecto y/o programa a evaluar, de tal forma que 
se facilite al equipo de evaluación la ejecución del análisis del desempeño. 

b) La descripción específica del servicio ofrecido por el proyecto y/o programa desarrollado por la 
Organización de Desarrollo para el fomento de la educación en El Salvador. 

c) Los propósitos que se desean alcanzar con el desarrollo del proyecto y/o programa en la 
sociedad Salvadoreña. 

d) Los criterios de evaluación diseñados en la planeación del proyecto y/o programa, junto con los 
estándares de control anuales elaborados por el comité de plancación del proyecto o programa. 

También el Equipo de Evaluación debe definir el momento oportuno para la realización de la 
evaluación del proyecto y/o programa. De tal manera que los períodos básicos serán: 
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· CUADRO DE TRABAJO DEL . 
•• · • 

1 PROCESO DE CONTROL Y MONITOREO ' 
NOMBRE DE LA UNIDAD: PAG. 1 DE 1 
CONTROL Y MONITOREO 

CÓDIGO: UCYM 

DESCRIPCIÓN: FECHA DE REALIZACIÓN: 

PERÍODOS BÁSICOS DE EVALUACIÓN ENERO DE 1 999 
ÚLTLMA FECHA DE REVISÓN: 

FEBRERO DE 1999 
PERÍODOS BASICOS DE EVALUACIÓN 

• LA EVALUACIÓN ANTJ,,;J DEL Pli1UODO DE EJECUCIÓN DE1~ PROYECTO Y/0 PROGRAMA.-
Esta tendrá por finalidad proporcionar criterios racionales para tornar la decisión de implementar o 
no el proyecto y/o programa; o por otra parte, dará indicaciones referentes a la modificación de 
objetivos y metas acordes a la naturaleza del proyecto o programa, y que los indicadoi:-es o 
estándares de control definidos sean corregidos de modo que sean claros, precisos y fácilmente 
verificables. 
o lA EVAU!ACIÓN DUR.AN'FII LA EJECUCIÓN DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA.-
La evaluación durante el desarrollo del proyecto y/o programa tendrá como finalidad determinar la 
Organización de los medios disponibles para el cumplimiento de los objetivos ser establecidos en el 
diseño del proyecto y/o programa. Para ello los puntos críticos de estudio serán: 

i) Pertinencia del proyecto y/o programa en la medida en que este füncionando Vrs. La manera 
en que inicialmente fue diseñado su funcionamiento, y si sigue teniendo razón de ser. 

ii) La vigilancia de formulación del proyecto, de tal manera que pueda determinarse si continúa 
guardando lógica y coherencia con la situación en la cual se ejecuta. 

iii) La eficacia en cuanto a la probabilidad en que el proyecto y/o programa alcance sus 
objetivos, de acuerdo con el ritmo de desarrollo observado en la evaluación por el Equipo 
designado . . 

h1 La eficiencia que involucra la racionalidad, en el uso de los recursos para lograr los 
resultados esperados de la ejecución del proyecto y/o programa. 

<t LA EVALUACIÓN AL FINAL DEL PROYECTO. 
Esta nace con la finalidad de determinar la efectividad de los resultados obtenidos en el resultado del 
impacto social al contribuir positivamente al fomento de la educación integral en El Salvador. 
De tal manera, que el impacto social observado que podrán ser atribuidos a la ejecución del proyecto 
y/o programa son: 

i) 
ii) 

El alcance obtenido por la sociedad objetivo (destinatarios) del proyecto y/o programa 
Las instituciones u organizaciones involucradas 
El medio social en el cual fue desarrollado el ro ecto /o ro rama 
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Como conclusiones a esta serie de requ1s1tos, información requerida y el período de 
evaluación a considerar por el equipo de evaluadores; se puede describir tres pasos necesarios para 
la implantación de la metodología de trabajo y los cuales son: 

~~~i~t~f~~~~~~"~~~r.11"~~~,~,•~~,~:¡~~~m~'!~m~~lll~rm~i:~~r :~-~~'!~::?:••!••~!::;m::~~;:::~~~'.'; '!1'1';:~'!!q~::~':~~•~~c:--:=¡ 

Í¡ . METODOLOGÍA DE EVALUACIÓN 

ESTAilLECIMlENTO DE ESTÁNDARES DE 

CONTROL 

LA MEDlCIÓN DEL DESEMPEÑO DEL 

PROYECTO Y/O PROGRAMA · 

co1umcc1óN DE LAS V J\}UJ\ULES Irn CONTROL 

EN RELACIÓN CON LOS ESTÁNDARES 
1 

~--~ ... ~ •• • ~, • • ~ .... ~ .. ••=•••~•- ~•• -~---~ .... ~ .•• ~ ••• ~ ... ~ • • ~.,..~ ••• ~ .. . ~ ••• ~ ••• ~ .... ~ ••• ~., .~ ... ~"" ~•• ••~•• ~" " ~" ~ ' •~• •.,..,.,,.,•='• ••' 

6.5.3 ESTAllLECIMIENTO DE LOS ESTÁNDARES DE CONTROL 

Los estándares o indicadores representan los criterios a través de los cuales el Equipo de 
Evaluadores podrá interpretar y entender el desempeño o comportamiento observado por las 

· diferentes áreas funcionales que conforman el proyecto o programa. Los indicadores especifican con 
claridad como identificarán el éxito o fracaso en la ejecución de las labores desarrolladas por el 

• proyecto y/o programa, con las cuales se podrá indicar y buscar acciones correctivas que deben 
implementarse para lograr el cumplimiento de los objetivos establecidos en la etapa de diseño y los 
planificadores anualmente. 

Los estándares de medición y control deberán cumplir los siguientes atributos: 

Deben ser objetivos y consistentes, es decir, que tienen que ser fácilmente comprobables. 
Precisos 
Prácticos 
Relevantes y apropiados para el mejor uso del equipo de evaluadores 
Seosibles al alcance de lo que se está evaluando. 
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Una vez el equipo de evaluación tenga claros los atributos que deben cumplir los estándares de 
control, deberán seleccionar los puntos críticos para el control del proyecto y/o programa; de tal 
modo que el marco de referencia del cual se eligirán los puntos críticos será el cumplimiento a las 
si~uientes interrogantes: 

¿Qué reflejará mejor el cumplimiento de las metas por área específica de trabajo y de todo el 
proyecto y/o programa en estudio? 
¡,Qué instrumento mostrará mejor el incumplimiento de las metas? 
¿Qué métodos medirá mejor las desviaciones críticas obtenidos por el área de trabajo? 
¿Qué me dirá quién es el responsable de las fallas encontradas? 
¿Con qué estándares la información estará disponible de manera opo11una y económica? 

Teniendo presente los puntos críticos de análisis presentados ante1iormente, se han definido los 
siguientes tipos de estándares o indicadores a utilizar por el equipo de reanálisis: 

' ~-.. ., 

CUADRO DE TRABAJO DEL .. 

PROCESO DE CONTROL Y MONITOREO 
NOMBRE DE LA UNlDAD: . PAG. l DE 1 
CONTROL Y MONITOREO 

CÓDIGO: UCYM 

DESCRIPCIÓN: 
., 

FECHA DE REALIZACIÓN: 
Tll)OLOGÍA DE ESTANDARES DE CONTROL ENERO DE 1999 
lHILIZADOS POR EL EQUIPO DE EV ALUACIÚN ÚLTIMA FECHA DE REVISÓN: 

FEílRERO DE 1999 
TIPOLOGIA DE ESTANDARES A UTILIZAR .. ESTÁNDARES f, ÍSICOS: Estos representarán el nivel de operación desarrollada por cada una de 

· las áreas funcionales. Entre ellos se tiene: 
- El número de personas atendidas por el proyecto y/o programa 
- · La calidad de los programas de educación empleado 
- El personal utilizado para otorgar el servicio a la sociedad Salvadoreña 
- Etc. 

• CON'JROL DE METAS: Estos indicadores representarán la cantidad, calidad, tiempo y lugar 
bajo los cuales deberáii evaluarse las metas diseñadas tanto cualitativa como cuantificativas para 
determinar el buen desarrollo del proyecto y/o programa. Estas han sido establecidas en la etapa 
de prediseño de los programas y/o proyectos ejecutados por la Organización de Desarrollo . 

• . ESTÁNDARES DEL MARCO LÓGICO DE TRABAJO: Es un indicador que representará un 
conjunto de conceptos entrelazados que deben ser usados de manera dinámica y que facilite la 
comunicación para la identificación de posibles desviaciones en la ejecución de las hipótesis de 
trabajo diseñadas 

".~W,'»f'~~r½~:~f:P~'"~l'ff•·~~\ ,~~l-}'~m:~~.i:~t(M'A:~~JZ.:~.!~~~:. ~4~'1 1 u~,~,: -.,1•i4l, 
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6.5.4 MEDICIÓN DEL DESEMPEÑO FRENTE A LOS ESTÁNDARES DE MEDICIÓN 

El segundo paso básico del método de evaluación a seguir por el equipo de evaluadores, es la 
medición del desempeño del proyecto y/o programa frente a los estándares identificados para el 
control de las actividades desarrolladas por las diferentes áreas de trabajo que conforman al proyecto 
y/o programa. 
Por lo tanto, los elementos utilizados para la medición del desempeño se centrarán dependiendo de 
la información o datos a recabar, las personas que requieran los resultados de evaluación y el 
momento en que deberá informar los resultados en los siguientes aspectos: 

Las actividades que se realizan dentro del proyecto y/o programa. 
La ejecución de los presupuestos anuales establecidos por cada una de las áreas funcionales . 
Los componentes importantes del proyecto y/o programa. 

De tal manera, que para desarrollar una eficiente medición del desempeño se necesitará realizar: 

l. UN ANALISIS PERIÓDICOS DE LA EJECUCIÓN DE LAS ACTIVIDADES. Este instrumento servirá para 
. identificar los resultados de la ejecución programática de una área específica de trabajo desarrollada 
. por el proyecto y/o programa en un período de tiempo determinado. 

Por lo tanto, los jefes de cada una de las áreas específicas de trabajo se encargarán de realizar los 
reportes mensuales de evaluación al gerente del proyecto y/o programa; de tal forma que esta 
información les sea proporcionada al equipo de evaluación. 
El formato que se utilizará para cada una de las áreas de trabajo que conforman el proyecto o 
programa, y que será fácil de analizar y recuperar información más oportuna es el siguiente: 

:INFORMEiMENSUAL DE LAS ACTIVIDADES DESARROLLADAS 
. . :a'L,'Jii; UNIDAD DE CONTRO Y MONITOREO . 

NOMBRE DEL ÁREA FUNCIONAL: PERÍODO DE EVALUACIÓN: 

JEFE DEL ÁREA: ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: ______ _ 

1~i~~rt~~~t~M~J.t~1:½·Jii~f~~J1~Jttr.5Jtf:r}h\~i~it?\•~¼~Jll~:%~~ ;~fí:it?~~;'~1?;L1.1lir1; ~•-: ~!~eJ,~~rf~\iit•-:/•)4~~~'. ~-"'',.y., ·-11·> .. ,l.,•-h•~,· ¡ry1t_•,.-, .\..~:,,.•,,,:-,e-"!.¡, ...... r,,. ,_t_l1,y1,Yl.'?;,~f<¡,;;,,,, .. ; •• .--.~-.. ~1J·1,,,~'. •1111-;..r~,Sli,,,, 1, ~,i::..i: ., .. ~~1'tt'~"l.f"/i,,,. !~, ,~,; ,.,,.,:·.!i,~li.~ f";'' 

ACTIYIDADADFS ACTNIDADJ,S DL'iCUEPANCIAS CAUSAS J\.[F,l)Jl)AS OBSEUVACIÓN 
l'l!EVISTAS IU:Al ,IZAl>AS lNTERNAS EXTERNAS TOMADAS 
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La descripción del contenido del informe mensual es el siguiente: 
NOMBRE: Nombre del Área Específica de trabajo 
PERlÓDO: Lapso de seguimiento, para el caso mensual y debe escribirse el día, mes y año 

que fueron elaborados. 
RESPONSlBLE: Nombre del Jefe Área de Trabajo 
ACTIVIDADES PREVlST AS: En esta actividad se detallan las actividades a realizar según 

el plan de trabajo anual. 
ACTIVIDADES REALIZADAS: En esta columna se indicaron en términos porcentuales o 

numéricos el grado de cumplimiento de las actividades programadas. 
DlSCREPANClA: Describe las razones de la discrepancia entre lo previsto y lo realizado. 
CAUSAS: Explican el motivo de las discrepancias según su procedencia interna o externa al 

proyecto y/o programa. 
MEDIDAS TOMADAS: Se explican los ajustes y medidas que fueron tomadas para corregir 

las desviaciones del área de trabajo. 
OBSERVACIONES: Se utilizará para describir información adicional pertinente · a la 

ejecución de las actividades del área específica de trabajo dentro de la Organización. 

2. EL ANÁLISIS PERIÓDICO DE LA EJECUCIÓN ANUAL PRESUPUESTAÍllA. 

De manera similar al control de seguimiento de las actividades anuales de trabajo del proyecto 
y/o programa, será necesario efectuar el seguimiento del control presupuestario según el plan de 
trabajo anual; es decir, que ei análisis presupuestario del proyecto y/o programa proporcionará 
información referente al avance de la ejecución de los recursos económicos asignados para el buen 11 

desarrollo del proyecto o programa de acuerdo a lo planificado, sus desviaciones y causas. 
El control de presupuesto debe realizarse por el encargado de finanzas de forma trimestral, 

debido a que permitirá tomar las decisiones pertinentes para establecer las acciones correctivas 
referentes a las desviaciones de tiempo, reasignación o reorientación de los recursos asignados. 

El formato que se utilizará por el área financiera para evaluar la parte de presupuestación es 
el si6'1.liente: 

1 
INfO~~E. TRIMESTRAL DE RENDIMIENTO DEL PROYECTO Y /O PROGRAMA 

;i. ·-,ii::.:i : .. · ... , .·· ..::- ·> :.,, ,· UNIDAD DE CONTROL Y MONITOREO 
NOMBRE DEL ÁREA FUNCIONAL: PERiODO: ------1-''-' 

NOMBRE DEL PROYECTO: ,JEFE RESPONSIBLE: -------+--
RUBROS PRESUPUESTO REAL DISCREPANCIA CAUSAS OBSF,RV AClON ES 
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3. EV ALUJ\CIÓN DEL MJ\RCO LÓGÍCO DE TRABJ\JO. · Este instrumento es utilizado para facilitar el 

análisis de desarrollo del proyecto -y/o programa; tomando como referencia los parámetros de 
diseño como son: · 

Los Objetivos 
Las Hipótesis de Desarrollo 
Los Indicadores 

El marco lógico debe realizarse de tal forma que se identifica una matriz de evaluación la cual 
analiza el encadenamiento de . una matriz de evaluación la cual analiza el encadenamiento de las 
hipótesis de trabajo. 

El formato de trabajo utilizado para la medición del desempeño general del proyecto y/o 
'programa, será el que se presenta en el Anexo H- 9 (ver pág. No. 398) 

6.5.5 CORRECCIÓN. DE LAS VARIABLES EN RELACIÓN CON LOS ESTÁNDARES Y 
PLANES 

El último paso que comprende la metodología de control a seguir por el equipo de 
evaluación, es la información oportuna que muestre las correcciones de las variables analizadas con 
relación a los estándares de medición del desempeño. -?; 

Dependiendo de la situación analizada, y del momento en que se realiza la evaluación; los 
resultados obtenidos pueden presentarse· utilizando tres tipos de informes, los cuales son: 

Cuando no ha sido realizado un evento 
Cuando una actividad o evento corre el riesgo de no realizarse o de realizarse .mal 
Cuando las actividades ya han sido realizadas 

De tal forma, que de la situación o naturaleza de la evaluación con respecto al trabajo ejecutado 
por el proyecto y/o programa, así será el informe utilizado. Por tal modo, los tipos de informes que 
deben ser utilizados por el Equipo de Evaluación para presentar los resultados de la información 
obtenida son los-siguientes: 

UTIUZACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INFORMACIÓN 

'.::t:t1l~,1JE~~~~~::~ffl~§;P~ z(Pf ~H~--
EVENTO NO REALIZADO O MALA¡J=~~~~~ INFORME DE ALERTA 
REALIZACIÓN 

EVENTO EN PELIGRO DE NOf=~~~~=; INFORME DE ALERTA 
REALIZARSE 

EVENTO NO REALIZADO INPVRME DE LOGRO 
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-~,;.f ~i;1;:.>ft!1:~lLf~:;j~~~~if ·/=~:1~~~?. CU4DRO ·PE -TRABAJO. DE LA-.;:_;· _¡;iJiI:l/ ,:\_ti(:}Y ·'/·: :~t~~t~~}:\~: 
/:= -~:f;:~:~-- '. :·.;:. ,· _.; -, ':-;" r_:., ·uNIDAD·· DE CONTROL: Y MONITOREo ··'•• ;fr '· - · ·· 
NOMBRE DE LA UNIDAD EJECUTORA: PAG. NO. 1 DE 2 
UNIDAD DE CON1ROL 

CÓDIGO: 
UCYM 

DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 
TIPOS DE INFORMES DE LOS RESULTADOS ENERODE 1999 
OBTENIDOS DE LA EVALUACIÓN POR EL EQUIPO DE ÚLTlMA FECHA DE REVISIÓN: 
EVALUADORES FEBRERO DE 1999 

TIPOS DE INFORME DE RESULTADOS 

• INFORME DE ALERTA 

• INFORME DE LOGRO 

DESCRIPCION DE INFORMES DE ALERTA 

Este tipo de informe de resultados obtenidos será utilizado por el Equipo de Evaluación para 
prevenir a la Gerencia del Proyecto y/o Programa sobre los problemas y fallas identificadas. Servirá 
de · base para la toma de decisiones preventivas que serán necesarias para resolver los problemas 
encontrados. 

PARTES COMPONENTES DEL INFORME DE ALERTA 

• · La primera área de estudio se refiere al PROBLEMA . Esta etapa comprende la descripción y 
naturaleza del mismo. 

• La segunda parte se refiere al IMPACTO que el problema tendrá sobre el proyecto y/o programa. 
Para esto el equipo de evaluación tendrá que identificar varias alternativas para solucionar el 

: problema y discutir las ventajas y desventajas de cada una de ellas. Por lo tanto, la decisión final 
recaerá en la gerencia del proyecto y/o programa. 

• La tercera etapa se refiere a las ACCIONES que los responsables dentro del proyecto y/o 
programa han realizado para tratar de dar solución al problema o prevenir que éste empeore. 
También el Equipo de Evaluación deberá especificar las acciones requeridas que deben ejecutar 
otras personas o áreas de trabajo, así como las fechas en las que se requieren estas acciones para 
dar sol~ción al problema identificado. 

• La cuarta área de estudio se refiere a la REVISIÓN. Para conseguir esto, el Equipo de Evaluación 
. debe incluir una revisión del cronograma anual de trabajo e identificar cualquier modificación 
que pueda darse para eventos futuros claves dentro del desarrollo del proyecto y/o programa para 
la solución del problema. , · 
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·cuADRO DE TRABAJO ·DE LA :, 

· , UNIDAD DE CONTROL Y MONITOREO . 
NOMBRE DE LA UNIDAD EJECUTORA: 

UNIDAD DE CONTROL 

DESCRIPCIÓN: 

TIPOS DE INFORMES DE LOS RESULTADOS 

PAG. NO. 1 DE 2 

CÓDIGO: 

UCYM 
FECHA DE ELABORACIÓN: 

ENERO DE 1999 
. OBTENIDOS DE LA EVALUACIÓN POR EL EQUIPO DE ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

EVALUADORES FEBRERO DE 1999 
DESCRIPCION DEL INFORME DE LOGRO 

Es un informe de resultados de la evaluación del proyecto y/o programa que muestra los logros de 
las actividades claves durante el desarrollo del plan operativo. Incluye por parte del Equipo de 
Evaluadores un análisis de la realización de los eventos claves considerando la calidad, la cantidad y 
el tiempo. 

PARTES COMPONENTES DEL INFORME DE LOGRO 

• La primera parte se refiere a la SITUACIÓN. En ella el equipo de análisis describirá las 
actividades o tareas claves realizadas por el proyecto y/o programa, dentro del marco de trabajo 
planificado según el período evaluado. 

• La segunda parte del informe se refiere al LOGRO. Y esta el equipo de evaluación describirá el 
nivel de metas y objetivos alcanzados, determinando la cantidad y calidad de los resultados 
obtenidos: . 

• La tercera parte del estudio se refiere a la EVALUACIÓN. Para ello el equipo de evaluación 
analiza el estado actual del proyecto y/o programa y alerta al gerente sobre los aspectos claves 
que podrían darse en un futuro a corto plazo. También tendrán que ratificar o rectificar el 
cronograma de actividades de trabajo para actividades futuras y asignación de recursos. 

• La cuarta parte muestra la ACCIÓN. Y como resultado c:Je la evaluación el equipo de evaluadores 
tendrá que realizar una descripción de las acciones que se están llevando a cabo tanto a nivel de 
todas las áreas que conforma los proyectos y/o programas como por la Organización en sí. . 

• La quinta parte se refiere al PRÓXIMO EVENTO sobre el cual el equipo de evaluación tendrá que 
informar. De tal modo que se describa el nombre y la fecha del siguiente informe de logro que 
ha sido ro ramado. 

Los formatos a utilizar para los informes de alerta y logro se muestran en el ANEXO H-10 (ver 
Pág. No. 399-400). Además los Manuales de Organización y de descripción de puestos se presentan 
en los Anexo K (Ver págs. No. 403-421) y L (ver Págs. No. 422-463). 
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CAPITULO VII: 
ESTUDIO ECONÓMICO E IMPACTO SOCIAL 

El presente capítulo estará compuesto por dos grandes áreas de estudio como lo es: El 
Estudio Económico y El Impacto Social que el Sistema de Técnicas Administrativas de 
Ingeniería Industrial tendrá en la Organización de Desarrollo y en la Sociedad Salvadoreña. 

Por· lo tanto, para el diseño del capitulo se ha estimado necesario el subdividirlo en dos 
áreas; la s·ección 7.1 mostrará los aspectos relacionados con el Recursos Económico y las 
variables que deben tomarse en consideración para una efectiva implantación del sistema 
propuesto. Y la sección 7.2 contemplará el Impacto Social que el Sistema de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial tendrá para las Organizaciones de Desarrollo, donantes y 
la sociedad Salvadoreña. ,;::: 

7.1 ESTUDIO ·ECONÓMICO 

+ OBJETIVO GENERAL: 

Cuantificar los recursos econom1cos necesarios para el funcionamiento del Sistema de 
Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial propuesto, y determinar las posibles fuentes 
de financiamiento. 

+ OBJE11VOS .ESPECÍFICOS: 

- Cuantificar el Recurso Humano, Material y Económico requerido para llevar a cabo el 
Desarrollo del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. 

Determinar la fuente de financiamiento a la que deberá acudir la Organización de 
Desarrollo para la implantación del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería 
industrial. 

C/lníoar•idad 'lJon <!Jo•co I e.,vula da 9nguníaria 9ndu,lrial 
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7.1.1 . DETERMINACIÓN DE LOS RECURSOS.-

La determinación de los recursos consistirá en especificar tanto el recurso humano, material y 
equipo necesario para el funcionamiento del Sistema de Técni_cas Administrativas de Ingeniería 
Industrial. · 

AJ , RECURSO HUMANO.-

La estructura organizativa del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial que 
se propone estara constituida por 20 personas que estarán permanentemente involucradas en el 
Sistema, mientras que el resto dependerá de las diversas actividades de apoyo que necesiten 
cualquiera de los coordinadores de las diferentes unidades del sistema. 
A continuación se presenta las categorías en que debe ubicarse el personal para que pueda ser 
incorporado a las actividades desarrolladas por el Sistema de Técnicas Administrativas de 
Ingeniería Industrial a través de sus diferentes unidades. 

' · :'. RECURSO HUMANO ESTABLECIDO PARA EL SISTEMA DE TÉCNICAS ~-- • , . . .. ,. , .. ... _. .. ,. ., ., . . . .. , . , , . ... r , . , 

.·: ;?};?:;::(;:,·· ::; ADMINISTRATIVAS DE INGENIERIA INDUSTRIAL .. 
NOMBRE DE LA UNIDAD: PAG. No. l DE2 
UNIDAD DE PLANÍ~:ACIÓN 

CÓDIGO: 
UDP 

DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 

RECURSOS A UTILIZAR PARA LA EJECUCIÓN ENERO DE 1999 
DEL COMITÉ DE PLANEACIÚN ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

FEBRERO DE 1999 
RECURSO HUMANO DE LA UNIDAD DE PLANEACJON 

PUESTO CANTIDAD DE PERSONAS NIVEL PROFESIONAL 

Coordinador del Comité de 1 Gerente del Programa y/o 
Planeación proyecto; Ingeniero 

Industrial o Lic. En 
Administración de Empresas 
con un Master de Finanzas o 
Administración 

Asesor Técnico del Comité 1 Jefe del Area Técnica o 
de Planeación Desarrollo del proyecto y/o 

programa. Lic. en Educación 
con Maestría en Docencia o 
Recursos Humanos, 
Ingeniero Industrial o 
Carrera a fin . 

~• 1/;,::l;•':'r,;,~:'•\•,7'f~11,.•:l_:i ,/,' 1•,::_, _:..: /' ., ► ••:\ y.:~1:',; .. ~:1•;"t1,:,:.,t,,~~:t•,.:':•,•'(11l:}'J,'>;~/•::~ \ ~I • ·:: ,/,/'j •\.''{,t .~ . . - .:, ... ,, .. ; ,·rr,:,:;\rr:.-::}•:\; _t 

,¡¡;: 
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}:;;){'.RECURSO;HU~ANO.ESTABLECIQQ.,PARA EL SISTEMA DETECNICAS,,:.,:,\. 
/(\

1 
:;'.''"\{\ :,-,;:ADMINISTRATIVAS DE ·INGENIERÍA INDUSTRIAL .. , •··.. . . ,t'. ,·,:: 

NOMBRE DE LA UNIDAD: PÁG. No; 2 DE 2 
UNIDAD DE PLANEACIÓN 

CÓDIGO: 

UDP 
DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 

RECURSOS A lJflLIZAR PARA LA EJECUCIÓN ENERO DE 1999. 
DEL COMITÉ DE PLANEACIÓN ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

FEBRERO DE 1999 
RECURSO HUMANO DE LA UNIDAD DE PLANEACIÓN 

PUESTO 

Asesor Financiero del 
Comité de Planeación 

Asesor . Psico-social del 
Comité de Planeación 

Asesor de Computo del 
Comité de Planeación 

Asistentes · de Trabajo de las 
diferentes áreas que 
conforman la Mesa de 
Trabajo 

CANTIDAD DE PERSONAS 

1 

1 

3 

~-----------+------------

NIVEL PHOFESJONAL 

Jefe del Arca ·de 
Administración y Finanzas; 
Lic. en Contaduría con 
Maestría en Finanzas 
Jefe del Arca de Psicología; 
preferentemente Lic. En 
Psicología con especialidad 
en Educación 
Jefe del Area de Psicología; 
preferentemente se sugiere 
que sea lng. en Computación 
o Ing. Industrial con 
especialidad en Computación 

Serán personas asignadas 
por los jefes del área técnica, 
financiera y gerencia para 
desarrollar actividades de 
apoyo. El grado mínimo 
exigido es bachiller o 3er. 
Año.de universidad. 
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NOMBRE DE LA UNIDAD: 

UNIDAD DE ORGANIZACIÓN Y DESARROLLO 

DESCRIPCIÓN~ 

RECURSOS . A UTILIZAR PARA EL COMlTÚ DE 

TRABAJO DE ORGANIZACIÓN Y DESNmOLLO. 

PAG. No. 1 DE 1 
CÓDIGO: 

UOD 
FECHA DE ELABORACIÓN: 

ENERO DE 1999 
ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

FEBRERO DE 1999 
RECURSO HUMANO DE LA UNIDAD DE ORGANIZACJON Y DESARROLLO 

fUESTO CAN11DAD DE PERSONAS NIVEL PROFESIONAL 

Coordinador del Comité de l Gerente del Programa y/o 
Tr,abajo proyecto; Ingeniero Industrial 

o Lic. en Administración de 
Empresas con un Master de 
Finanzas o Administración. 

Asesor de Conocimientos 
Técnicos y de Desarrollo 

Asesor de 
Financieros 

Conocimientos 

Asesor de Trabajo de 
Conocimientos Psico­
sociales 

Asesor de Trabajo de 
Conocimientos 
Computacionales 

Asistentes de Trabajo de las 
diferentes . . áreas que 
conforman el comité 

l 

1 

3 

Jefe del Area Técnica o 
Desarrollo del proyecto y/o 
programa. Lic. En Educación 
con Maestría en Docencia o 
Recursos Humanos, Ingeniero 
Industrial o Carrera a fin . 
Jefe del Area de 
Administración y Finanzas; 
Lic. en Contaduría con 
Maestría en Finanzas. 
Jefe del Area de Psicología; 
preferentemente Lic. en 
Psicología con especialidad en 
Educación. 
Jefe del Area de Psicología; 
preferentemente se sugiere 
que sea lng. en Computación 
o Ing. Industrial · con 
es ecialidad-en Com utación. 
Serán personas asignadas por 
los jefes del área técnica, 
financiera y gerencia para 
desarrollar actividades de 
apoyo. · El grado mínimo 
exigido es bachiller o 3er. 

t------:-----------1----------- Año de universidad. 

ClJnmar,,ídod 'lJon 'lJOJco / CJcuofo J., 9n(/<1niari,, 9ndt1Jfríol 
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tt}[' RECURSO' HUMA.Na:;esf ABLECIDO_PARA .EL SISTEfv'IA 'DE ;JECNICAS",')S'.:;: 
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NOMBRE DE LA UNIDAD: PAG. No. 1 DE 1 
UNIDAD DE INTEGRACIÓN ORGANlZACIONAL CÓDIGO: 

UlO 
DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 
RECURSOS A UTILIZAR PARA EL EQUIPO DE ENERO DE 1999 
RECURSOS HUMANOS PARA LA UNIDAD DE ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

INTEGRACIÓN FEBRERO DE 1999 

RECURSO HUMANO DE LA UNIDAD DE INTEGRACION ORGANIZACIÓNAL 
PUESTO 

Encargado del Equipo de 
Recursos Humanos 

Coordinador Técnico del 
Equipo de Recursos 
Humanos 

Coordinador Financiero del 
Equipo de Recursos 
Humanos 

Asistente Psicológico del 
Equipo de Trabajo 

Asistente de Trabajo 

CAN'f'IJ)AJ) I.W l'JmSONAS 

1 

2 

NIVEL PROFESIONAL 

Gerente del Programa y/o 
proyecto; Ingeniero Industrial 
o Lic. En Administración de 
Empresas con un Master de 
Finanzas o Administración. 
Jefe del Area Técnica o 
Desarrollo del proyecto y/o 
programa. Lic. En Educación 
con Maestría en Docencia o 
Recursos Humanos, Ingeniero 
Industrial o Carrera a fin. 
Jefe del Arca de 
Administración y Finanzas; 
Lic. En Contaduría con 
Maestría en Finanzas. 
Jefe del Area de Psicología; 
preferentemente Lic. en 
Psicología con especialidad en 
Educación, 
Será una persona asignada 
por lqs jefes del área técnica, 
financiera y gerencia para 
desarrollar actividades de , 
apoyo al asistente psicológico. 
El grado mínimo exigido es 
bachiller o 3er. Año de 
universidad. 

CU nim,roíd,,d CfJon </Jwcv / eacuel,, da <Jnganiario <Jnduolríol 
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· ·, :t RECU_RSQ.HUMANO.'. E5rABLECIDO.PARA EL SISTEMA DE.TECNICAS 
;:_li::·':;:1;:;:;l\1:/¡;t;rAoM1N1STRATivAs'oe:1NGENIERÍA1NouSTRIAL· :>/ -•· , · · 
NOIVIBRE DE LA UMDAD: PAG. No. 1 DE 1 
UNIDAD DE D1RECCIÓN CÓDIGO: 

DESCRIPCIÓN: 
RECURSOS A UTILIZAR PARA EL COMITÚ DE 

DIRECCIÓN QUE INTEGRARAN LA UNIDAD 

UDD 
FECHA DE ELABORACIÓN: 

ENERO DE 1999 
ÚL TLMA FECHA DE REVISIÓN: 

FEBRERO DE 1999 
RECURSO HUMANO D.E LA UNIDAD DE lNTEG.RACION ORGANJZACJONAL 

PUI:,;STO CANTIDAD DE PERSONAS NIVEL PROFESIONAL 
Coordinador del Comité de 1 Gerente del Programa y/o 
Dirección proyecto; Ingeniero Industrial 

o Lic. En Administración de 
Empresas con un Master de 
Finanzas o Administración. 

Asesor Técnico del Comité 
de Dirección 

Asesor Administrativo­
Financiero del Comité de 
Dirección 

Asesor Psicológico del 
Comité de Dirección 

Asistentes de Trabajo del 
Comité de Dirección 

1 

3 

Jefe · del Area Técnica o 
Desarrollo del proyecto y/o 
programa. Lic. En Educación 
con Maestría en Docencia o 
Recursos Humanos, Ingeniero 
Industrial o Carrera a fin. 

Jefe del Area de 
Administración y Finanzas; 
Lic. en Contaduría con 
Maestría en Finanzas. · 

Jefe del Area de Psicología; 
preferentemente Lic. en 
Psicología con especialidad en 
Educación. 

Serán personas asignadas por 
los jefes del área técnica, 
financiera y gerencia para 
desarrollar actividades de 
apoyo. El grado mínimo 
exigido es bachiller o 3er. 
Año de universidad. 

CUnírxu-aidaJ <fJon '!3ooco / CJa,o/a do 9ngeníerú, 9ndu•lrial 
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:}/:'.RECURSO HUMANO .ESTABLECIDO.PARA EL SISTEMA DE TECNICAS 
,;;iti:¡i;11e,¡;\.::{,r,:;:ii::;{AóM1ÑisiRAi1v Ás· oe '1NGEN1eRÍA 1NouSTRIÁLi, ·· ·· :, : , ,. 
NOMBRE DELA UMDAD: PAG. No. 1 DE 1 
UNJDAD DE CON'IROL Y MONITOREO CÓDIGO: 

UCYM 
DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 

RECURSOS A UT1LIZAR PARA EL EQUIPO DE ENERO DE 1999 
EVALUACIÓN DE LA UNIDAD DE CONTROL Y ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 
MONITOREO FEBRERO DE 1999 

RECURSO HUMANO DE LA UNIDAD DE INTEGRACIÓN ORGANIZACIÓNAL 
PUESTO CANTIDAD DE PERSONAS NIVEL PROFESIONAL 

Director del Equipo de 1 Será el Director General de la 
Evaluación Organización. El grado 

académico que requiere es de 
Master de Administración y 
Dirección de Proyectos 
destinados a la Sociedad, con 
Ingeniería Industrial o carrera 
a fin. 

Coordinador del Equipo de 
Evaluación 

Evaluador Independiente 

Evaluador Interno 

Asistentes de Trabajo 

TOTALES 

3 

7 

Gerente del Programa y/o 
proyecto; Ingeniero Industrial 
o Lic. en Administración de 
Empresas con un Master de 
Finanzas o Administración. 
Será asignado por la Junta 
Directiva de la Organización. 
El grado mínimo de estudios 
es Lic. en Contaduría con 
Master de Administración de 
Em resas. 
Será asignado por el Gerente 
del Proyecto y/o Programa a 
evaluar. Podría ser el Jefe del 
Área -Técnica o un agente 
externo. Su grado mínimo 
requerido es Ingeniero 
Industrial. 
Serán seleccionados por el 
equipo de evaluación. Grado 
mínimo Licdo. En Admón. , 
Contaduría, lng. Industrial o 
carrera a fin 

'71 níoer,idaJ <i)on </Jwro / CJcval,, da 9nt10níarío 9ndwbia/ 
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El nivel profesional requerido para el personal se ha determinado de acuerdo al grado de 
participación que éste tendrá en la ejecución de las actividades y funciones principales para el 
desarrollo de las diferentes Unidades que conformarán el Sistema de Técnicas Administrativas de 
Ingeniería Industrial, como se definió en el Manual de Des~ripción de Puestos presentados al 
final del capítulo VL 

Para el caso de las Unidades de Planeación, Organización y Dirección, es primordial que 
el personal que conforme el comité posea experiencia en la identificación y solución de 
problemas a enfrentarse según las actividades y tareas programadas para un período de tiempo 
determinado. Ya que de ellas dependerá el cronograma de actividades a desarrollar anualmente, 
teniendo presente los objetivos y metas de diseño del proyecto y/o programa; así como también 
las metas y objetivos que se pretende por área de trabajo individuales y que integran los 
proyectos y programa en sí. 

Por otra parte, para las unidades de Integración y Control, es primordial que el personal 
encargado posea conocimientos sólidos y específicos del manejo de personal, controles 
financieros y estadísticos. Por lo tanto se requiere que el personal tenga conocimientos sobre el 
campo de la dirección de recursos humanos y monitoreo, evaluación y control referente al 
desarrollo de los Proyectos y/o Programas de Proyección Social. 

El personal que pertenecerá a cada una de las Unidades del Sistema de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial en las Organizaciones de Desarrollo dedicadas al 
fomento de la Educación en El Salvador, estará funcionando en las mismas instalaciones que 
pertenezca a la Organización de Desarrollo. 

B) RECURSO MATI:,7UAL.-

La cantidad suficiente de éste recurso contribuirá al buen funcionamiento y desarrollo de 
las Unidades que conforman el Sistema de Técnicas Administrativas de l~geniería industrial. 

Los principales recursos materiales a utilizarse serán: 

Mobiliario y Equipo 
Papelería 

A continuación se especifican los recursos de papelería a utilizar por el Sistema de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial: 

'71níoarJídnd ?Jon </Jwco / G•cuula da 9n¡Janíaría 9n,lu•lría/ 
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RECURSO MATERIAL PARA EL PRIMER AÑO DE APLICACIÓN 
DEL SISTEMA DE TÉCNICAS ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

RECURSO 

- Pizarra para Plumón 

- Sillas para mesa de trabajo 

- Archivos de 4 Gavetas 

- Mesa de Trabajo o Reunión 

- Computadora (Pentium 13 3 MHZ) 

- Impresores 

- Estantes para papelería 

- Fotocopiadora (XEROX-5306) 

CANTIDAD j VALOR UNITARIO I VALOR TOTAL UNIDAD DE DESTINO 

31 t 300.00 ! t 900.00 Unidad de Planeación (1 ), 

10 180.00 

5 1,750.00 

1 4,000.00 

3 10,000.00 

2 4,000.00 

2 700.00 

1 4,000.00 

CUniCXVJidBd C/Jon Cfiosco / C.SQJe/a de 9nggn/erf8 9ndwirial 
,:;} 

1,800.00 

8,750.00 

4,000.00 

Or_ga_Qiza_ción (1) y Dir~cció_I!_(l} 
Unidad de Planeación, Organización, 
Integración, Dirección y Control 
(Para ser utilizadas por los 
integrantes del comité y equipos de 
trabaio de todas las unidades} 
Unidad de Planeación (1), 
Organización · ( 1 ), Integración. ( 1 ), 
Dirección (12 _y_Control ( 1) 
Para ser utilizada en las reuniones 
programadas por las distintas 
Unidades del Sistema Proouesto 

30,000.001 Para ser utilizadas por los Asistentes 
de trabajo de las diferentes Unidades 
del sistema oroouesto 

8,000.001 Para ser utilizadas por los Asistentes 
de trabajo de las diferentes Unidades 
del Sistema oroouesto. 

1,400.001 Para utilizar por todas las Unidaaes 
ue conforman el sistema propuesto. 

Para todas las Unidades que 
conforman el Sistema Propuesto 

1-' 
\O 
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- Papel Bond 

- Papel para Computadora 

- Lapiceros, Lápices, Marcadores, etc. 

- Cinta para la Impresora 

- Folders de diversa índole 

- Cuadernos y Libretas de trábajo 

TOTALES 

o 

Cfa:níca.r C/ldmírililrotitJru de 9nge,rktfa 9ndwlrial 

PRESUPUESTO DE PAPELERÍA Y ÚTILES 

CAL"ITIDAD I PRECIOUNJTARIO / PRECIOTOTAL I lJNIDADDEDESTINO 

40 Resmas I t 40.001 t 1,600.001 Unidad de Planeación (8), 

10 cajas 1 
(2,300 Hojas 
c/u 

< 

Paquetes J 50 
(12 Unidades 
c/u) 

300.001 3,000.00 

70.001 3,500.00 

Organización (8), Integración 
8), Dirección (8l_y_Co_!ltrol (82 

Unidad de Planeación (1), 
Organización (1 ), Integración 
(1), Dirección (1) y Control 02 
Unidad de Planeación ( 1 O), 
Organización ( 1 O), Integración 
( 1 O), Dirección (1 O) y Control 
QQ2 

100 Cintas 1 50.001 5,000.001 Unidad de Planeación (20), 
Organización (20), Integración 
(20), Dirección (20) y Control 
{20 

50 cajas 1 60.001 3,000.001 Unidad de. Planeación (10), 
Organización (1 O), Integración 
(10), Dirección (10) y Control 
{_10) 

100 Unidades 1 2D.001 2,000.001 Unidad de Planeación (20), 

t 18,100.00 

C/JniD(JfSidt1d 1Jon C/3o,co / &cueft1 de 9:,ger.ier.tJ 9ndu•lri8' 

Organización (20), Integración 
(20), Dirección (20) y Control 
(20) 

~ 

\! 
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7.1.2 PRESUPUESTO DE INVERSIÓN 

El presupuesto de Inversión se referirá a los recursos necesarios para llevar a cabo el 
desarrollo del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. Para éste caso la 
inversión requerida está constituida por una inversión fija, es decir, la necesaria para la 
implantación y funcionamiento del sistema y los requeridos para la operación del mismo. 

A continuación se presenta el cuadro resumen que muestra como está constituida la 
INVERSIÓN TOTAL. 

q¡nfoaroidad </Jon C!Jwc.v / e.w.la da 9n¡J<,ITÍnria 9nd11J/rial 
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PRESUPUESTO DE INVERSIÓN 

INVERSIÓN FIJA O 

INVERSIÓN FIJA TA.NGIBLE 
( Implantación de las Unidades) 

t 79,950.00 
INVERSIÓN INVERSIÓN 

~ 

TOTAL INTANGIBLE 
. . ~ 106,095.00 

106,095.00 ~ 19,500.00 
L,1PREVlSTOS 

(10%) 

CUADRO DESCRIPTIVO QUE MUESTRA COMO ESTA CO:\!PUESTA 

LA INVERSIÓN TOTAL (IMPLANTACIÓN) DE LAS UNIDADES DE PLA.t"ffACIÓN, 

ORGANIZACIÓN, INTEGRACIÓN, DIRECCIÓN Y COJ'.TROL 

C/Jní=idod C/Jon C"f3ooco / escuelo de 9nganier.o 9ndwlriiú 

-Mobiliario y Equipo 

~ 58,850.00 
-Papelería 

~ 18,100.00 
-Gastos de 
Implantación del 
Comité de Planeación 

t 19,500.00 

t 9,645.00 

·.-7 

N 
o 
o 
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i) JNVERSJ()N /Nll'JAL O FI.IA.-

Esta inversión estará constituida por la inversión fija o tangible y la inversión intangible. La 
asignación de los valores de cada rubro fue hecha tomando como base consultas y cotizaciones para 
cada uno de ellos. 

En el siguiente cuadro descriptivo se describe la inversión fija intangible: 

CUADRO DESCRIPTIVO DE LA INVERSION FIJA TANGIBLE 
RUBRO 

• Mobiliario 1' Equipo: 

- Pizarra para Plumón 
- Sillas para mesa de trabajo 
- Archivo de 4 Gavetas 
- Mesa de Reunión 
- Computadora (Pentium l 33 MHz) 

Impresores 
- Estantes para Papelería 
- Fotocopiadora (XEROX-5306) 

• Papé/ería: 

- Papel Bond 
- Papel para Computadora 
- Lapiceros, lápices, Marcadores, etc. 
- Cinta para impresoras 
- Folder de diversa índole 
- Cuadernos y Libretas de Trabajo 

VALOR UNJTARJO 

t 300.00 
180.00 

1,750.00 
4,000.00 

10,000.00 
4,000.00 

700.00 
4,000.00 

t 40.00 
300.00 

70.00 
50.00 
60.00 
20.00 

TOTAL 

ClJníoar,ídod C/Jon C!Jo,co ! e,r:valo da 9nganíarío 9ndu,lríol 

VALOR TOTAL 

t 

t 900.00 
1,800.00 
8,750.00 
4,000.00 

30,000.00 
8,000.00 
1,400.00 
4,000.00 

1,600.00 
3,000.00 
3,500.00 
5,000.00 
3,000.00 
2,000.00 

t 76,950.00 
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ii) INVERSIÓN INTANGIBLE.-

La inversión intangible estará estructurada de la siguiente manera: 

RUBROS MONTO 
-

• GASTOS DE IMPLANTACIÓN: 

- Selección de las personas del comité de planeación ~ 5,000.00 

- Porcentaje de participación del comité de planeación 10,000.00 

- Papelería y útiles de oficina 1,000.00 

- Reproducción de Formularios 2,000.00 

- Energía y comunicaciones 1,500.00 

TOTAL t 19,500.00 

iii) INVE&WÓN FI./A TOTAL-

La inversión fija total requiere para la implantación del Sistema de Técnicas Administrativas 
de Ingeniería Industrial, esta conformada de la siguiente manera: 

INVERSIÓN MONTO 

- INVERSIÓN FIJA O T ANGJBLE t 76,950.00 
- INVERSIÓN FIJA INTANGIBLE t 19,500.00 
- IMPREVISTOS (10%) t 9,645 .00 

INVERSIÓN FIJA TOTAL ~ 106,095.00 

Como puede observarse la tabla descrita anteriormente, muestra un monto total de la 
INVERSIÓN FIJA de: t 96,450.00. También se puede observar que para el rubro de imprevistos se 
ha estimado un total del 10% de la INVERSIÓN FIJA, tanto tangible como intangible. 
Dicha cantidad será para cubrir posibles contingencias no previstas en la elaboración del estudio. 

C/1 nírxrr•ídaJ 0on 'llo•co I e.cu.la da 9 n¡¡,,nínrúJ 9ndu•lríaf 
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7.1.3 FINANCIAMIENTO DEL SISTEMA PROPUESTO.-

El éxito en la ejecución del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial, 
dependerá en gran medida de los recursos financieros disponibles para efectuar los pagos y 
adquisiciones en los montos y plazos opo1tunos. 

Para el análisis del financiamiento de las Unidades de Plancación, Organización, Integración, 
Dirección y Control que conforman el Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial 

· será necesario la utilización de fuentes de financiamiento externas, mediante la presentación de un 
documento que presente las características del Sistema de Técnicas Propuesto para el mejor servicio 
del proyecto y/o programa que estén financiando para el fomento de la Educación Integral en El 

. Salvador. 
El mecanismo a seguir para la obtención del financiamiento del Sistema Propuesto a los 

donantes o financiadores del Programa y/o proyecto en análisis es el siguiente: 

· A) Presentar el perfil del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial, el cual 
deberá contener los siguientes puntos: 

1.- Informe Ejecutivo 
2. - Justificación 
3.- Identificación del Proyecto 
4.- Diagnóstico: Proyecto y/o Programa de desarrollo social dedicado al Sector Educativo 
5.- Análisis del área de influencia -"" 
6.- Aspectos Generales del Área de Influencia 
7.- Demanda del Área de Influencia 
8.- Ofe1ia del Área de Influencia 
9.- Planteamiento del Problema 
1 O. Estudio de Alternativas 
l l. Indicadores de Evaluación 
12. Estudio de la Organización de Desarrollo: Organigrama, Puestos de Trabajo, Proyecto 

y/o programa en estudio. 
13. Plan Operativo del Sistema de Técnicas Administrativas d~ Ingeniería Industrial 
14. Definir el capital de financiamiento 
15. Definir las personas que se beneficiarán con este sistema 
16. Bibliografía y Anexos 
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7.2 · IMPACTO SOCIAL-

El Impacto Social que tendrá el Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial 
se referirá a la incidencia que la Ejecución .de las Unidades de Planeación, Organización, Integración 
Organizacional, Dirección y Control, tiene no solo para el proyecto y/o programa, sino que también 
para las Organizaciones de Desarrollo (21 Identificadas en la investigación de Campo), las personas 
que integran cada una de las Organizaciones (aproximadamente 2,000 personas que laboran en la 
Organizaciones identificadas), y para la población Salvadoreña en general. La inclusión del impacto 
social es de suma importancia, ya que en nuestra sociedad un estudio (proyecto) tiene escasa 
posibilidad de éxito si van en contra de las tradiciones, valores y organización social de los 
presuntos beneficiarios o se hace caso omiso de ellos. 

El propósito del impacto social será considerar la adecuación de este Sistema de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial propuesto para las Organizaciones de Desarrollo dedicadas 
al fomento de la educación integral en El Salvador, es sugerir medios de lograr un eficiente 
desarrollo de las gestiones administrativas que les permitan elaborar estrategias para brindar un 
mejor servicio a la población Salvadoreña utilizando al máximo los recursos con los cuales cuenta. 

Al analizar el impacto social que tendrán las Unidades de Administración, se han tomado en 
cuenta algunos de muchos beneficios que éstas apo11arán, los cuales a continuación se describen: 

El Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial, constituirá la base para que 
los servicios dirigidos al fomento de la educación integral en El Salvador sean regulados y 
proporcionados por un personal capacitado y con experiencia en el desarrollo de programas 
y/o proyectos destinados a la Sociedad Salvadoreña. 

Las Organizaciones de Desarrollo serán beneficiadas en un 100% con un personal motivado, 
capacitado y que realice las tareas asignadas según el cargo asignado. De tal forma, que 
todas las gestiones realizadas para la Ejecución de los diferentes proyectos y/o programas 
sean planificadas y cumplidas con la mayor eficiencia posible, considerando que las cinco 
unidades identificadas reforzarán las fallas existentes en el desaITollo de dichos proyectos y/o 
programas. 

Las personas que integran cada uno de los proyectos y/o programas podrán actualizar sus 
conocimientos científicos-tecnológicos mediante los diferentes métodos de capacitación y 
formación de personal continuo, que ofrecerá la Unidad de Integración de personal. 

El proceso de reclutamiento, selección y orientación de personal dentro de la Organización, 
contará con un método específico que permitirá que el proyecto y/o programa tenga el 
personal idóneo que le ayudará ha alcanzar efectivamente los objetivos y metas establecidas. 



______________ q_k_nk_~_•~_<J_m_í"-''"-º'-mn_,_J_«_<_Jn~~-nía-,w-9_nd_~•-"ú_,/ ___________ ...... 205 

Podrá lograrse un 90% de efectividad en el proceso de comunicación y flujo de información 
dentro de cada una de las áreas de trabajo que conforman los diferentes proyectos y/o 
programas que ejecuta la Organización de Desarrollo; con los nuevos canales y medios de 
comunicación dentro de los niveles de jerarquía dentro del proyecto y/o programa. 

La sociedad Salvadoreña se verá beneficiada por una mejor atención y métodos más 
adecuados para el desarrollo de los proyectos y/o programas que se encuentra dirigidos para 
el fomento de la educación integral en El Salvador. 

Se controlará mejor la asistencia de la sociedad salvadoreña a los diferentes proyectos y/o 
programas que se dirigen para fortalecer la educación integral en El Salvador. 

'llnioor,ídod <Don C/Jww I e,cv.lo da 9n¡¡eniario 9ndu•lriol 
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1.- INTRODUCCIÓN 

El presente manual de Plan de Implantación del Sistema de Técnicas Administrativas 
de Ingeniería Industrial, constituye un instrumento de mucha importancia para el 
adecuado desarrollo de las tareas para la puesta en marcha del sistema propuesto para las 
Organizaciones de Desarrollo en la Ejecución de los diferentes proyectos y/o programas; 
así como también servirá de guía para el personal que tendrá a cargo la implantación del 
sistema. Con este manual se pretende buscar una tecnificación del personal y eslablecei• 
los requerimientos que cada puesto del comité de implantación exige para ser 
desempeñadas las actividades correspondientes a los niveles jerárquicos de trabajo. 

En el siguiente manual se presentan: objetivos, ámbito de aplicación, usos y 
actualización del manual, seguidamente se presentará específicamente cada uno de los 
tópicos que representa el plan de implantación del sistema de técnicas administrativas de 
ingeniería industrial, luego se presenta la estructura del comité de implantación, y 
finalmente se presenta la descripción de cada uno de los puestos que integran el comité 
de implantación. 

Para obtener la objetividad del manual, deberá estar sujeto a una constante 
actualización, logrando ser mejorado en la medida en que sean detalladamente definidos 
los cambios realizados en las actividades que se llevarán a cabo en los distintos puestos 
del plan de implantación. 

Este documento contribuirá a que la· Alta Gerencia de la Organización de Desarrollo 
conozcan los lineamientos para llevar a cabo las diferentes funciones y tareas a 
desarrollar para llevar la puesta en marcha del sistema propuestos y las que realizará el 
c·omit_é de implantación. 
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11.- OBJETIVOS 

A) OBJETIVOS GENERALES: 

Establecer las actividades necesarias para implantar el Sistema de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería lrtdustrial, de tal manera que dicho sistema se 
convierta y se deje operando adecuadamente. Considerando las necesidades y 

. condiciones que posea actualmente cada uno de los proyectos y/o programas · 
dentro de la Organización de Desarrollo. 

Proporcionar una herramienta técnica básica que contribuya al desarrollo de 
las actividades a realizar por el comité de implantación. 

B) . OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 

Establecer las actividades necesarias para la implantación del Sistema de 
Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. 

Determinar las mejores estrategias que faciliten la implantación del sistema 
propuesto para la aplicación de técnicas administrativas a organizaciones de 
desarrollo. 

Establecer la secuencia oportuna de las diferentes actividades de implantación, 
a fin de que los objetivos puedan ser alcanzados en forma oportuna. 

Servir como instrumento de dirección, proporcionando al coordinador del 
comité y a los asesores, el conocimiento de los diferentes puestos, de tal manera 
que les permita desarrollar un proceso adecuado de delegación y supervisión de 
las funciones. 

Identificar adecuadamente las actividades que corresponde a cada puesto del 
comité de implantación. 
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Ul.- ÁMBITO DE APLLCACIÓN 

El campo de aplicación de este manual, comprende los diferentes puestos que 
conforma el comité de implantación y las actividades a desarrollarse para la puesta en 
marcha del sistema propuesto. Y su aplicación se da sobre cada uno de los puestos del 
comité de implantación, y la Dirección General de la Organización de Desarrollo. 

IV.- INSTRUCIONES PARA EL USO Y ACTUALIZACIÓN 
DEL MANUAL.-

El presente manual se ha elaborado de tal forma que su contenido sea de fácil 
entendimiento para todas las personas que en una u otra manera harán uso de él y para la 
cual se darán las siguientes instrucciones: 

a) El personal que forma el comité de implantación deberá conocer e interpretar 
adecuadamente éste manual. 

b) Este manual no es la solución a todos lo problemas que enfrentará el comité de 
implantación referente a la puesta en marcha del sistema, sino más bien debe tornarse 
como un instrumento de apoyo en la toma de decisiones, tendientes a superar 
dificultades que se presenten en el desarrollo de la implantación del Sistema de 
Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. 

c) La modificación como la actualización del manual debe ser periódica, por lo menos 
cada tres meses. 

d) · Cualquier sugerencia aprobada con la finalidad de modificar el contenido del manual, 
deberá (n) sustituirse la (s) página (s) respectiva (s), colocando su fecha de 
actualización en la casilla respectiva y deberá (n) incorporarse en todas las copias 
existentes. 

e) Las funciones, la dependencia jerárquica y los requisitos mínimos, plasmados en este 
manual deberán ser cumplidos por el personal del comité. 
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V.- PLAN DE IMPLANTACIÓN DEL SISTEMA 



: ·. MAl1<!UAL DE PLAN DE I MPlANTACION DEL SISTEMA. DE TECNICAS 
. .. , ·,: ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA. INDUSTRIAL . 

NOMBRE DEL PROCESO: 
PLAN DE IMPLANTACIÓN 

PÁG. 1 DE 1 
CÓDIGO: 

POI 
DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 
ESTJ\1:3LECIM1ENTO DE LAS ESTRATÚGIAS ENERO DE 1999 
PARA LA PUESTA EN MARCHA DEL SISTEMA 

DE Tl~CNICJ\S ADMlNISU~.ATlVAS . DE ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 
JNG ENJERÍJ\ INDUSTRIAL. FEBRERO DE 1999 

nESCRn>CIÓN DE LAS ESTRATEGIAS DE IMPLANTACION 

Las estrategias de implantación se desarrollarán para la ejecución de la puesta en 
marcha del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial, el cual esta 
integrado por cinco unidades: Planeación, Organización y Desarrollo, Integración 
Organizacional, Dirección y Control. Y para las cuales se establecerán algunas acciones 
de implantación que son válidas para todas las unidades, y otras que son propias para 
cada una de ellas. · 

PRINCIPALES ESTRATEGIAS DE IMPLANTACION 

A) Establecer para cada una de las unidades (planeación, organización, integración, 
dirección y control), un proceso de implantación por separado, pero que sea realizado 
en forma integrapa. Con el objetivo de dar un tratamiento adecuado que garantice el 
éxito de la implantación como unidades individuales y como todo un sistema 
integrado de trabajo. 

B) Obtener la aprobación y apoyo de la dirección de la organización y la junta de 
accionistas para la implantación del Sistema de Técnicas Administrativas de 
Ingeniería Industrial, presentándoles y mostrándoles los beneficios que se obtendrán 
de la propuesta tanto pm-a la Organización, como para lo donantes y la sociedad 
salvadoreña. 

C) Lograr · que se oficialice el Sistema de Técnicas Administrativas de Jngeniería 
Industrial, su estructura organizativa, los manuales de descripción de puestos y de 
organización. Por paite de la Junta Directiva, Dirección General de la Organización 
de Desarrollo y los diferentes Gerentes de Proyectos y/o Programas, a fin de hacer 
efectivo el apoyo obtenido a la puesta en marcha del sistema propuesto. 

D) Involucrar a los gerentes de proyectos y/o programas y al personal que integrarán los 
comités y equipos de trabajo que será responsable de la operatividad del sistema, en 
las actividades que se consideren convenientes para el proceso de implantación y 
puesta en marcha de dicho sistema, con el propósito de que se garantice un buen 
desarrollo . Colocándolos dentro de la estructura organizativa del comité de 
implantación del sistema propuesto al proyecto y/o programa que pertenece. 
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\/;t' ,flllA,~~H~y:oe ~LAN DE:IM~LANTACIÓN. DEL'~SISTEMA' DE T~CNICAS '' 
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NOMBRE DEL PROCESO: 

PLAN DE Hvu>LANTACIÓN 
PÁG. 1 DE 1 
CÓDIGO: 

PDI 
DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 

ESTABLECIMIENTO DE LAS ACTIVIDADES /\ ENERO DE 1999 
REJ\.Lll,AR PARA LA PUESTA EN MJ\R.cIIA DEL 

SISTEMA DE TtCNICAS ADMlNISTRA.TlVJ\S DE ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

lNGENlERLJ\ INDUS1RIJ\.L. FEBRERO DE 1999 
DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES DE IMPLANTACIÓN 

A) Las actividades que se proponen para llevar a cabo el plan de, implantación del 
Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial son las siguientes: 

B) Establecimiento del Comité de Implantación 

C) Aprobación y Autorización de la Implantación del Sistema 

D) Presentación del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial al 
personal del proyecto y/o programa seleccionado. 

E) Reubicación y capacitación de personal. 

F) Detenninación, identificación y análisis del financiamiento para el Sistema de 
Técnicas Administrativas de Ingeniería lndustrial. 

G) Adquisición y reubicación de mobiliario y equipo 

H) Adquisición de Recursos Adicionales 

I) Puesta en marcha de la propuesta del Sistema de Técnicas Administrativas de 
Ingeniería Industrial. 

J) Períoáo de observación y prueba 

K) Evaluación del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial 

L) Operación del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial 

M) Mantenimiento del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial 



:¡;)¡\ .. MAl',ll~f\t .DE,.PLAN DE, IMPLANT!\CION .DEL ,SISTEMA DE Tí:CNICAS . · 
.. ,i·· ADMINISTRATIVAS DE INGENIERIA ·INDUSTRIAL' 

NOMBRE DEL PROCESO: PÁG. 1 DE 12 
ACTIVIDADES DEL PLAN DE IMPLANTACIÓN CÓDIGO: 

PDI 
DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORAClÓN: 
DEL ESTABLECIMIEN'ro DEL COMITÉ DE ENERO DE 1999 
IMPLANTACIÓN PARA LA PUESTA EN 

MARCHA DEL SISTEMA DE Tl~CNICAS ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 
ADMINISTRATlVAS DE INGENIERÍA FEBRERO DE 1999 · 
INDUSTRIAL. 

DESCRJPCION DE LA ACTIVIDAD DE IMPLANTACION 

A) l:;s'I'ABLECl_Ml_fNJ() l)B_l, i,:QMUÚ J)f IMfLANJA_CIÓN...:: 

Esta actividad consiste en formar un comité para la implantación del Sistema de 
Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial, el cual tendrá a su cargo el desarrollo 
de las actividades para la implantación del Sistema · Propuesto. En donde será 
responsabilidad de la Dirección General de la Organización de Desarrollo el conformar el 
comité de implantación. 

Para efectos de que la Organización no incurra en gastos mayores, se estima 
necesario el establecer como el comité de implantación a los integrantes de la Unidad de 
Planeación para que ellos realicen las actividades relacionadas con la puesta en marcha 
del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. 

COMITE EJECUTOR DE LA lMPLANTACION 

El comité encargado de la puesta en marcha del Sistema de Técnicas Administrativas 
de Ingeniería Industrial, será el Comité de Planeación de la primera Unidad que integra el 
Sistema; debido a que con ello se bajan los costos de implantación y se utilizan al 
máximo los recursos con los cuales cuenta la Organización de Desarrollo. 

Para tal caso el Comité de Planeación estará integrado por las siguientes Personas: 

El Coordinador del Comité, el cual representa al Gerente del Proyecto y/o 
Programa al cual se le implantará el Sistema. 
Asesor Técnico y/o de Desarrollo, el cual viene a ser ejecutado por el jefe de 
dicha área. 
Asesor Financiero, el cual será representado por el jefe del área financiera 
para la ejecución del cargo. 
Asesor Psicológico, el cual estará representado por el jefe del área de 
Psicología. 
Asesor de Computó, el cual representa al área de computo del proyecto y/o 
programa. 
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MANLJAÍ.l>ARAELPLANOEIMPLANTACIÓN · ' ,. ·.· .;;. , ····.,.:, . PÁG.2DE 12 ·· 
PROCEDlM1ENTO PARA ESTABLECER 

EL COMITÉ .DE IMPLANTACIÓN 

1) Las personas que conformarán el comité serán los diferentes encargados de las 
áreas de trabajo que integran el proyecto y/o programa seleccionado para la 
implantación del sistema. Y a los cuales se les ha denominado como Asesores 
del Comité de Planeación, las áreas de representación en el comité son: Técnica 
y de Desarrollo, Financiera, Psicológica y Computo. Sin embargo, esto será 
establecido tomando en cuenta la estructura funcional del proyecto y/o 
programa al cual se le implantará el Sistema de Técnicas Administrativas de 
Ingeniería Industrial. 

ll) El comité será establecido oficialmente por la Dirección General de la 
Organización de Desarrollo. 

III) Una vez establecido el comité de planeación y designados en cada uno de los 
puestos que tendrán en el marco de trabajo del comité según se identificó en el 
Manual de Descripción, el coordinador del comité para este caso será el 
Gerente del proyecto y/o programa los convocará para realizar la primera 
reunión oficial del comité para establecer las bases de trabajo y disciplinarias 
que los regirán. 

IV) Posteriormente, el Gerente del proyecto y/o programa ( coordinador del comité) 
· y el Director General de la Organización determinarán las actividades a realizar 
por el comité para cumplir con la puesta en marcha del Sistema de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial, y prepararán la documentación y el 
cronograma de actividades para la ejecución del sistema. 

V) Finalmente, una vez analizados los puntos de reglamentación y establecido el 
cronograma de trabajo del comité, el Director General de la Organización de 
Desarrollo dará el nombramiento oficial y la asignación de cada uno de los 
puestos al personal que integrará el comité de planeación. Después 
corresponderá al Gerente del Proyecto y/o Programa presentar el plan de · 
trabajo y cronograma de actividades de implantación del Sistema de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial. 

,. . 



\t}MANUALDE PLAN ." DE IMPLANTACIÓN DEL SISTEMA DE .TÉCNICAS ·:. 
-/:::\'..,;_:.:::?\}.:~:~: .. ::~/ADMINISTRÍ\TIVAS oe ·INGENIÉRÍA INDUSTRIAL':( ·. ,. 
NOMBRE DEL PROCESO: PÁG. 3 DE 12 
J\CTIVIDADÉS DEL PLAN DE IMPLANTJ\CIÓN CÓDIGO: 

PDI 
DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 
l'ROCl•:So DI•: J\l'l{()ll/\C l('>N Y /\lfTOI~ 1/./\Cl< .>N l •:NI !l<n DE 1999 
DE LJ\ IMl'LANTJ\CIÚN IJl (L S!Slt-:MA IJE 

Tl~CNICAS ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

JNDUSTRIJ\L. FEl1I{ERO DE 1999 

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD DE lMPLANTACION 

) ' ó , B ó.ERQl~6,Cl()t::LY..AlJJORIZóC1_NDl~l,,ó._JMl~LANT6\::.IONJ)l~:t,_SJSJJ!MI\...: 

Con esta actividad se iniciará el plan de implantación para la aprobación y 
autorización del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial por parte 
de la Junta de Accionistas de la Organización de Desarrollo. 

PROCEDIM.IENTO PARA ESTABLECER EL PLAN DE IMPLANTACIÓN 

i) Convocar a una reunión extraordinaria a los miembros de la Junta de Accionistas, 
en la cual se expondrá el plan de implantación a seguir por el comité de 
planeación para la puesta en marcha del Sistema de Técnicas Administrativas de 
Ingeniería Industrial. 

ii) Presentación de la propuesta de implantación a la Junta de Accionistas por el 
Coordinador del Proyecto y/o Programa (Gerente encargado del desarrollo del 
proyecto). 

iii) Una vez expuesto y aclaradas las dudas que surjan en el proceso y habiendo 
logrado un acuerdo entre la Junta de Accionistas y el Comité de Planeación, se 
procederá a levantar el acta correspondiente por parte de la Junta de Accionistas 
para la aprobación y autorización de la implantación del Sistema de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial en la Organización de Desarrollo. La cual 
se dará copia al Director General de la Organización y al Gerente del Proyecto y/o 
Programa correspondiente. 

iv) Posteriormente, al levantamiento del acta de aprobación y autorización de la Junta 
de Accionistas, los integrantes del comité de planeación realizarán los ajustes 
necesarios a partir de las observaciones hechas por la Junta de Accionistas de la 
Organización de Desarrollo o bien por el propio comité de planeación. 

v) Finalmente, se realizarán los trámites administrativos necesanos para dar el 
respaldo legal a la estructura organizativa, manuales y demás aspectos aprobados. 

217 



218 

'" -MANUAL DE PLAN DE IMPLANTACIÓN DEL:SISfEMA .DE TECNICAS . 
. , .. , ·., ·ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA. INDUSTRIAL ·· 

NOMBRE DEL PROCESO: PÁG. 4 DE 12 
ACTIVIDADES DEL PLAN DE IMPLANTACIÓN CÓDIGO: 

PDI 
DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 
PRESENTACIÓN DEL SlSTEM/\ DE Tl~CNIC/\S 

ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA 

ENERO DE 1999 

INDUSTRIAL AL PERSONAL DEL PROYECTO ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 
Y/O PROGRAMA SELECCIONADO. FEBRERO DE 1999 · 

DESCRIPCIÓN DE LA ACTIVIDAD DE IMPLANTACIÓN 

C) PRESENTACIÓN DEL SlSJEMA~H.~AI2Milll.SJJ1A.JIV AS DE ING.lilllERÍA 
lli_Dus·m.rAL AL fERSONAL DEL PROY..E,CfO YLQJ;:ROGRAMA SELECCIONADO.-

Son las actividades a realizar por el Gerente del Proyecto y/o Programa (Coordinador 
del Comité) orientadas a concientizar al personal que lo integran en las diferentes áreas 
de trabajo sobre el Sistema Propuesto, los beneficios para el proyecto y/o programa y 
permitir así su adecuada implantación y operación. 

ACTIVIDADES A REALIZAR PARA LA PRESENTACIÓN 

i) Reproducción de documentos que describirán el Sistema de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial, incluyendo el Plan de Implantación a 
realizarse. 

ii) Presentación del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial 
al personal que conforman el proyecto y/o programa que se verá involucrado 
en la implantación del funcionamiento del sistema, sobre todo en lo que 
concierne a los procedimientos de gestión. 

iii) Reuniones con el personal involucrado directamente en la implantación del 
funcionamiento del sistema propuesto, para explicar los objetivos y beneficios; 
así como también para discutir sobre la misma y su correspondiente plan de 
implantación. A fin de evacuar dudas y recibir sugerencias. 

iv) Efectuar los ajustes que se consideren necesarios a partir de las sugerencias del 
personal involucrado en la implantación del funcionamiento del Sistema de 
Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial, a efectos de lograr un 
adecuado desarrollo de éste. 

~--·.-' 



. MANUAL DE PLAN DE'IMPLANTACIÓN DEL SISTEMA· DE TÉCNICAS 
. .· ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DEL PROCESO: PÁG. 5 DE 12 
ACTIVIDADES DEL PLJ\N DE JMPLJ\NTACIÓN CÓDIGO: 

PDI 
DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 
PROCESO DE REUBICACIÓN Y CAP/\CIT/\CIÓN ENERO DE 1999 
DE PERSONAL PARA LA IMPLANTACIÓN DEL 

SISTEMA DE TÉCNICAS ADMJNISTR.ATIV AS DE ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

INGENIERÍA INDUSTRIAL. FEBRERO DE 1999 

DESCRIPCIÓN D.E LA ACTIVIDAD DE IMPLANTACIÓN 

D) RElffi!Cf\,CIÓN Y CAPAClTI\C!ÓN I)t~ PERSONAL-

Esta actividad busca la reubicación y capacitación de los recursos humanos necesarios 
para el adecuado funcionamiento del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería 
Industrial, cuyo responsable en llevar acabo esta actividad será el Gerente del Proyecto 
y/o Programa en conjunto con el Asesor Financiero del comité de Planeación. 

Es necesario que el personal que integrarán los diferentes puestos dentro del Sistema 
propuesto sean adiestrados en lo que respecta a su nuevo puesto de trabajo para conocer 
el alcance de sus funciones y responsabilidades, así como también los procedimientos a 
seguir, y el uso adecuado de formularios y documentos, por lo tanto deberá desarrollarse 
una estrecha coordinación con todas las personas que integran el proyecto y/o programa 
en sus diferentes áreas funcionales de trabajo. 

CAPACITACION DE PERSONAL 

Es necesario que el personal que integrarán los diferentes puestos dentro del Sistema 
propuesto sean adiestrados en lo que respecta a su nuevo puesto de trabajo para 
conocer el alcance de sus funciones y responsabilidades, así como también los 
procedimientos a seguir, y el uso adecuado de formularios y documentos, por lo tanto 
deberá desarrollarse una estrecha coordinación con todas las personas que integran el 
proyecto y/o programa en sus diferentes áreas funcionales de trabajo. 
Por lo tanto se desarrollarán programas que involucren el funcionamiento 
(administrativo, técnico, etc.) de cada una de las Unidades que integran el Sistema de 
Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. De tal manera, que los programas 
deberán comprender dos niveles: 

- Nivel Directivo: El cual estará orientado al convencimiento y operación de los 
mandos superiores que serán los encargados de la operación, coordinación y control 
de las actividades que realizarán sus subalternos dentro de la misma. 
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)iI11i~A~~1~ DE PLAN DE IMPLANTACIÓN. DEL,SISTEMA DE TÉCNICAS i\,, 
. . ·•·· '< ADMINISTRATIVAS DE INGENIERIA lNDUSTRIAL 
NOMBREDELPROCESO: PÁG. 6DE 12 
ACTIVIDADES DEL PLJ\N DE IMPLANTACIÓN CÓDIGO: 

PDI 
DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 

PROCESO DE REUBICACIÓN Y CAPACITACIÓN 

DE PERSONAL PN{A LA lMJ'LANTAClÓN DEL 

SISTEMA DE Tl~CNICAS ADMINlSTRATlV AS DE 

INGENIERÍA INDUSTRIAL. 

ENERO DE 1999 

ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 
FEBRERO DE 1999 

CAPACITACIÓN DE PERSONAL 

- Nivel Operativo: Será necesaria la capacitación tanto del personal que se ha 
reubicado en los diferentes puestos de trabajo de los comités y equipos de trabajo. Esta 
capacitación, enfocará y desarrollará la identificación del personal con sus nuevas· 
responsabilidades y tareas principales; conociendo con ello el alcance de sus funciones y 
autoridad, así como también los procedimientos ha aplic~r y el uso correcto de los 
formularios y documentos. 

ASPECTOS A CONTEMPLAR PARA LA CAPACITACIÓN DE PERSONAL 

1. Entrenamiento para el buen funcionamiento del sistema, según la unidad a que 
corresponda. 

2. Entrenamiento para el uso del Sistema, según la unidad a la que pertenezca. 
3. Enfoque global sobre el funcionamiento del Sistema Integrado de Técnicas 

Administrativas de Ingeniería Industrial. 
4. Fundamentos de teoría administrativa, organizativa, métodos, dirección de 

recursos y evaluación del dcscmpefío. 

REUBICACION DE PERSONAL 

La ubicación de personal que se desarrollará para el funcionamiento del Sistema de 
Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial se hará, asignando nuevos cargos al 
personal dentro de la estructura organizativa propuesta con base a lo establecido en los 
manuales de organización y puestos. 

Esta reubicación deberá considerarse en el marco de una promoción de personal, con 
las posibilidades de una meJor formación profesional, cursos de capacitación, 
tecnificación del trabajo, reconocimientos y mejores condiciones de trabajo. Lo que 
respecta a si se les asignará un salario adicional, corresponderá a las decisiones tornadas 
por la Junta de Accionistas si corresponde a nuevas responsabilidades asignadas a su 
cargo o si se les proporcionará una bonificación "X" como incentivo para su mejor 
desempeño. 
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.. t MANUAL DE PLAN DE.IMPLANTACIÓN DEL SISfEMA DE T~CNICAS .. 
'".';(_· ·, .,· , ... ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL··.. . ·· 
NOMBRE DEL PROCESO: PÁG. 7 DE 12 
ACTIVIDADES DEL PLAN DE IMPLANTACIÓN CÓDIGO: 

DESCRIPCIÓN: 

PROCESO DE 

IDENTIFICACIÓN 

FINANCIAMIENTO 

PROPUESTO. 

PDI 
FECHA DE ELABORACIÓN: 

DETERMINACIÓN, ENERO DE 1999 
Y ANÁLISlS l?EL 

PARA EL SISTEMA ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

FEBRERO DE 1999 

DESCRJPCJON DE LA ACTJVIDAD DE IMPLANTACIÓN 

E) WEBMJNACIÓN.JD.Et!lli-2.l~~-ll.b.L.lfü.,'LL~;JNANClAMJ.ENIQY--1illAJJL5JSTFiMA 
PROPUESTO,,:: 

Para llevar acabo la ejecución del Sistema de Técnicas de Ingeniería Industrial se 
necesitará contar con los recursos económicos necesarios para el desarrollo y 
funcionamiento de éste, donde el responsable de ésta actividad será la Dirección General 
de la Organización, el Gerente del Proyecto y/o Programa y el Asesor Financiero. Por lo 
tanto; se deberá elaborar informes necesarios según se describe en el Manual de la 
Organización y Descripción de Puestos. 

FINANCIAMIENTO DEL SISTEMA PROPUESTO 

El financiamiento del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial 
estará determinado por los donantes para la ejecución del Proyecto y/o Programa. 
Para lo cual, el Gerente del Proyecto y/o Programa (Coordinador del Comité) tendrá que 
presentar un informe del Sistema a los financia.dores del Proyecto y/o Programa de tal 
manera que se analicen los puntos favorables que permitirán desarrollar un mejor trabajo 
y un eficiente servicio a la sociedad Salvadoreña. 

Por otra parte, se puede financiar el Sistema por medio de fondos propios de la 
Organización la puesta en marcha del sistema. Mientras se aprueba el presupuesto de 
operación por parte de los donantes del proyecto y/o programa. 
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;:i:;i11(~~ij,l.:'~P'PE ,P.4\1'1 D_E ·I~ftANTf.\CIÓN.· D.EL~s.1sre~A'DE T~~~I~~~ : TY 
'!;;;[\¡)\!¡.:,,;;: ,ri•' '. ' ADMINISTRATIVAS DE,INGENIERIA':INDUSTRIAL e,· -• .. ·. · .. ,, 
NOMBRE DEL PROCESO: PÁG. 8 DE 12 
ACTIVIDADES DEL PLAN DE IMPLANTACIÓN CÓDIGO: 

PDI 
DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 
PROCESO DE ADQUlSlClÓN Y REUBICAClÓN ENERO DE 1999 
DE MOBILIARIO Y EQUIPO PARA LA 

IMPLANTACIÓN DEL SISTEMA DE TÚCNICAS ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

ADMINISTRA.TIV AS DE INGENIERÍA FEBRERO DE 1999 
INDUSTRIAi, . 

DESCRlPClON DE LA ACTlVlDAD DE IMPLANTAClON 

Esta actividad busca el aprovisionamiento del mobiliario y equipo de oficina necesario 
para el funcionamiento del Sistema de Técnicas Administrc1,tivas de Ingeniería Industrial 
y posteriormente efectuar una distribución de los mismos. 

ADQUISICION DE MOBILIARIO Y EQUIPO 

Para la adquisición de mobiliario y equipo propuesto, se evaluará la posibilidad de 
adquirirlos dentro de los recursos existentes en el proyectó y/o programa y determinar 
cuales se comprarán, realizándose así los trámites siguientes: 

l. Evaluación de la Adquisición de mobiliario y equipo. 

2. Trámites para la asignación a las diferentes unidades del sistema. 

3. Traspaso o compra. 

REUBICACIÓN DEL MOBILIARIO Y EQUIPO 

La reubicación del mobiliario y equipo contemplará la reasignación de los espacios y 
posiciones de dicho mobiliario y equipo existentes en el proyecto y/o programa y dentro 
de la asignación de espacio para la infraestructura en que funcionará la propuesta, donde 
se hará la instalación del mobiliario y equipo. 

El encargado para esta actividad será cada uno de los Asesores del comité a través de 
sus diferentes áreas de trabajo. 
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·;::füfü:~~~-~!'F,DE PLAN ,DE'IMl>U\NTACIÓN DEL ,SISTEMA :'PE T~~NICAS 
•::;,r':\c,:<,;:,:;;;(? ADMINISTRATIVAS DE.INGENIERIA.INDUSTRIAL .. , i' 

NOMBRE DEL PROCESO: PÁG. 9 DE 12 
ACTIVIDADES DEL PLAN DE IMPLANTACIÓN CÓDIGO: 

PDI 
DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 

PROCESO DE ADQUSICIÓN DE RECURSOS ENERO DE 1999 
ADlClONALES PARA LA lMPLANTACIÓN DEL 

SISTEMA DE TÉCNICAS ADMINISTRATIVAS DE ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 
INGENIERÍA INDUSTRIAL. FEBRERO DE 1999 · 

DESCRIPCIÓN DE LA ACTIVIDAD DE IMPLANTACIÓN 

G) AÓOUISICIÓN DE RECURSOS ADICIONALES-

Será el aprovisionamiento de todos los recursos adicionales y/o complementarios pará 
el buen funcionamiento del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial, 
en cuanto a mobiliario y equipo de computación, papelería de oficina y material de apoyo 
didáctico . Los responsables de ésta actividad serán el Asesor Técnico y de Desarrollo y el 
Asesor Financiero del Comité de Planeación. 

ADQUlSIClON DE MOBILIAIUO DE COMPUTACION 
Referente al mobiliario y equipo de computación, se hará la adquisición para la 

instalación del equipo de: 
- Muebles para computadora (reasignado de los recursos disponibles por el 

proyecto y/o programa). 
- Muebles para impresora (reasignado del recurso disponible por el proyecto y/o 

programa). 
- Muebles para documentos y papelería, los cuales estarán contemplados en los 

presupuestos de gastos de operación para las diferentes unidades que integran 
el Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. 

ADQUISJCJON DE MATERIAL DE APOYO DIDÁCTICO 
El rubro de material de apoyo didáctico, se refiere a la adquisición de material de 

apoyo didáctico para el soporte de la implantación del Sistema en cuanto a: 
- Proyectores (Reasignados por la Organización de Desarrollo) 
- Pizarras (Contenido en el Presupuesto de mobiliario y equipo a utilizar). 

PASOS BÁSICOS PARA LA ADQUISICIÓN 

l. Trámites para la autorización de la adquisición. 
2. Selección del proveedor. 
3. La adquisición del material necesario. 

t~ ~~,;·\\ .. ) )it,,,'{fi~t:~1'1 'j ',~ \!¡ .._;¡!• iv~·i~ ,:~sv.i.w ~~h~~, irL1f'"Vt i V t~~,~~tJ\t~~\tV-'~t·tltf~tf,i~½}P~~:kf~t-1~~~1.:«~1~,:1~ .. \f j~f "'1~~~A:"~\l 1~flkrf:}:Jt';,.'J1~~rf0k"$i\ :<~ 1 
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1:¡11i11!1:~;t~M~fl~~~~T~?r:l:~i~iigE~f :~í!1.~~~:l~:~~~fCAs :•'.\· 
NOMBREDELPROCESO: PÁG. 10 DE 12 
ACTIVIDADES DEL PLAN DE IMPLANTACIÓN CÓDIGO: 

DESCRlPCIÓN: 

PROCESO DE PUESTA EN MARCHA, PERÍODO 

DE OBSERVACIÓN Y PRUEBA PARA LA 

PDI 
FECHA DE ELABORACIÓN: 

ENERO DE 1999 

IMPLANTACIÓN DEL SISTEMA DE Tl~CNICAS ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA FEBRERO DE 1999 . 
fNDUSTRIAL. 

DESCRIPClON DE LA ACTIVIDAD DE IMPLANTACION 

H) PUESTA EN MARCHA DEL SISTEM/\ DE Tl!C"-1IC/\S ADMINISTRATlV AS DE lNGl~N!EIÜ_A =~~~··· ····.,.,· -··· · ··-·· -· ........ . ,,.•~u~.ur-....;:.,_,_~,:,,..r.u..u:~..,.~..,;- r •··• •···r·•• · · · ·• :•• ·•-· · • ·•· ·- •··· · ··•···--·· ·---····· -•·•• --~~. 

~ -USIBl/\l,:: 

Consistirá en llevar a la práctica cada una de las unidacles componentes del sistema 
propuesto que han sido identificadas según las necesidades de las gestiones de 
administración dentro del desarrollo de los proyectos y/o programa de la Organización 
por medio de una investigación de campo; a través de la metodología de implantación 
que fue aprobada por la Junta de Accionistas de la Organización de Desarrollo. 
· Esta actividad se referirá al arranque del Sistema de Técnicas Administrativas de 

Ingeniería Industrial y procedimientos propuestos, donde la dirección del comité de 
planeación será el responsable de dicha implantación, y es así como se definirá una fecha 
en la que se dará la Puesta en Marcha definitiva del Sistema. Con el fin de no crear 
problemas organizativos y administrativos o duplicidad de las tareas a realizar dentro del 
proyecto y/o programa. 

DESCRIPCIÓN DE LAS ACTIVIDADES DE 11\U>LANTACJÓN 

Después de iniciada la implantación del sistema, se realizará el período de observación 
y pruebas globales referentes al funcionamiento y desarrollo de la implantación del 
sistema; con el fin de identificar desviaciones o inconsistencias del sistema y desarrollar 
acciones correctivas que conlleven a retroalimentar el sistema, para determinar la 
confiabilidad de éste. El responsable de realizar ésta actividad será el Gerente del 
Proyecto y/o Programa (Coordinador del Comité). 

En el período de observación, se hará un análisis estrecho del funcionamiento de los 
aspectos administrativos, estructura organizativa, manuales de puestos y lineamientos 
generales; mientras que en el período de prueba se hará una verificación de cada proceso 
de implantación de modo independiente. 
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NOMBRE DEL PROCESO: PÁG. 11 DE 12 
ACTIVIDADES DEL PLAN DE IMPLANTACIÓN CÓDlGO: 

POI 
DESCRlPClÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 
PROCESO DE EVAUJJ\CIÓN DI,J, SISTEMA DE ENl!IWDE 1999 
TÚCNlCAS ADMlNlSTRATIVAS DE lNGENlERÍA 

TNDUSTRIAL. ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

fEI3RERO DE 1999 
DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD DE IM PLANT ACION 

1) EV t\J,,!J_,%]ÓN D~'ilfil™_LJ21Lll_~filc;;_~§= b.!2MJ.~~JMJ:IY~2E= Jli(il~li!] B,.~ 
!NQVSJJUAI~L: 

Será la actividad encaminada a realizar la evaluación de los resultados obtenidos en el 
período de observación y prueba, para la realización de ajustes que surgirán acerca del 
sistema. Donde el responsable de ésta actividad será el ASESOR TÉCNICO del comité 
de planeación, con la colaboración de los diferentes asesores que conforman el comité de 
planeación. 

PASOS BÁSICOS DEL .PROCESO DE EVALUACIÓN 

1. Definición de Objetivos de Evaluación: La evaluación tendrá corno propósito 
el medir la eficiencia de la implantación del funcionamiento del Sistema de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial. 
2. Definición de Criterios de Evaluación: Se deberán establecer criterios 
cualitativos y cuantitativos que permitirán medir la implantación del funcionamiento 
del Sistema. Para ello, se tendrá que tomar en cuenta como criterios cualitativos los 
costos, tiempo y los beneficios de la implantación del Sistema. 
3. Determinación de las Desviaciones: A partir de la implantación del 
funcionamiento del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial en 
el período de prueba y tomando como parámetro el nivel de la actividad esperada e 
incluso los resultados del sistema; de tal manera, que se establezcan así las 
desviaciones presentadas durante dicha prueba del Sistema. 
4. Análisis de las Desviaciones: Con éste análisis se determinará la causa real de 
las desviaciones presentadas durante la prueba del Sistema. 
5. Correcciones y Ajustes del Sistema: En este paso se desarrollarán las acciones 
de ajustes y correcciones al Sistema a fin de evitar las desviaciones presentadas y 
poner en operación el Sistema. Las correcciones o ajustes se realizarán a los 
diferentes elementos involucrados en la implantación del Sistema propuestos. 
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,f:/m;~~~JJ.ALDE PLAN DE:IMPLANTA<;:IÓN DEL:SISTEMADE TE~NICAS :t.{ 
;, ... :,._:):: . . i,. ADMINISTRATIVAS'DE INGENIERIA INDUSTRIAL .: · · ·:: 

NOMBRE DEL PROCESO: PÁG. 12 DE 12 
ACTIVIDADES DEL PLAN DE IMPLANTACIÓN CÓDIGO: 

PDI 
DESCRIPCIÓN: FECHA DE ELABORACIÓN: 

PROCESO DE OPERACIÓN Y M/\.NTENIMlENTO ENERO DE 1999 
DEL SISTEMA DE TÉCNICAS 

ADMINISTRATIVAS DE INGENlERÍA ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

INDUSTRIAL. FEBRERO DE 1999 . 
DESCRIPCIÓN DE LA ACTIVIDAD DE IMPLANTACIÓN 

K) OPERACIÓN DE SISTEMA DE TÉCNICAS AD.MINJ.s:IRATIV AS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

Esta actividad se referirá al inicio de la operación definitiva del Sistema de Técnica~ 
Administrativas de Ingeniería Industrial a través de sus cinco unidades que lo conforman: 
Planeación, Organización, Integración, Dirección y Control. Cuyo responsable de ésta 
actividad será el Gerente del Proyecto y/o Programa en conjunto con los asesores de la 
Unidad de Planeación. Definiéndose para ello una fecha, que se deberá estipularse un 
seguimiento que permita corregir desviaciones y garantizar que los resultados sean 
eficientes. 

Cuando las operaciones estén ejecutándose sm problemas, deberá revisarse la 
documentación de implantación del sistema para compararlos con el funcionamiento real 
y efectuar la actualización necesaria. 

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD DE IMPLANTACION 
L) MANTENIM!GNTO Dlil~ SISJD0A DE TÚCNIC;\S ADMINISTRATIVAS DE INGEN!_ERÍA 

1ND1!SIR!&-.:: 
Será la actividad orientada a conservar el Sistema propuesto en los niveles 

máximos de, eficiencia; cuya responsabilidad de realizar ésta actividad será la del 
ASESOR TECNlCO Y DE COMPUTO del Comité de Planeación. Es así como a 
través del Mantenimiento se buscará reducir los errores provenientes en la 
implantación del sistema, y los ocasionados por los cambios en la reasignación de los 
recursos, con el propósito de mejorar el funcionamiento, operatividad y alcance de 
dicha implantación del Sistema de Técnicas Administrativas de.Ingeniería Industrial. 

PASOS PARA EL MANTENilVIIENTO DEL SISTEMA 
l. Mantenimiento de Emergencia: Este será el que se realice en forma frecuente y 
requiere de acción inmediata. · 
2. Mantenimiento Ordinario: Es el que se presenta en forma frecuente y se requiere 
para la actualización del Sistema. 
3. Mantenimiento Preventivo: Es el que se realizará de manera continua y se 
requiere de programarlo para realizarlo al finalizar una tarea establecida. 

~i.?iiih·!;i'~~1Ii~?{}I~i;~·~ijJ6t~~~--~~fll~11i:iffi~tt~\~~Ii\1:~~lilíi!tl~\~;~~t:i;~it~~~l1~1ili•~~~~~ 
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vn.- PROGRAMACIÓN DEL PROCESO DE IMPLANTACIÓN 

Una vez identificadas las actividades a realizar para el funcionamiento del Sistema de 
Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial, se hace necesario presentarlas en ordei:i 
secuencial para establecer así el tiempo en que se incurrirá para la implantación del 
sistema propuesto. 

Para ~llo, se utilizará el método PERT (Program Evaluation Review Technique), en el 
cual se programarán las actividades y se identificará la ruta crítica que muestre el tiempo 
más corto en el que se implantará el Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería 
Industrial. 
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···.,,::, ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

A) CUADRO PROGRAMÁTICO DE LA IMPLANTACIÓN DEL 
SISTEMA DE TtCNICAS ADMINISTRATIVAS DE 

INGENIERÍA INDUSTRIAL 



CUADRO PROGRAMATIVO DE LA IMPLANTACIÓN DEL SISTEMA 
DE TÉCNICAS ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

LETRA I ACTIVIDAD I DEPENDENCIA TO 
a I Establecimiento del Comité de Planeación 1 
b I Aprobación y autorización de la implantación del Sistema 

Provuesto I A 1 
e I Determinación, Identificación, y análisis del financiamiento del 

Sistema Provuesto. 1 B 
Presentación del Sistema de Técnicas Administrativas de 

d ·ama. e 
D 1 
E 1 

Adquisición de Recursos Adicionales E 1 
h Puesta en Nfarcha de la Provuesta del Sistema E,FYG 5 

H 1 

-NOjWENCLATURA: 
- TIE.tvfPO: 

TO 
TN 

TP 
TE 

EN SEMANAS 
TIEMPO OPTIMO 
TIEMPO NORMAL 
TIEJ\.'IPO PESIMISTA 
TIEMPO ESPERADO 

TE= T0+4TN+TP 
6 

TN 

2 

2 

2 

2 
2 
2 
2 
6 
2 

TP 
3 

4 

4 

3 
4 

3 
3 
7 
3 
3 

TE 

2.00 

2.16 

2.16 

2.00 

2.16 
2.00 

2.00 
6.00 

2.00 
2.00 

tv 
rv 
\O 
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".MANUAL DE PLAN DE IMPLANTACIÓN DEL SISTEMA 'DE TECNICAS 
-· ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

B) DIAGRAMA DE FLECI-IAS.-

A través del Diagrama de Flechas se muestra la frecuencia de las actividades a 
realizar para el proceso de implantación del Sistema de Técnicas Administrativas de 
Ingeniería Industrial. 

El diagrama permitirá determinar, el tiempo más corto para el desarrollo de la 
implantación, siendo este tiempo de 24 Semanas aproximadamente.· 



, .. 

0.00 I 0.00 

... 

"DIAGRAMA DE FLECHAS DE LAS ACTIVIDADES PARA LA IMPLANTACIÓN DEL SISTEMA 
DE TÉCNICAS ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

. . ., .. , ... : •- , • : ; .. .. ... : ,,, : . .. . ·- . ,_ .... , ·. ·, . ; , . , . 1, .-~ e : . , . .. - , - .. · - ' . . '> ' 

A B e 4 o 

2.00 2.16 \ 6.32 16.32 

E 
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2.00 \ 22.48 1 22.48 / 1.17 23.65 123.65 
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:~ .~N~~h:P~:f:!4N. :DfIM,PIJ\NTACI(>.N ._DEL~S~STEMA··DET_EC:NI~A_S 
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C) CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL PLAN DE IMPLANTACIÓN.-

Una vez definidas las actividades que se realizarán para la implantación del Sistema 
de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial, su secuencia y tiempos esperados se 
procederá a definir el programa de calendarización para la implantación del sistema. 

El programa indicará las fechas de inicio y finalización de cada una de las 
actividades, por lo que se hará un instrumento de control y seguimiento de la 
implantación. 

Debido a que el menor tiempo posible para la realización de la implantación es de 24 
Semanas aproximadamente (tal como se determinó en la ruta crítica), por lo tanto se tiene 
que el Plan de Implantación se llevará a cabo aproximadamente en siete meses. · 

Y para efectos de convivencia de la implantación del Sistema, será necesario el 
realizar la implantación al inicio del mes de Mayo a Noviembre de 1999, co~ el objetivo 
que comience la operación del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería 
Industrial en condiciones normales de Enero del año 2,000. 
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LETRA 

A 

B 

c 

D 

E 

F 

G 

H 

I 
J 
K 

TABLA DESCRIPTIVA DE ACTIVIDADES DE IMPLANTACIÓN 
(SEMANAS) 

ACTIVIDAD I>URACION INICIO FIN 

Estab leci miento del Comité de 2.00 01/05/99 15/05/99 
Planeación 
Aprobación y autorización de la 2.16 16/05/99 31/05/99 
implantación del Sistema 
Propuesto 
Determinación, Identificación y 2.16 01/06/99 15/06/99 
Análisis del financiamiento del fl 
Sistema Propuesto r: 

Presentación del Sistema de 2.0Ó 16/06/99 30/06/99 
Técnicas Administrativas de 
Ingeniería Industrial 
Reubicación y Capacitación del 2. 16 01/07/99 15/07/99 
Personal 
Adquisición y Reubicación de 2.00 16/07/99 30/07/99 
Mobiliario y Equipo 
Adquisición de Recursos 2.00 31/07/99 14/08/99 
Adicionales 
Puesta en Marcha de la Propuesta 6.00 15/08/99 30/09/99 
del Sistema 
Período de Observación y Prueba 2.00 01/10/99 15/10/99 
Evaluación del Sistema Propuesto 2.00 16/10/99 31/10/99 
Operación del Sistema Propuesto 1.17 01/11 /99 15/11/99 
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES A DESARROLLAR PARA 
LA IMPLANTACIÓN DEL SISTEMA PROPUESTO 

ACTIVIDAD CALENDARIO PARA EL AÑO DE 1999 
:'.UYO .JU!'\10 JULIO AGOSTO SEPTID!BRE ocn:BRE 

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

a. Establecimiento del Comité de -~ Planeación 
b. Aprobación y Autorización de la 

" 
implantación del sistema propuesto 
c. Determinación, Identificación y 
Análisis del financiamiento del ., 

sistema propuesto. 
d. Presentación del Sistema m ~il 
Propuesto 
e. Reubicación y Capacitación del 

m ~· Personal 
f. Adquisición y Reubicación de 
Mobiliario y Equipo mm 

1 

g. Adquisición de Recursos 
Adicionales 
h. · Puesta en Marcha del Sistema 
Propuesto 
i. Período de Observación y Prueba -~'!"' ~ 

;\Ov1D1BRE 

4 1 2 3 4 

i. Evaluación del Sistema Propuesto m~; 
k. Operación del Sistema Propuesto ~ ~--""-'.' " ~ ·-· .· ··.·-· . ....... ~--

DICIE:\IBRE 

1 2 3 4 

N 
w 
,¡,,. 
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VIII.- ESTRUCTURA DEL COMITÉ DE IMPLANTACIÓN.-

11 
ASESOR 

TÉCNICO Y DE 

DESARROLLO 

ASISTENTE DE 

TRABA.JO 

DIRECTOR GENERAL DE 
LA ORGANIZACIÓN DE 

DESARROLLO 

GERENTE DEL 
PROYECTO Y/O 

PROGRAMA 

ASESOR 

FINANCIERO 

ASISTENTE DE 

TRABAJO 

ASISTENTE DE 

TRAHA.1O 

11 
ASESOR 

PSICOLÓGICO 

11 
ASESOR DE 

COMPUTO 
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LX.- DESCRlPClÓN DE PUESTOS DEL 
COMITÉ DE IMPLANTACIÓN.-



· MANUAL DE PLAN DE IMPLANTACION DEL SISTEMA DE TECNICAS 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DEL PUESTO: 

DIRECTOR GENER/\L DEL/\ ORGANIZ/\CIÓN 

DE DESARROLLO 

PÁG. 1 DE 2 
CÓDIGO: 

CDI 
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DEPENDENCIA JERARQUICA DIRECTA: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDINADOS: 

JUNTA DE /\CCIONISTAS 

OBJETIVO: 

* PLANIFICAR, ORGANIZAR, DIRIGIR, Y 

CONTROLAR LAS ACTIVIDADES DEL COMITÉ 

DE PLANEAClÓN PARA LA IMPLANTACIÓN 

GERENTE DEL PROYECTO Y/O 

l'ROCi R/\M/\ 

ASESORES DEL COMITÉ DE 

PLANEACJÓN 

ASlSTENTES DE TRAGA.JO 

FECHA DE ELABORACIÓN: 

ENERO DE 1999 

DEL SISTEMA DE TÉCNICAS ÚLTLMA FECHA DE REVISIÓN: 

ADMINlSTRATlV AS DE INGEN1ER1A FEBRERO DE 1999 
INDUSTRIAL. 

TAREAS PRINCIPALES 

., Controlar y coordinar las diferentes actividades de implantación en cada 
unidad que conformará el Sistema de Técnicas de Ingeniería Industrial a 
través del comité de Planeación. 

• Coordinar con los integrantes del Comité de Planeación las actividades, para 
determinar las necesidades y expectativas de implantación del sistema dentro 
del proyecto y/o programa. 

• Supervisar el desarrollo de las actividades desarrolladas por cada uno de los 
integrantes del Comité de Plancación . 

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 

Junta Directiva de Accionistas 
Donantes del Proyecto y/o Programa 
Gerente del Proyecto y/o Programa 
Asesores del Comité de Planeación 
Asistentes de Trabajo. 
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MANUAL'DE DESCRIPCIÓN DE PUESTOS DEL COMITÉ DE IMPLANTACIÓN ' . PÁG. 2DE2 

RE UISITOS DEL PUl~STO 

- GRADO ACADÉMICO: Ingeniero Industrial o Lic. en Administración del Empresas 
con Maestría en Finanzas, Administración de Empresas o Administración de Proyectos 
Sociales. 

- EXPERIENCIA: Mínimo 8 años en puestos similares 

CARACTERISTICAS PERSONALES 

Excelentes Relaciones Humanas 
Facilidad de expresión oral y escrita 
Iniciativa y creatividad 
Capacidad de trabajar bajo presión 
Honesto, responsable, respetuoso y amable 

. Capacidad de transmitir conocimientos 
Capacidad analítica y de síntesis 
Espíritu de investigación 

CONOClMlENTOS 

Administración de Personal 
Formulación y evaluación de proyectos y/o programas sociales 
Fundamentos de computación 
Conocimientos de técnicas de negociación 

- Fundamentos Financieros · 



_; / MANUAL DE PLAN DE IMPLANTACION DEL SISTEMA DE TECNICAS 
,, ·· ADMINISTRATIVAS :DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DEL PUESTO: 

GERENTE DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA 

PÁG. 1 DE 2 
CÓDIGO: 

CDI 
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DEPENDENCIA JERARQUlCA DIRECTA: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDINADOS: 

DIRECTOR DE LA ORGANIZACIÓN DE 
DESARROLU,O 

OB.JETIVO: 

* EFECTUAR EL TRABAJO DE DIRECCIÓN Y 

COORDINACIÓN DEL COMITÉ DE PLANEACIÓN 
PARA LA IMPLANTACIÓN DEL SISTEMA DE 

ASESORES DEL COMITÉ DE 

PLANEAClÓN 
ASISTENTES DE TRABAJO 

FECHA DE ELABORACIÓN: 

ENERO DE 1999 

TÉCNICAS ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

INDUSTRIAL. FEBRERO DE 1999 
TAREAS PRINCIPALES 

• Apoyar y ejecutar las diferentes actividades de implantación del Sistema de 
Técnicas de Ingeniería Industrial a través del comité de Planeación. 

• Formular propuestas de desarrollo para la implantación del Sistema de 
Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. 

• Cumplir con el tiempo establecido según el programa de implantación 
propuesto para la puesta en marcha del Sistema de Técnicas Administrativas 
de Ingeniería Industrial. 

• Supervisar el desarrollo de las actividades desarrolladas por cada uno de los 
integrantes del Comité de Planeación. 

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 

Director General de la Organización 
Asesores del Comité de Planeación 
Asistentes de Trabajo. 
Subordinados del proyecto y/o programa 
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MANUAL DE DESCRIPCIÓN.DE PUES7DS DEL·COMHÉ DE IMPLANTACIÓN .. ·· · · '. PÁG. 2 DE 2 · 
REQUISITOS DEL PUESTO 

- GRADO ACADÉMICO: Jngeniero Industrial o Lic. en Administración del Empresas 
con Maestría en Finanzas, Administración de Empresas o Administración de Proyectos 
Sociales. 

- EXPERLENClA: Mínimo S años en puestos similares 

CARACTERISTICAS PERSONALES 

Excelentes Relaciones Humanas 
Facilidad de expresión oral y escrita · 
Iniciativa y creatividad 
Capacidad de trabajar bajo presión 
Honesto, responsable, respetuoso y amable 
Capacidad de transmitir conocimientos 
Capacidad analítica y de síntesis 
Espíritu de investigación 

CONOCIMIENTOS 

Administración de Personal 
Formulación y evaluación de proyectos y/o programas sociales 
Fundamentos de computación 
Conocimientos de técnicas de negociación 
Fundamentos Financieros 
Organización y Métodos 
Métodos para la Planificación en lo que a coordinación se refiere 



, !.: MANUAL DE PLAN DE IMPLANTACION DELSISfEMA DE TÉCNICAS 
"'<' - ·• .. _ . . , : AD,Mil',IISTRATIVAS,DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DEL PUESTO: 
ASESORES DEL COMITÉ DE DIRECCIÓN 

PÁG. l DE2 

CÓDIGO: 

CDI 
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DEPENDENCIA JERARQUlCA DIRECTA: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDINADOS: 

GERENTE DEL PROYECTO Y /O PROGRAMA 

DES/\RROLLLO 

OBJETIVO: 

SUBORDINADOS DE TODO EL 

PROYECTO Y/O PROGRAMA 

ASISTENTES DE TRAl3A.IO 

FECHA DE ELABORACIÓN: 
ENERO DE 1999 * DETERMINAR Y EJECUTAR LAS 

ACTIVIDADES PARA LA lMPLANTACIÓN DEL 

SISTEMA DE TÉCNICAS J\DMlNJSTRATIVAS DE 

INGENIERÍA fNDUSTRIJ\L, ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

FEBRERO DE 1999 
TAREAS PRINCf PALES 

• Determinar los objetivos y beneficios de la propuesta sobre la implantación 
del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería IndustriaL 

• Desarrollar las actividades necesarias para lograr concientizar a los integrantes 
del proyecto y/o programa, y especialmente a los que integran el Sistema de 
Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial para el buen funcionamiento 
del mismo. 

• Cumplir con el tiempo establecido según el programa de implantación 
propuesto para la puesta en marcha del Sistema de Técnicas Administrativas 
de Ingeniería IndustriaL 

• Implementar estrategias de implantación para cada una de las unidades que 
integran el Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial, 

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 

Gerente del Proyecto y/o Programa 
Asesores del Comité de Planeación 
Asistentes de Trabajo, 
Subordinados del proyecto y/o programa 



'MANUAL ;DÉ:DES,CRJPCTÓNDE PUESTOS DEL ·COMITÉ DE IMPLANTACIÓN · ·· PÁG.2DE2 

REQUISlTOS DEL PUESTO 

- GR ADO ACADÉMICO: El grado académico que ~e requiere para cada uno de los 
asesores son los siguientes: Ingeniero Industrial, Lic. Administración, Lic. Contaduría y 
Finanzas, Lic. Psicología, Ing. Computo. · 

- EXPERlENCIA: Mínimo 3 años en puestos similares · 

CARACTERlSTLCAS PERSONALES 

Excelentes Relaciones Humanas 
Facilidad de expresión oral y escrita 
Iniciativa y creatividad 
Capacidad de trabajar bajo presión 
Honesto, responsable, respetuoso y amable 
Capacidad de transmitir conocimientos 
Capacidad analítica y de síntesis 
Espíritu de investigación 

CONOCIMIENTOS 

Administración de Personal 
- Formulación y evaluación de proyectos y/o programas sociales 
- Fundamentos de computación 
- · Conocimientos de técnicas de negociación 
- Fundamentos Financieros 
- Organización y Métodos 
- Métodos para la Planificación en lo que a coordinación se refiere 
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NOMBRE DEL PUESTO: PÁG. 1 DE 2 
CÓDIGO: ASISTENTES DE TRABAJO 

COI 
DEPENDENCIA JERARQUICA DlRECT A: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDINADOS: 

GERENTE DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA 

DESARROLLLO Y ASESORES DEL COMITÚ 

NINGUNO 

OBJETIVO: 

FECHA DE ELABORACIÓN: 
* DESARROLLAR LAS DffERENTES ENERO DE 1999 
ACTIVIDADES DE APOYO AL PROCESO DE 
IMPLANfACIÓN. ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

FEBRERO DE 1999 

TAREAS PRlNCJPALES 

- Desarrollo de actividades de digitación e integración del documento final 
de lineamientos de trabajo anual por área específica de trabajo. 

- Digitación de los contenidos de los diferentes manuales de puestos y 
funciones de las áreas que conforman el proyecto y/o programa. 

- Encargarse de sacar las respectivas fotocopias de los documentos para 
distribuirlos a todos los integrantes del proyecto y/o programa. 

- Brindar apoyo en otras actividades relacionadas con el desarrollo de las 
actividades de trabajo del comité de planeación. 

RELACIONES INTERNAS Y EX'n:RNAS 

Gerente del Proyecto y/o Programa 
Asesores del Comité de Planeación 
Asistentes de Trabajo. 
Subordinados del proyecto y/o programa 
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MANUAL 'DEDÉSCRIPCIÓ/1/DE PUESTOSDELCOMITÉ DE IMPLANTACIÓN '"H\:\: ·; · ·:' . PÁG. 2 DE 2 ' 

REQUISITOS DEL PUESTO 

- GRADO ACADÉMlCO: Último año de la Universidad o Técnico 

- EXPERIENCIA: Mínimo l año de experiencia laboral 

CARACTERISTICAS PERSONALES 

Excelentes Relaciones Humanas 
Facilidad de expresión escrita 
Capacidad de trabajo bajo presión 
Honesto, respetuoso y amable 
Iniciativa y creatividad 
Capacidad analítica y de síntesis 

CONOCIMIENTOS 

Conocimientos de paquetes de computación 
Fundamentos básicos de técnicas de redacción 
Conocimientos de manejo de fotocopiadoras 
Fundamentos de diseños de manual de organización 
Administración de la información 
Relaciones Humanas 
Donimio de las tareas básicas del áreas Técnica, Financiera, Psicológica y 
Computo 
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CONCLUSIONES 

Como resultado del trabajo de graduación realizado, se puede establecer las siguientes 
conclusiones: 

l. Han sido concretadas y expuestas en el capítulo I las distintas áreas de estudio qu e 
conforman las Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. Las cuales sirven el e 
parámetro para el diseño del Sistema de Aplicación de Técnicas Administrativas d~ 
Ingeniería Industrial a Organizaciones de Desarrollo dedicadas al Fomento de la 
educación integral en El Salvador. 

2. Fueron presentadas en el Capítulo II, las principales características comunes del 
comportamiento de las Organizaciones de Desarrollo, con lo cual se realizó mejor el 
diseño de los instrumentos de investigación,- el diagnóstico de la información 
recopilada. Así como también, dio la pauta para la creación de la conceptualizació;1 
del Sistema Propuesto de Técnicas Administrativas. 

3. La metodología de la Investigación de campo, establece la muestra de la s 
Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fomento de la educación en El Salvador y 

el número de empleados a encuestar para la recopilación de información. De t<1 i 
manera, que se estipularon cada uno de los cuestionarios tipos que se aplicaron para el 
diagnóstico de la situación actual de las Organizaciones de Desarrollo. 

4. El proceso de diagnóstico de la información recopilada estableció los principales 
problemas a resolver. De la cual se implementaron las bases fundamentales de trabajo, 
los contenidos a desarrollar y las unidades que conforman el Sistema de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial. 

5. Cada una de las Unidades que conforman el Sistema de Técnicas Administrativas de 
Ingeniería Industrial, representa las cinco grandes áreas que conforman la 
Administración de Organizaciones a través de los diferentes proyectos y/o programas 
ejecutados. De tal forma, que el eficiente desarrollo de cada una de las Organizaciones 
dedicadas al fomento de la educación integral en El Salvador, permitirá brindar un 
mejor servicio a la Sociedad Salvadoreña y por otra parte el mejor rendimiento de las 
metas establecidas. Las cuales darán un mayor voto de confianza a las Organizaciones 
de Desarrollo con los donantes para que sigan financiando proyectos sociales 
encaminados al fomento de la educación en el país. 

C/.lnim,,.,idod 1Jon <"/Jo,co / e,cualo de <Jnganíarin 9ndu,lrinl 
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6. El conjunto de Unidades del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería 
Industrial cuenta con la especificación de sus elementos componentes, recursos 
necesarios y la manera de interactuar en su medio. Esto íüe realizado con el propósito 
de control de los mismos para lograr buenos resultados. 

7. El estudio económico del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería 
Industrial representa la inversión requerida para la puesta en marcha de cada una de 
las Unidades que lo conforman, el cálculo de los recursos necesarios tanto material y 
humano para su funcionamiento. 

8. La implantación del Sistema propuesto se realizará a través del Comité de Planeación, 
el cual esta regulado por el Gerente de Proyecto y/o programa como coordinador del 
comité y cada uno de los diferentes jefes de área de trabajo que los mismos. Esto se 
establece así para dar mayor eficiencia y agilización de la implantación de las 
Unidades Propuestas. 

RECOMENDACIONES 

El recurso humano establecido para la operac1on del Sistema de Aplicación de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial, obedece al criterio de recursos necesarios para el 
funcionamiento de los primeros tres años. A medida que los proyectos vayan aumentando 

· dentro de la Organización de Desarrollo para atender a mayor porcentaje de la Sociedad 
Salvadoreña, deberán estructurarse dichos recursos de acuerdo a las demandas exigentes. 

· Otra manera para poder cubrir la inversión del Sistema de Aplicación de Técnicas 
· Administrativas de Ingeniería Industrial, es por medio de la obtención de bonos de 
. participación de la Junta de Accionistas que integran la Organización de Desarrollo. 

El comité de planeación encargado para la implantación del Sistema Propuesto, deberán 
identificar y anticiparse a los problemas y oportunidades que se les presenten; por otra parte, 
también deberán verificar y hacer cambios si es necesario en las actividades de la puesta en 
marcha del sistema, de tal manera que se asegure la eficiencia de los servicios de asistencia 
técnica. 

El establecimiento de una bonificación al salario devengado por cada una de las personas que 
· integrarán los comités y equipos de trabajo estará a cargo de la Dirección General de la 
Organización, La Gerencia del Proyecto y/o Programa para la aprobación de dicha 
bonificación; la cual permitirá que las personas trabajen más eficientemente. 

<7Jniowaídod 1Jon 1Jwco / eacu«lo do 'Jnganíarío 'Jnduolriol 
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GLOSARIO 
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♦ ADMINISTRACIÓN: Proceso de diseñar y mantener un ambiente en el cual los individuos 
trabajen juntos en grupos que logren objetivos eficientemente seleccionados. 

♦ APLICACIÓN: Afición y asiduidad con que se hace alguna cosa, especialmente el estudio. 
Emplear un método para conseguir un fin . 

♦ CAPACITACIÓN: Creación de oportunidades mediante varios enfoques y programas para 
mejorar los conocimientos y dominio que tenga una persona en el desarrollo de una actividad 
en especial. 

♦ COMERCIALIZACIÓN: Se define como un aspecto parcial del mercadeo, y consiste en el 
movimiento de bienes entre productores y usuarios . 

♦ COMUNLCACIÓN: Es la transferencia de información de una persona a otra, en que la 
información la entienden tanto el emisor como el receptor. 

♦ CONTROL: Se conoce como la función administrativa que consiste en medir y corregir la 
realización de las actividades de los subordinados con el fin de asegurar que se logren los 
planes y objetivos de la empresa. 

♦ COORDINACIÓN: Logro de la armonía de los esfuerzos individuales y de grupo en el 
cumplimiento de propósitos y objetivos de grupo. 

♦ DIRECCIÓN: Es la función que implica el proceso de influir en los seres humanos de modo 
que contribuyan al logro de las metas de la organización y del grupo. · 

♦ EFICACIA: Consecución de los objetivos; logro de los efectos deseados. 

♦ EFICIENCIA: Es el logro de los fines con la menor cantidad de recursos; logro de los 
objetivos al menor costo u otras consecuencias no buscadas. 

♦ ENFOQUE: Acción y efecto de enfocar. Manera de considerar y tratar un asunto determinado. 

♦ EVALUACIÓN: Acción y efecto de dar valores a una determinada examinación del 
comportamiento o tarea. 

♦ ENCUESTA: Se trata de un método empírico de investigación que supone la elaboración de 
un cuestionario, cuya aplicación masiva permite conocer las opiniones sobre determinados 
asuntos que poseen las personas seleccionadas en la muestra. 

CUníoor•idnd <JJon <i30Jco I e•walo da 9n¡/oniario 9ndv•Mnl 
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•¡: 
♦ ENTREVISTA PERSONAL: Es un medio que se emplea en la investigación de campo para 0! 

facilitar el trabajo durante las primeras fases de la investigación o para requerir información , 
¡f 

específica cuando ya esta en la fase de recopilación de la información. ·: 

♦ FINANCIAMIENTO: 

que se efectuará. 
Captación de Ahorros o fondos a fin de destinarlos para la inversión ;: 

.¡·f: 
,:¡:r; 

♦ . INTEGRACIÓN: Es la función que se encarga de ocupar y mantener ocupados a los puestos · F 
en la estructura organizacional con personas competentes. ;! 

♦ INGENIERÍA: Es el arte de aplicar conoc11111entos científicos a la invención, 
· perfeccionamiento o utilización de las técnicas industriales en todas sus determinaciones. 

♦ PLANEACIÓN: Consiste en la selección de misiones y objetivos, y las estrategias, 
políticas, programas y procedimientos para lograrlos; toma de decisiones; selección de un \i 

. curso de acción entre varias alternativas. i : 

ti' 
-;.¡: 

♦ : MERCADEO: Es el área en la cual convergen las fuerzas de la demanda y la oferta para ;¡: 
establecer un precio. 1ii 

;¡• 

;t 
♦ . MUESTREO ALEATORIO SIMPLE: Es el tipo más conocido de muestra probabilística en el que ,, 

: cada miembro de la población tiene igual opo1tunidad de figurar en la muestra 
,: 

-: .¡: 
.:i: 

♦ , ORGANIZACIONES DE DESARROLLO: Instituciones que tratan de promover ayuda concreta :
1

;_:,;: 

y eficaz a la población objetivo, hasta donde sus medios y capacidades le permitan brindarles ii 
un serv1c10: '!-

♦ O~ÍMODO: 
acción. 

¡¡: 
Se refiere a la cualidad de posición Absoluta o Total de una determinada ~; 

r: 
lt 

♦ SISTEMA: Conjunto de pnnc1p1os enlazados entre sí para contribuir a lograr un fin ! 
determinado. l1: 

¡·¡: 
t."!; 

11 
♦ TÉCNICAS: Conjunto de conocimientos de un arte o ciencia. Pericia o habilidad para usar esos J 

procedimientos. [ 

♦ TOMA DE DECISIONES: Selección entre alternativas de un curso de acción; selección racional if: 

de un curso de acción. 
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A N E X O No. A :. ·1 
Figura 1-5: "Primacia de la Planeación" 

PLO.NES, OBJETIVOS 
y 

¿CÓMO ALCANZARLOS? 

Referencia tom6de del Autor JAMES GIB-SON del Libro: 
"Oi ;:__: r:;2ac1/Jnes: Conduc,a. E-~:ruc:ura, Prr,e;;~o~;" 

¿QUÉ TIPO DE ESTRUCTURA DE 
-- ORGANIZACIÓN TENER? 

¿QUÉ TIPO DE PERSONAS 
NECESITAMOS Y CUANDO? 

¿CÓMO DIRIGIR CON MÁS 
EFICIENCIA A LA GENTE? 

AL PROPORCIONAR 
ESTÁNDARES DE CONTROL 

~ 

¿Qué nos ayuda a saber? 

Lo cual afecta el tipo de 
liderazgo y la dirección 

Con el fin de asegurar el éxito 
de los planes 

(\..) 

(Ji 
w 
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PLANEACIÓN 

·A N E X O No. A - 2 
Figura 1-6: " LA PLANEACIÓN Y EL CONTROL" 

~VOS>RLAN 

~ ~ ~ 

IMPLANTACIÓN DE 
PLANES 1 J 

L ·•- - -5 

NINGUNA 

CONTROL: COMPARACIÓN J-+ DESVIACIÓN 
DE PLANES VRS. INDESEABLE 

RESULTADOS DE LOS 
PLANES 

1 ~ ACCIÓN CORRECTIVA 

Referencias Bibiiográficas Retomadas del Autor KOONTZ del Libro " Administración • 

r--. 
.U 
tP 



A N E X O No. A - 3 
Figura 1-7: "JERARQUÍA DE LOS PLANES" 

MISIÓN O PROPÓSITO 

OBJETIVOS 

ESTRATEGIAS . 

POLÍTICAS 

PROCEDIMIENTOS 

REGLAS _ 

PROGRAMAS: PRINCIPALES Y DE APOYO 

PRESU PUESTO; PROGRl -\ i'vt ,~S EXPRES.t!,D03 CON r·JU~11EROS 

Fuente Bibliográfica Retomada del Autor K0ONTZ 
del libro Trtulado • Administración " 
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SER CONSCIENTE DE LA OPORTUNIDAD 
A la Luz de: 
* El Mercado * Nuestras Fuerzas 
* La Competencia * Nuestra Debilidad 
* Los Consumidores 

ANEXO No. A-4 
Figura 1-8: "PASOS DE LA PLANEACIÓN" 

COMPARACION DE ALTERNATIVAS-A LA 
~.. 1 LUZ DE LAS METAS BUSCADAS 

:;!•❖!•!❖·!•!•!•!❖·!•!•!•!+:♦:♦:♦: .. :♦:♦:♦:♦:♦:;;♦:♦:♦:♦:❖•!~!•!•!•!""!•!•:•:•:::❖ ! 
. ...... • .. • ........ .,, .. ••••11l ......................................... ~ ................................................................................ •.•). • ~, , . .................................................................................................................................................................. :•~· ¿ Q u e a I terna L I vas n os da r a I a m e J o r 
~•.·· r ►!:!:❖ probabilidad de satisfacer nuestras metas al ..... ~::::* costo más bajo y con las mayores utilidades? ,,,·'-,_ !······ .. ······ .. ······· 

ESTABLECI MIEN TO DE OBJETIVOS O 
METAS 

En dónde queremos estar y qué queremos 
lograr y cuándo. 

............ ◄ 
••····· .. .......... 
►·•···· .. ······•"­►·•····· ::;::::: 
>~•~/)•·· 
······•.¡ :::::::~ 
····•º•· ·····•·t, ►·•···· .. ~::::::: 
~::::::: 

' i 1 ,¡ •······· ......... 
:::::::: 
:::::::: 

CONSIDERACIÓN DE LAS PREMISAS 
BÁSICAS DE LA PLANEACIÓN 

¿ En qué ambiente (externo o interno) 
operarán nuestros planes ? 

IDENTIFICACIÓN DE ALTERNATIVAS 

:::::::~ 
:::::::: .......... ~ 
t::::::~ 
t!:::::; :~:•:•:, 
......... . #¡ ............ ., ....... .. 
:::::::; 
:::::::~ 
•···•·· .. ••····· .. :::::::: 
:{!:♦:•!• 

' ?>"'♦''•·~~-¡ ►·•····· ►·•··• .. o. :::::::: 
' ........ •.<C. 

·············• .. • .. • ........... .. 
, ' , :::::::::::::::::::::::::::~ 

¿ C U a I e S S O n I a S a I te r n a t IV a S m a S ~••'r'••·•·•·•••••·•••·•·•·• 
prometedoras para lograr nuestros objetivos ? 

Fuente Bibliográfica Retomada del Autor KOONTZ del libro Trtulado 
"Administración " 

ELECCIÓN DE UNA ALTERNATIVA 

Seleccionar el curso de acción que se seguirá. 

Como los Planes para: 
Contratar y Capacitar trabajadores, Comprar 
equipo , Desarrollar un producto nuevo , 
Comprar materiales. 

¡ CUANTIFICACION D 
. PRESUPUESTOS 

Como los siguientes: Volumen y precios de 
venta, Gastos de Operación necesarios para 
los .e_lci_nes, Gastos e_11 Equipo Capital. 
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LAS 
ORGANIZACIONES 

A N E X O No. A - 5 
Figura 1-9: "ESTRUCTURA PARA EL ESTUDIO DE LAS ORGANIZACIONES" 

TIENEN 

TIENEN 

t~~~-C-~t~~~~~.,~~~-=J~;:~~m.:ORGANi~CioNrS~;_~,..-¿-,t?-1!.'q;'.;,(;::-.i.."$~,~~~~~~!it"0 

LO QUE SON LO QUE TIENEN 

GENTE 1 CONDUCTA HUMANA 

ORG,~~,::?AN ESTRUCTUP.A 

LO QUE HACEN 

* Satisfacen 
,, Necesidades 

* Crean Actividades 
* Motivan 
* Conducen 
* Crean Grupos 

* Progresan 
* Aumentan 

f.l * CJrr: bi~n 
• Se Combinan 
* Se Dividen 

• Recompensan 

GE~T~1 ~ 1
UE DE~~M~~ÑA I PROCESOS 1: ~: ~~ ... m~~i~=~-~º~ e:~ AC •. VIDe.. • ¡• ~~:;o~·n --e·'""· " 1 
~=--~~~---=-=_,..,.,.,.~==:o,,,","""'~"""~ 

Referencia Bibliográfica Retomada del Autor JAMES GIBSON del Libro Titulado 
"Organizaciones: Conducta , Estructura, Procesos" 
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INSUMOS 

A N E X O No. A - 6 
Figura 1-1 O: " FLUJO INSUMO - PRODUCTO" 

~ _ [ / 

/ 
/ 

PROCESOS 

\ 

ENTORNO ~ ... :·. ·. 

Reierencia Bib!icgráf.ca Retomada del Autor JAMES GIBSON del Libro Titulado 
• Organi23c:ones: Conducta, Estructura, Procesos " 
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A N E X O No. A - 7 
Figura 1-11: "CRITERIOS DE LA EFICACIA DE LA ORGANIZACIÓN" 

( TIEMPO) 

CORTO 
PLAZO 

MEDIANO 
PLAZO 

LARGO 
PLAZO 

e =- o . •-= ~ 

PRODUCCIÓN 
EFlClENClA 

SATISFACCIÓN 

ADAPTABILIDAD 

PROGRESO 

Referencia Bibliográfica Retomada del Autor J,AMES GiBSON del Libro Titulado 
" Organiz.3ciones: Conducta, Estructura, Procesos " 
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A l\l E X O No. A -8 
Figura 1 - 12: " ENFOQUE DE SISTEMAS EN LA INTEGRACIÓN DE PERSONAL " 
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r- -, 
. _ ... _d DE LA 
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PIAIJ¡::~---- ___ 
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'<~ r-·-
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ORGANlZAC!ÓN 
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1 l 

NÚMERO Y TIPO DE 
GERENTES 

REQUERIDOS 

Li·j 
~ };7 

INVENTARJO DE 
GERENTES 

ifr\ 

MEDIO EXTERNO 
•. j. :',., · ·-

INTERNAS 
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• 
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Fuente Biblicgráfica Retomada del Autor KCON1Z del Libro Titulado: " Administración " 
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A N E X O No. A - 9 
ESQUEMA 1: " SISTEMA DE DIRECClÓN DE LA ORGANIZACIÓN " 

SISTEMA CULTURAL 
( 2) 

SiSTEMA TÉCNlCO 
( 4) 

~ -- - --

i 
.. e ► 

1 

--, 

SISTEMA DE DEClSlÓN 
( 11) 

g 

• ' ' !;,-,__ 
~ r .,,, ¡p-

◄ 1 l fi!i> 

SISTEMA POLÍTICO 
( ':; 1 

V j 

SISTEMA HUMANO 
( 5) 

---- ~ SISTEMA DE INFORMACIÓN 
( ;o l --- . / . '_J 

1 
' ' 1 

SISTEMA DE PLANIFICAClów<- I - t SISTEMA DE ORGANIZACIÓ1\ÍÍ' 1- • 
(6) ~ (7) ◄ . · ► 

◄ ► • - - - ► 
~ --= ► 

~-----------'¡ 

RELACIONES FUNCIONALES Y DE AUTORIDAD 

RELACIONES DE COORDINACIÓN Y CONTROL 

RELACIONES DE iNFORMAC!ÓN Y COMUNICACIÓN 

~ 
SISTEMA DE GESTIÓN 

( 8) 

.1 : .. 
~ 

i 
I♦ SISTEMA DE CONTROL 

► (9) 

Fuente Bibliográfica Retomada del Trabajo ce Gradcaaón Tituiado 
11 Sistema de Comunicación en la Alta Gere r-.;;:a " 
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A N E X O No. A - 10: "SISTEMA DE PLANEACIÓN ESTRATEGICA DE LOS RECURSOS HUMANOS ,, 
FORJJ!JI'CTLACJIÓ.N' ESTRATÉGICA 

(OBJETlvVS Y TÁCTICAS DE EVOLUCiÓ,'1/) 
VALI.DAC.IÓN JE:STRA'I:EGICA. Ll 
(D'VL UCIÓN Y SELECCIÓN DE U T.4CTICA. ENRJQú'EC!DA.) .H] Ü 

~~~~~----·--------- -N .v.;z:~• ..S m· :;::;r.....,~~J.E'll mrrK ~~3mrrnil 777~!. . • " 1 

,..7,..=••--"r•--, 

1.- SUBSISTEMA DE CONSTITUCION DE RECURSOS HUMANOS 
A LA FORMULACIÓN ESTRATÉGICA 

* Análisis general de las amenazas y oportunidades de los recursos humar.es, 

• Análisis general de fortalezas y debilidades de los recursos humanos, 

2.- SUBSISTEMA DE VALIDACIÓN FUNCIONAL DE LOS RECURSOS HUMANOS 

• Análisis de los Impactos de los recursos humanos 
* Análisis específico de amenazas y oportunidades 
• Evidencia de los Factores Críticos 
• Tácticas de los íecursos humanes 

~~~-B, 

3.- SUBSISTEMA DE CONSOLIDACIÓN FUNCIONAL DE LOS RECURSOS HUMANOS 

i 
11 l ~·:2::s;~ C:2 !::~r,:2do de !os Sis~~:-rzs -::2,· :"~:: de :e ; --= í;:·:-.c:a C:1:; r~:~:-:scs hu,T:ancs 
• Análisis funcional de las amenazas y oportunidades de los ;ecursos humanos 
.* Análisis funcional de las fortalezas y debilidades de los recursos humanos 
• Alineación de otros sistemas de gerencia de recursos humanos 
• Plan Estratégico de los recursos humanos 

1 i 

~ -/ 
SISTEM;\ DE PLANTEAMl ENTÓ ESTRATEGICO DE Ri:CURSOS HUMfa.NOS 

.,J L 
"- / 

Fuente Bibliog ráfica del Autor Wayne F. Cascio 
del Libro tituiado: " Managing Human Resources " 
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ANEXO B 
Figura 2 • 3: " MODELO ADMINISTRATIVO DE C,RGANIZACIONES" 

ENTORNO ENTORNO 
ESTUDIO DE LA ORGANIZACIONES "J 

LA ADMINISTRACIÓN Y EL ENTORNO 

~:;:;i -------------------- ~::=~ -.J::::!r . ··•::;:::;, 
◄····:§·················································~ii)f· ············································1/.······ · ·· ► 

., 
~ 

CONDUCTA ORGANIZACIONAL . 
CARACTERISTICAS INDIVIDUALES MOTIVACIÓN 

• Actitudes • Aprendizaje • Motivos • Equidad 

" Percepciones • Estrés 
• Necesidades • Esfuerzo 

• Personalidad ., Valores • Reforzamiento 
.. . 

INTERGRUPO LIOEf ','<ZGO 

-----------·-··-
• Eslructura de Grupo 

• Poder 
• Polltlca 

• Proceso del Grupo 
* Intimación 

<'I Normas 
• Rasgos Conducti.1Dles 

"Papeles 
• Resolución de Conflictos "' Rasgos Sib..mcionn1es 

~¡ .. 
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 

- DISENO MICRO.QRGANIZACIONAL DISENO MACRO-ORGANIZAC10NAL 

• Administración Clenunco • Dimensiones Anatórnicas 
• Ampliación de Puestos • Burocracia 
• Enriquecimiento de Puestos • Matriz 
' Calidad de Vida Laboral • Proyecto 

• Información 
• Contingenc!n 

~t~ 
PROCEDIMIENTOS ORGANIZACIONALES 

. .• _í!Y~'c.l!_!l.~ló!l .. ºEL DE_BEM,PE~O._ __ -- -·--·--·-PREMIOS ·---·-- ---· 
• Finalidad • Monetarios 
• Métodos • Relacionados con el Puesto 
"' Evolueclón • Propuestos por el Supervisor 

··-···-----· 
COMUNICACIONES TOMA DE DECISIONES 

• Flulo • Tipos 
• Frecuencia • Procedimientos 
'Calidad • En Grupo 

~ I~~ 

1 
DESEMPEÍ~O 

1 GRUPAL ORGANIZACIONAL 
INDfVIDUAL 

• Melos • RenlatJPidad 
• Metas 

• Moro! • RespuPsla Social 
• Satlslacclón • Resultados • CanU<lnd y CaUdad 
' Calidad de Trabajo 

• Cohesión 
• Eficienci a 
• Adapt1:1l1 ilidad 

FUENTE BIBUOGRAFICA RETOMADA DEL AUTOR JAIME GIBSON DEL LIBRO TITULADO 
"ORGANIZACIONES: CONDUCTA, ESTRUCTUf,A, PROCESOS" 

2fí3 
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ANEXO No. e 
" DIRECTORIO Díc LAS ORGANIZACIONES DE DESARROLL(.; " 

- .,. 

SEDES DE LAS ORGANIZACIONES DE DES/.\t~ROLLO ·- ~ .. --
INSTITUCION CENTRAL DEPARTAIVIEN1 :\LE: :3 

- -~---
1. Asociación de Scouts de El Salv,,1dor San Salvador San ::~~guel 
2. Asociación Demográfica Salvadr)reña (AOS) San Salvador San Miguel, Santa Ana 
3. Asociación Fé y Alegría San Salvador San Vicente, Santa Ana ·-----4. Asociación lntersectorial para el Desarrollo Econó- San Salvador Aguilares, llobasco, Ch,:;latenango 

mico y el Progreso Social (CIDEP) ... - -5. Asociación para la Autodeterminación y Desarrollo San Salvador San i·/liguel ,, 
Mujeres Salvadoreñas (AMS) 

6. Coordinadora Nacional de la Mu}er Salvadoreña San Salvador Senst-:Í ntepeque, Nva. C(:iñc"épción 
. ----7. Fundación Dr. Guillermo Manuel Ungo San Salvador Such 1loto · 

8. Fundación Empresarial para el [)esarrollo Educativo San Salvador Chai;:1tenango, Sn. Migunl, Sta. Ana 
9. Fundación Maquilishuat (FUMA) San Salvador San .LAig uel, Chiltiupán ·---·-
1 O. Fundación para la Cooperación y el Desarrollo Co- San Salvador Chalatenango, Tecoluca, Suchitoto 

munal de El Salvador (CORDES) 
11. Fundación Salvadoreña para e! Desarrollo de la San Salvador Usuli 1tán 

Mujer y el niño (FUNDEMUN) 
12. Fundación Salvadoreña para el.Desarrollo Integral San Salvador Zacá ;;éoiuca, Sn. Juan Ópico-

(FUSA!) Apas:,:peque ., 
13. Fundación Salvadoreña para lahomoción Social San Salvador Suchitoto 

( FUNSALPF~ODESE) --14. Fundación Salvadoreña para la'T{econstrucción y San Salvador Suchitoto 
el Desarrollo (REDES) .. ,...,_,,,.,...,..,__...._.. 

15. Instituto Universitario de Educaaón (IUES) San Salvador San '✓ icente, Sn. Miguel, Sta. Ana 
16. Mujeres por la Dignidad y la Vida (Las Dignas) San Salvador Berlír)~ Suchitoto, Nomb,,n de ,Jesús 
17. Plan Internacional (PLAN PADF~INO) San Salvador Chal<:1tenango, Sta. Tecl,: 
18. Prornoción,Capacitación y Desarrollo(PROCADES) San Salvador San 1·/liguel 
19. Socorro Luterano Salvadoreño (~°;LS) ----Santa Tecla Sonsonate, San Miguel 
20. Universidéid Evangélica de El S~Jvador (UEES) San Salvador Santa.Ana --- .. San Miguel --21 . Universidad Cptan. Gral. Gerarc.to Barrios (UCGGB) Usulután 
22. Universidad Dr. Manuel Luis Esu 1milla (UMDLE) San Salvador Sonsonate, San Miguel 
23. Universidad Francisco Gavidia (! :!FG) San Salvador San ~1 iguel, Santa Ana ---
24. Universidad Modular Abierta (UM/\) San Salvador Ahua~hapán, Sta. Ana, ~.:onsonate 
25 Visión Mundial Internacional de E: Salvador (VMES) San Salvador San Miguel 
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"Estudio Exploratorio de la Aplicación de Técnicas de Ingeniería Industrial 
Administrativas en Organizaciones de Desarrollo que se dedican al fomento de la Educación 
Integral en El Salvador". 
A continuación encontrará una serie de preguntas que nos gustaría respondiera basándose en su 
conocimiento sobre su Organización, los objetivos que se persiguen, sus tareas, funciones, los 
controles que se llevan, con el propósito de la "Aplicación de Técnicas de Ingeniería Industrial en 
Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fomento de la Educación Integral en El Salvador". 
Toda la información que se recopile tiene mucho valor para éste estudio. De antemano,. muchas 
gracias por su colaboración. 

INSTRUCCIONES: 

Por favor: 
- Lea cuidadosa y detenidamente cada una de las preguntas. 
- Marque con una "X" su respuesta a las preguntas que sean de selección múltiple. 
- Conteste breve y claramente las preguntas que sean de complementar. 

De antemano, muchas gracias por su colaboración. 

(a) DATOS GENERALES.-

1. Diga el nombre del cargo que desempeña dentro de la Organización de Desarrollo: 

2. ¿ A qué área específica dentro de la empresa corresponde? 

Administración 
Finanzas 
Gerencia 
Proyectos 

( ) 
( ) 
( ) 
( ) 

Supervisión 
Recursos Humanos 
Área Técnica 
Otras Especifique: 

( ) 
( ) 
( ) 
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3. ¿ Cuántas personas trabajan en su Organización de Desarrollo ? 

a) O -- 5 
b) 6- 30 

( ) 
( ) 

c)31-300 
d) Más de 300 

4. ¿Conoce usted los objetivos que su organización persigue? 

Si ( ) No ( ) 

¿Porqué? 

( ) 
( ) 

OBJETIVO: Verificar si están claros para todas las personas que laboran en las Organizaciones 
de Desarrollo los Objetivos hacia los cuales deben convergir todos los esfuerzos para alcanzarlos 
a nivel organizacional. 

5. ¿ Quién o quienes son los responsables de las decisiones estratégicas de la Organización ? 

OBJETIVO: Establecer en qué niveles estratégicos se realiza el papel de la alta gerencia dentro 
de la Organización de Desarrollo. 

6. '. Describa en forma esquemática ¿cómo es su organización jerárquicamente ? 

OBJETIVO: Identificar el concepto de autoridad que tienen los trabajadores para ver si se tienen 
claras las funciones a desempeñar por cada uno y las áreas con las cuales deben interrelacionarse. 
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7. Mencione 5 tareas específicas a desempeñar en su cargo dentro de la Organización de 
Desarrollo. 

OBJETIVO: Establecer e identificar si cada uno de los trabajadores tiene claras las tareas y 
funciones a desarrollar para el logro de los objetivos y metas establecidas. 

8. ¿ Cuáles son las metas específicas que de usted alcanzar ? 

OBJETIVO: Conocer si son claras y definidas para todos los empleados de las Organizaciones de 
Desarrollo las metas a alcanzar para el logro de los objetivos. 

9. ¿ Cómo se encuentra estructurada su área específica de trabajo? (Hágalo Esquemáticamente). 

OBJETIVO: Conocer si los trabajadores identifican las relaciones de comunicación, 
responsabilidad y autoridad dentro del área específica de trabajo. 
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1 O. ¿ Cuántas personas se encuentra en su área de trabajo ? 

a) 2 Personas 
b) 4 Personas 
c) 6 Personas 

( ) 
( ) 
( ) 

d) 8 Personas 
e) 1 O Personas 
t) Especifique: ________ _ 

OBJETIVO: Identificar cuantas personas se interrelacionan dentro de cada área específica de 
trabajo para ver como se puede lograr una eficiente comunicación entre ellos. 

U. ¿ Su distribución en la área de trabajo es adecuada ? 

Si ( ) No ( ) 

¿Porqué? 

OBJETIVO: Establecer el grado de conformidad que los trabajadores tienen para ejecutar con 
mayor comodidad y facilidad las tareas específicas a su cargo. 

12. ¿ Le son proporcionadas todas las herramientas que necesita para un eficiente desarrollo de su 
trabajo? 

Si ( ) No ( ) 

¿Porqué? 

OBJETIVO: Establecer si cada uno de los trabajadores de las diferentes Organizaciones de 
Desarrollo se les proporciona de todas las herramientas que necesiten para desarrollar con mayor 
eficiencia su trabajo . 

13 . ¿Qué forma utiliza la Organización de Desarrollo para selección de personal? 
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OBJETIVO: Identificar si las diferentes Organizaciones de Desarrollo realizan adecuados 
métodos para la selección de personal que integrarán los puestos vacantes de dichas 
Organizaciones. 

14. Una vez que fue seleccionado para el puesto en el cual se desempeña dentro de la 
Organización de Desarrollo ¿ Se le proporcionó la Orientación necesaria para el puesto a 
desempeñar ? 

Si ( ) No ( ) 

¿Porqué? 

OBJETIVO: Establecer si a los empleados que han sido seleccionados para desempeñar un 
determinado puesto dentro de las Organizaciones de Desarrollo se les ha brindado la inducción y 
orientación necesaria para un eficiente desempeño y conocimiento de la Organización. 

15. ¿ La Organización· de Desarrollo les ofrece un sistema de capacitación adecuado? 

Si 

¿Porqué? 

( ) No . ( ) 

OBJETIVO: Verificar el grado de importancia que cada una de las Organizaciones de Desarrollo 
les proporcionan al hecho de mantener a sus empleados capacitados para desempeñar mejor y 
efectivamente sus labores. 

16. ¿ Cuándo te desempeñas en el cargo dentro de las Organizaciones de Desarrollo te siente 
motivado para alcanzar las metas propuestas ? ¿ Por qué ? 

OBJETIVO: Establecer el grado de importancia de la motivación para los mandos medios y altos 
de las diferentes Organizaciones de Desarrollo, que les permita buscar soluciones que 
incrementen el grado de efectividad de los trabajadores. ,,. _ 
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17. ¿ Cuándo tienes algún problema o te sientes triste origina que en el desempeño de tus labores 
bajen las metas propuestas ? ¿Por qué? 

OBJETIVO: Identificar si la motivación en los empleados de las distintas Organizaciones de 
Desarrollo es un factor que limite el buen desarrollo de sus labores, con lo cual disminuyen las 
metas establecidas. 

18, ¿ Al realizar tu trabajo siempre necesitas del control de un supervisor o que te vigile el jefe 
inmediato para ver el cumplimiento de tus tareas y metas? 

Si 

¿Porqué? 

( ) No ( ) 

OBJETIVO: Verificar el grado de importancia que los trabajadores le toman al efecto de que se 
sienten siempre controlados y vigilados para realizar su trabajo, y las metas que cada uno de ellos 
alcanza. 

19. ¿ Te crees capaz de ejercer un autocontrol de tus metas y tareas sm la necesidad de la 
supervisióri para lograrlo ? ¿ Por qué ? 

------------------

OBJETIVO: Establecer la importancia que tiene para cada uno de los trabajadores el que se les 
permita ejercer un autocontrol de las tareas y actividades que realiza~ para lograr sus metas 
establecidas. 

20. ¿ Con respecto a la comunicación estima que es la conveniente para un eficiente desarrollo de 
su trabajo? 

OBJETIVO: Analizar el grado de comunicación que se mantiene a través de los diferentes 
niveles de la Organización de Desarrollo para la eficiente realización de sus labores. 
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21. ¿ La información que se le proporciona es la adecuada, oportuna y cumple con las 
necesidades y expectativas de su trabajo ? 

OBJETIVO: Establecer si la información que es necesaria para la realización de cada una de las 
actividades que deben desempeñar los trabajadores es la adecuada, oportuna y ayuda a que se 
alcancen con mayor porcentaje las metas. 

22. ¿Cuál es la frecuencia con que se proporciona la información y de qué áreas la recibe? 

OBJETIVO: Identificar la cantidad, calidad y volumen de información que se reciben en cada 
uno de los cargos que se desempeñan los encuestados. · 

23. ¿ Qué mecanismos se utilizan para que llegue la información a través de las diferentes áreas 
que conforman la Organización de Desarrollo ? 

OBJETIVO: Identificar la manera en que cada una de las Organizaciones de Desarrollo utiliza 
para mantener una eficiente comunicación dentro de la misma y en los diferentes niveles de 
jerarquía. 

24. ¿ Su Organización de Desarrollo utiliza un método específico de evaluación del desempeño? 

OBJETIVO: Identificar qué métodos de evaluación del desempeño se utilizan en las diferentes 
Organizaciones de Desarrollo o por lo contrario si no existe ninguna manera de medir el 
desempeño de los trabajadores. 

25. ¿ Cuál es el período de evaluación del desempeño que utilizan? 

a) Semanalmente 
b) Mensualmente 
c) Trimestralmente 

( ) 
( ) 
( ) 

c) Semestralmente 
d) Anualmente 
e) Otras: 

( ) 
( ) 
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OBJETIVO: Verificar el grado de importancia que se le da al desempeño de los trabajadores 
para dar retroalimentación que les sirva para fo11alecer sus puntos débiles y mantener sus 
fortalezas. 

26. Una vez realizada su evaluación, el jefe inmediato retroalimenta los puntos que obtuvo 
deficientes para que sean reforzados 

SI ( ) NO ( ) 

OBJETIVO: Analizar si los empleados reciben la retroalimentación necesaria por parte de los 
jefes inmediatos para que modifique las fallas encontradas en la evaluación del desempeño que 
permita desarrollar mejor sus labores. . 

27. ¿ Se ve recompensado por sus superiores cuando en su evaluación ha alcanzado una excelente 
evaluación, y como lo recompensan ? 

OBJETIVO: Verificar si en las Organizaciones de Desarrollo se utilizan métodos de 
recompensas que permitan elevar el grado de motiv'ación"cn los empleados. 

28. ¿ Considera usted necesario la utilización de T~cnicas de Ingeniería que ayuden a mejorar las 
deficiencias administrativas, para un aumento de la capacidad de producción y las metas 
propuestas ? 

SI ( ) NO ( )' 

¿Porqué? 

OBJETIVO: Establecer el grado de importancia que los trabajadores de las diferentes 
Organizaciones de Desarrollo le dan al hecho de poner en práctica nuevas técnicas que les 
permitan desarrollar mejor y eficientemente sus labores. 
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"Estudio Exploratorio de la Aplicación de Técnicas de Ingeniería Industrial 
Administrativas en Organizaciones de Desarrollo que se dedican al fomento de la Educación 
Integral en El Salvador". 
La presente entrevista personal, es una herramienta de investigación para la recopilación de 
información, la cual tiene como objetivo fundamental el establecer la aplicación de Técnicas de 
Ingeniería Industrial a Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fomento de la Educación 
Integral en El Salvador. De tal manera, que a continuación se le realizará una serie de preguntas 
que nos gustaría respondiera basándose en su conocimiento sobre su Organización, los objetivos 
que se persiguen, sus tareas, funciones, los controles que se llevan, con el propósito de la 
"Aplicación de Técnicas de Ingeniería Industrial en Organizaciones de Desarrollo dedicadas al 
fomento de la Educación Integral en El Salvador". 

Toda la información que se recopile tiene mucho valor para éste estudio. De antemano, 
muchas gracias por su colaboración. 

l.- ¿Cuál es el nombre de su Organización? 

OBJETIVO: Establecer el vínculo entre el entrevistador y el encuestado logrando de esa manera 
romper el hielo de· toda entrevista. 

2.- Dentro de las misiones que tiene como organización ¿Cuál es la misión fundamental por la 
cual existe ? · 

OBJETIVO: Identifü;:ar si se tiene clara la misión fundamental bajo la cual deben convergir 
todas las fuerzas de trabajo de la Organización. 

3 .- ¿ Cuántas áreas conforman su organización? -------------------
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OBJETIVO: Establecer en qué áreas se centra la responsabilidad de la alta gerencia para el 
eficiente desempeño de las labores de cada una de las Organizaciones. 

4.- ¿ Cada una de las áreas funcionales dentro de la Organización tienen identificadas sus propias 
metas y objetivos ha alcanzar con claridad ? ¿Por qué ? 

OBJETIVO: Verificar si cada área de trabajo tiene bien claras e identificadas las metas y 
objetivos ha alcanzar, para poder lograr así la integración de todas las áreas funcionales dentro 
de.la organización que permita lograr los objetivos y metas a nivel Organizacional. 

5.- ¿ Con qué frecuencia se reúnen los jefes de las diferentes áreas para la planeación de las 
actividades para el año de labores ? y ¿ Por qué ? · 

OBJETIVO: Identificar la importancia que tienen para las distintas Organizaciones de Desarrollo 
dedicadas al fomento de la educación integral en El Salvador, el tener un tiempo necesario para 
reunirse con los representantes de cada una de las áreas funcionales logrando integrar cada uno de 
los objetivos y metas ha alcanzar. 

6.-. ¿ Quién o quienes son los responsables de las decisiones estratégicas de la Organización? 

OBJETIVO: Verificar si los niveles medios son los que realizan el papel de gerentes dentro de 
cada una de las Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fomento de la Educación en El 
Salvador. 

7.- ¿ Quién establece la estrategia, objetivos y políticas de la Organización de Desarrollo? 
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OBJETIVO: Establecer en qué nivel dentro de las áreas funcionales de las Organizaciones ele 
Desarrollo se ejecuta la planeación y toma de decisiones para el logro de los objetivos 
organizacionales y de cada área específica. 

8.- ¿ Cómo se encuentra estructurada su Organización de Desarrollo? -----------

OBJETIVO: Conocer cada una de las áreas funcionales que conforman la Organización de 
Desarrollo; como se identifican las relaciones de comunicación, responsabilidad y autoridad 
dentro del área específica de trabajo. 

9.- ¿ Cuántas personas conforman la Organización de Desarrollo ? 

a) O - 5 Personas 
b) 6 - 30 Personas 

( ) 
( ) 

c) 31 - 300 Personas 
e) Más de 300 Personas 

( ) 
( ) 

OBJETIVO: Identificar cuantas personas forman la Organización de Desarrollo y cuál es la 
interrelación dentro de cada área específica, para ver como se puede lograr una eficiente 
comunicación entre ellos. 

10.- ¿ La distribución de cada una de las áreas específicas de trabajo es la adecuada según el 
número de personas que la conforman ? 

OBJETIVO: Establecer el grado de importancia de las Organizaciones de Desarrollo dedicada!\ 
al fomento de la Educación Integral en El Salvador a la conformidad de cada uno de los 
trabajadores referente al área de trabajo, iluminación, ventilación para la ejecución con mayor 
comodidad y facilidad de las tareas específicas a su cargo. 

11.- ¿ Le son proporcionadas todas las herramientas que necesitan sus trabajadores dentro de las 
áreas de trabajo específicas para un eficiente desarrollo de su trabajo? -----------
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OBJETIVO: Establecer si a cada uno de los trabajadores de las diferentes Organizaciones de 
Desarrollo se les proporciona de todas las hen-ainientas c¡ue necesiten para desarrollar con mayor 
eficiencia su trabajo. 

12.- ¿ Qué tipo de estructura Organizacional es la c¡ue mejor se identifica con su Organización de 
Desarrollo ? 

OBJETIVO: Identificar cual es la estructura organizativa que utilizan las Organizaciones de 
Desan-ollo para integrar todas las fuerzas de trabajo de las áreas específicas que las conforman. 

13 .- ¿Qué forma utiliza su Organización de Desarrollo para el reclutamiento de personal ? 

OBJETIVO: Identificar si las diferentes Organizaciones de Desarrollo realizan adecuados 
métodos para la selección de personal que integrarán los puestos vacantes de dichas 
Organizaciones. 

14.- ¿ Para la selección de personal, que métodos de evaluación utilizan para escoger el 
candidato idóneo ? 

OBJETIVO: Establecer la forma en la cual las Organizaciones de Desarrollo evalúan dentro de 
las personas seleccionadas el candidato idóneo para el desempeño del cargo vacante. 

15.- Una vez que ha encontrado al candidato ideal para el puesto vacante dentro de la 
Organización de Desarrollo ¿ Se le proporcionó la Orientación necesaria para el puesto a 
desempeñar ? 
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OBJETIVO: Establecer si a los empicados que han sido seleccionados para desempeñar un 
detern1inado puesto dentro de las Organizaciones de Desarrollo se le ha brindado inducción y 

orientación necesaria para un eficiente desempeño y conocimiento de la Organización. 

16.- ¿ La Organización de Desarrollo les ofrece un sistema de capacitación adecuado? 

OBJETIVO: Verificar el grado de importancia que cada una de las Organi zaciones de Desarrollo 
les proporcionan al hecho de mantener a sus empleados capacitados para desempeñar mejor y 

efectivamente sus labores. 

17.- ¿ Su Organización de Desarrollo ofrece recompensas a su personal cuando estos han 
alcanzado eficientemente sus--11➔ctao-·-!-0 .-------------------------

OBJETIVO: Identificar si es importante para las Organizaciones de Desarrollo otorgarles a su 
personal como un incentivo para incrementar su producción y recompensas cuando ellos han 
alcanzado sus metas específicas. 

18.- ¿ Establece programas que ayuden a sus trabajadores a elevar o mantener su estado de 
motivación en el trabajo? ____________________________ _ 

OBJETIVO: Identificar el grado de importancia de la motivación para los mandos medios y altos 
de las diferentes Organizaciones de Desarrollo, que les permita buscar soluciones que incremente 
el grado de efectividad de los trabajadores. 



2'~78--------·----------------------------

19.- ¿ Existe dentro de su Organización un área de psicología o recursos humanos que les 
permita el controlar los factores motivantes de los trabajadores ? 

OBJ ETIVO: Verificar si existe una instancia dentro ele las Organizaciones de Desarrollo que 
permita impulsar programas para la motivación en los empleados para que no limite el buen 
desarrol lo de sus labores, y no disminuyan las metas establecidas. 

20.- ¿ Es siempre necesario el estar supervisando a sus trabajadores para que se vigile el 
cumplimiento de sus tareas y metas ha alcanzar? 

OBJETIVO: Establecer el grado de importancia para la alta gerencia de las Organizaciones de 
Desarrollo el controlar y supervisar el trabajo que realizan sus empleados y las metas que cada 
uno de ellos alcanza. 

21.- ¿ Cree que las Organizaciones de Desarrollo pueden impulsar programas que permitan que 
sus trabajadores mantengan su propio autocontrol de las tareas, objetivos y metas ha alcanzar; sin 
la necesidad de invertir tanto tiempo para la supervisión de parte de los mandos medios de la 
Organización ? 

OBJETIVO: Establecer la importancia que tiene para la gerencia de las Organizaciones de 
D_esarrollo el hecho de establecer medidas que conllevan a no invertir tanto tiempo para la 
supervisión de su personal y dejar que ellos ejerzan su propio autocontrol. 

22.- Con respecto a la comunicac1011 existen para la realización de su trabajo como 
Organización ¿Qué tipo de reporte solicita o proporcionan para verificar las distintas actividades 
de acuerdo con los objetivos que se dc~u.ai=--i?r------------ - --------
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OBJETIVO: Analizar el grado de comunicac1on que se mantiene a través de los diferentes 
niveles de la Organización de Desarrollo para la eficiente realización de sus labores. 

23.- ¿ La información que se le proporciona es la adecuada, oportuna y cumple con las 
necesidades y expectativas de su __ t_ra_b_a_,,__jo_? ______________________ _ 

OBJETIVO: Establecer si la información que es nc~csaria para la realización de cada una de las 
actividades que deben desempeñar cada uno de los trabajadores es la adecuada, oportuna y ayuda 
a que se alcancen con mayor porcentaje las metas. 

24.- ¿Cuál es la frecuencia con que se proporciona la información y de qué áreas la recibe? 

OBJETIVO: Identificar la cantidad, calidad y volumen de información que se reciben en cada 
uno de los cargos que desempeñan los encuestados. 

25.- ¿ Qué mecanismos se utilizan para que llegue la información a través de las diferentes áreas 
que conforman la Organización de Desarrollo ? 

OBJETIVO: Identificar la manera en que cada una de las Organizaciones de Desarrollo utiliza 
para mantener una eficiente comunicación dentro de la nusma y en los diferentes niveles de 
jerarquía. 

26.- ¿Su Organización de Desarrollo utili za un método cspccíCico de evaluación del desempeño? 

OBJETIVO: Identificar qué métodos de evaiuación del desempeño se utilizan en las diferentes 
Organizaciones de Desarrollo o por lo contrario si no existe ninguna manera de medir el 
desempeño de los trabajadores . 



T8a---·---· ______ ... , __ ,... __ ~-~-·---------------

27.- ¿Cuáles el período de evaluación del desempeño que utilizan? 
c) Semanalmente ( ) e) Semestralmente ( ) 
d) Mensualmente ( ) d) Anualmente ( ) 
e) Trimestralmente ( ) e) Otras: 

OBJETIVO: Verificar el grnJo de importancia que se le da al dcsempei'ío para dar 
retroalimentación a los trabajadores que les sirva para fortalecer sus puntos débiles y mantener 
sus fo11alezas. 

28.- Una v,,jz realizada la evaluación de cad,1 uno de los trabajadores, el encargado o jefe 
inmediato retrnalimenta los puntos que obtuvo deficicritc::; para que sean reforzados 

----------
--------------------·- ----------------------

OBJETK\/0: Analizar si los empleados reciben la retroalimentación necesaria por pai1e de los 
jefes inmediatos para que modifique las fallas encontradas en la evaluación del desempeño que 
permita desarrollar mejor sus labores. 

29.- ¿ Se ven recompensados sus trabajadores cuando en su eval uación ha alcanzado un 
excelente puntaje, y corno lo recompensan ? 

OBJETIVO: Verificar si en las Órgani1,acíor1c~ de . Dcsarro li o se utilizan métodos de 
recompensas que permitan elc,,a¡: el gr{tdo de molivacióri en los empicados. 

30.- ¿Considera usted necesario la utilización de Técnicas de lngcniería que ayuden a mejorar 
las deficie~cias administrativas, pa_ra un aumento ~e l\l yqpacidad de producción y las metas 
propuestas ( 

OBJETIVO: Establecer el grado , de importancia que para las Organizaciones de Desarrollo 
implica el hecho de poner en práctica nue~1as técnica~, c¡i.ie les permitan desarrollar mejor y 
eficientemente sus labores. · 
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(A) ·CONOCIMIENTOS DE PLANEACIÓN 

PREGUNTA NO. 1: ¿Conoce usted los objetivos que su organización persigue? 

A) SI B) NO 

¿Por qué? 
oBJETXVo: Verificar si están claros para todas las personas que laboran en las 
Organizaciones de Desarrollo los Objetivos hacia los cuales deben convergir todos los esfuerzos 
para alcanzarlos a nivel organizacional. 

OUADJRO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
l.- SI 

2.- NO 

25 38.46 
40 61.54 

TOTAL 65 100.00 % 

GRÁFICO :OE :a..A.RH.A.S :OE LOS .H.ES"C.TLTA.I:>OS 
DE PlREG .. l:JNTA. No. 1 
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1.- SI 2.- NO 
OPCIONES 

! -----------" 
1 

Con respecto a la razón por la cual los encuestados opinan acerca del conoc11111ento de los 
objetivos de la Organización, las opciones se pueden tipificar de la siguiente manera: 

l. No hay manuales que describan la Organización 
2. Los objetivos solo los conocen los mandos altos 
3. La gerencia se preocupa porque los empleados los conozcan 
4. No Fue contestada 

C/JnivaroiJod 1Jon <f,o, co / {:;.,c.11e/11 da 9 11¡J<Jniorio 9nJu,lríol 

~-,, 
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OU.ADRO DE JRESUL".l.'A.DOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) POR CENT AJE (%) 
l.- No hay Manuales 10 15 .38 
2.- Los mandos altos los conocen 25 38.46 
3.- La gerencia se preocupa 20 30.77 
4.- No fue contestada 10 15 .38 

TOTALES 65 100.00 % 

·-----------·--··--·----··-·--- --·------··----------·--- - -- - ---- --··- ------

GRÁFICO DE PREGUNTA No. 1 (¿POR QUÉ'!) 
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ANÁLISIS DE LA PREGUNTA No. :J...-

De los resultados obtenidos de las encuestas a empleados de las diferentes Organizaciones 
de Desarrollo dedicadas al fomento de la educación en El Salvador, se puede observar que el 
61.40% dicen que NO conocen los objetivos que persigue su Organización; y el 38.46% de los 
trabajadores afirman que SI conocen los Objetivos. 

La razón por la cual la mayor parte de los trabajadores indican NO conocer los Objetivos 
que se persiguen es debido a que solamente los conocen los jefes (Mandos Medios) de cada área 
la cual representa el 38.46%; sin embargo para otros la causa radica en que no existen manuales 
que muestren los objetivos que se persiguen representando un 15.88% del total de encuestados. 

Por otra parte, las personas que contestaron que cc,nocían los objetivos indican que la 
causa fundamental se debe al hecho de que la gerencia se preocupa por que todos sus integrantes 
conozcan los objetivos y metas que persiguen para lograr 12. eficiencia en todos los niveles de la 
Organización, esta opción representa el 30. 77% de los encuE:stados. 

Finalmente para el 15.38% de las personas encuesta.das no dieron respuesta a la causa o 
razón por la cual consideraban el hecho de conocer o no lo cbjetivos de su Organización. 

En conclusión se puede identificar que es necesario el lograr que todos los integrantes de 
la Organización se identifiquen con los objetivos y met2s que se persiguen, para buscar los 
métodos, procesos, reglas, nonnas y medios que permitan mantener la eficiencia y los mejores 
resultados cuantificables de las metas establecidas. 

'71nivarJid11d (Don Cf3wco I e.wafa do 9ng«níori,• CJnduJ/rí,i( 
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PREGUNTA NO. 2: ¿Quién o quienes son los responsables de las decisiones estratégicas de la 
Organización? 

o.BJETJ:vo: Establecer en qué niveles estratégicos se realiza el papel de la alta gerencia dentro 
de la Organización. 

Como podemos identificar el tipo de pregunta realizada es Abierta, de tal forma que de la 
recopilación de respuestas obtenidas se pueden clasificar de la siguiente manera: 

1.- Todos son responsables de las decisiones 
2.- Los mandos medios ( es decir los distintos encargados de las áreas específicas) 
3.- La Gerencia de la Organización 
4.- No Saben 

CU-A.JDJRO DE R.ESUJLTA.DOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE(%) 
1.- Todos son Responsables 15 23.08 
2.- Los Mandos Medios ?.5 38.46 
3. - La Gerencia 20 30.77 
4.- No Saben 5 7.69 

TOTALES 65 100.00 % 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS DE LA PREGUNTA No. 2 
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ANÁLISIS DE LA PREGUNTA No. 2.-

El cuadro de resultados muestra que el 38.46% de los encuestados dicen que las personas 
encargadas de tomar decisiones estratégicas de la Organización son Los Mandos Medios 
(responsables de cada área de trabajo); E l 30. 77% estiman que las decisiones las toma la Alta 
Gerencia de la Organización; el 23. 08% estiman que todos son los responsables de las decisiones 
que se toman en la Organización en d;fcrentes niveles de mando; el 7.69 % no saben a quién le 
corresponden la tarea de tomar decisiones dentro de la Organización. 

En conclusión, se puede observar que es importante el tener identificadas las tareas en las 
cuales es responsabilidad de todos los empleados en distintas actividades tomar decisiones 
estratégicas que permitan obtener los mejores resultados. 

De tal manera, que es pertinente el considerar la elaboración de manuales o la 
actualización de los mismos y los cuales permitan a todos los integrantes de la Organización el 
conocer el grado de responsabilidad y autoridad de todos para lograr en determinadas 
circunstancias el tomar adecuada y oportunamente decisiones que conlleven a la mejor eficiencia 
Y. efectividad de sus tareas. 

PREGUNTA NO. 3: Describa en forma esquemática ¿Cómo es su organización 
jerárquicamente? 

o:eJET::cvo: Identificar el concepto de autoridad que tienen los trabajadores para ver si se 
tienen claras las funciones a desempeñar por cada uno y las áreas con las cuales deben 
interrelacionarse. 

Como podemos observar la característica de la pregunta abierta, es que se deja libertad de 
expresión a los empleados encuestados para responder a la interrogante; de tal manera, que de la 
esquematización solicitada se puede extraer de esta pregunta las siguientes opciones: 

1.- La Organización es de tipo Lineal 
2.- Su esquema es de tipo Staff 
3.- No Saben Esquematizarla ni describirla 
4.- No Fue Contestada 

OUAJDRO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) 
1.- La Organización es Lineal 22 
2.- Su Esquema es de tipo Staff 15 
3.- No Saben Esquematizarla 25 
4.- No Fue Contestada 

..., 

.) 

TOTALES 65 

Clfnivamdod 'Don ?luJco / CJcualo d11 9nitaniaril) 9nduJhol 

POR CENT AJE (%) 
33.85 
23.08 
38.46 

4.61 
100.00 % 
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G-RÁFIOO DE BARRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE LA 
PREGUNTA No. 3 
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ANÁLISIS DE LA PREGUNTA No. 3.-

Como puede observarse de los 65 empleados encuestados el 38.46% NO saben como 
esquematizarla y describirla; el 33.85 % de los empleados describen a su Organización como de 
tipo Lineal; el 23. 08 % describen su Organización como de tipo Staff; y finalmente el 4. 61 % no 
respondieron la pregunta. 

En conclusión, se puede decir que es importante el hecho ele utilizar una determinada 
estructura que permita de una mejor manera el utilizar al máximo los recursos con que se cuenta. 
De tal forma, que se pueda en ella identificar el grado de responsabilidad y la autoridad inherente 
a cada uno de los puestos dentro de la Organización y las diferentes áreas que la conforman . 

Esto conlleva a que se deben utilizar manuales que permitan identificar cuales son los 
objetivos de la organización, las metas y los fines que se persiguen, así como también, el 
identificar la estructura que mejor representa a la Organización; con el objeto ele que se 
identifique cual es el área ele acción del trabajo y la autoridad - responsabilidad dentro de la 
Organización. 

'llnim,r,,í,/IJd <Dun 'fJu,,w / f:.,wu/11 du 9nguniarío 9nduolrí11f 
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PREGUNTA NO. 4: Mencione 5 tareas específicas a desempeñar en su cargo dentro de la 

· Organización de Desarrollo 

o:sJETrvo: Establecer e identific~r si cada uno de los trabajadores tiene claras las tareas y 
funciones a desarrollar para el logro de los objetivos y metas establecidas. 

Por la característica de la pregunta se busca como finalidad el identificar la claridad de las 
tareas específicas del trabajo de cada uno de los empicados de las Organizaciones de Desarrollo. 
El resultado de las encuestas muestra la siguiente tipología de respuestas brindadas: 
1.- Saben con exactitud sus tareas a desempeñar 
2.- Además de las tareas de su cargo, desarrollar otras que no están identificadas con su cargo 
3.- No tienen muy claras sus tareas 
4.- No fue contestada 

OUADJR.O DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE(%) 
1. Saben con Exactitud sus tareas. 13 
2. Desarrolla otras actividades que no le corresponden 22 
3. No tiene Claras sus tareas 18 
4. No la Contestaron 12 

TOTALES 65 

GRÁFIOO DE JBA.JRRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE LA 
PREGUNTA No. 4 
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ANÁLISIS DE LA PREGUNTA No.4.-

Se puede observar que de los datos observados el 33. 85% de los empicados consideran 
que desarrollan otras actividades que no les corresponden; el 27.69 % de los trabajadores No 
tienen claras sus tareas; e l 20 % de los encuestados saben con exactitud sus tareas a realizar; y 
finalmente el J 8.46 % No contestaron a la pregunta. 

En conclusión podemos decir que es importante que las organizaciones de desarrollo 
describan las tareas específicas de cada uno de los puestos dentro de la Organización, pues sin 
ello los resultados que se alcanzan no son los esperados. 

Por lo tanto, se deben buscar los recursos que permitan identificar cada una de las tareas 
específicas y lograr que cada uno de los empicados las conozcan con el objeto de minizar los 
recursos con los cuales cuenta y lograr mejores resultados de las metas establecidas; pues si no se 
entiende el rumbo que hay que seguir dentro del trabajo se estarán realizando tareas repetitivas y 
que conllevan al mal uso del recurso con el cual se cuenta. 

PREGUNTA NO. 5: ¿Cuáles son las metas específicas que debe usted alcanzar? 

oBJET)(vo: .Conocer si son claras y definidas para todos los empleados de las Organizaciones 
de Desarrolio las metas a alcanzar para el logro de los objetivos. 

Esta pregunta es complemento de la anterior, y de los resultados de las respuestas obtenidas por 
los encuestados se pueden identificar las siguientes opciones: 

1.- Tienen Identificadas las metas ha a lcanzar 
2.- Posee poco conocimiento de las metas 
3.- No tienen claras las metas ha alcanzar 
4.- No Fue Contestada 

CUADRO DE RESULTA.DOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) 
l. Tienen bien identificadas las metas 10 
2. Posee poco conocimiento de las metas 22 
3. No tiene Claras las metas 30 
4. No fue contestada " .) 

TOTALES 65 

POR CENT AJE (%) 
15 .38 
33 .85 
46 .15 

4.62 
100.00 % 
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G JR.ÁFJrCO JDE BA.JRR..J-1'_.,S 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 
DE LA PREGUNTA No. 5 
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identificadas las conocimiento de Claras sus Metas Contestada 

metas las metas 

OPCIONES 

En base a los resultados obtenidos se muestra que de los empleados encuestados el 46.J 5 
% de los trabajadores no tienen identificadas las metas ha alcanzar; El 33.85% opinan que­
poseen poco conocimiento de las metas; el 15.38% No tienen claras sus metas; y finalmente el 
4. 62% No contestaron la pregunta . 

En conclusión, se puede observar que como complemento de la pregunta anterior, es 
importante que cada uno de los integrantes de la Organización este consci ente de las tareas a 
desempeñar y las metas específicas dentro de cada área específica de trabajo . 

Por lo tanto, habrá que buscar técnicas que permitan lograr que cada una de las personas 
identifiquen sus tareas a desempeñar, los objetivos que se persiguen, las metas ha alcanzar dado 
un período de tiempo, los recursos ha utilizar y asignados a su área, las responsabilidades de su 
cargo específico y el grado de autoridad otorgado. Esto permitirá que las personas centren sus 
esfuerzos para lograr un eficiente logro de las metas Organizacionales. 

' llnmw.,ídnd '/)on <p)(Mw / t:,mmln da 'J,,,,,,miarín '),,,/uJ/rínl 
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(8) CONOCll\'HENTOS DE LA ORGANIZACIÓN 

PREGUNTA NO. 6: ¿Cómo se encuentra estructurada su área específica de trabajo? (Hágalo 
Esquemáticamente) 

OBJETIVO: Conocer si los trabajadores identifican las relaciones de comunicación, 
responsabilidad y autoridad dentro del área específica de trabajo. 

La naturaleza de la pregunta es de tipo abierta, y por consiguiente el resultado esperado de los 
encuestados se ha tipificado de la siguiente manera: 

1.- Tiene definida su área de trabajo 
2.- No esta muy clara su área de trabajo 
3. ~ No saben como se encuentra estructurada 
4.- No fue contestada 

OUAJDR.O DE RESULTADOS 

OPClONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE(%) 
1. Tiene definida su área de trabajo 8 
2. No esta muy clara su área de trabajo 23 
3. No saben como se encuentra estructurada 32 
4. No fue contestada 2 

TOTAL ES 65 

GlRÁ JF][CO JDE JB.AJRJRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 
DE LA PREGUNTA No. 6 
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A.NÁJLJCSlt:S JDE LA PlREGFUNTA. No. G.-

Se observa que el 49.23% de los trabajadores encuestados NO saben como está 
estructurada su área específica de trabajo; el 35.58% opinan que no tiene clara su área específica 
de trabajo; el 12.31 % de los trabajadores dicen tener definida su área de trabajo; y el J. 08% no 
contestaron la pregunta. 

De lo anterior, se puede concluir que además de que cada uno de los trabajadores deben 
conocer específicamente los objetivos, metas, y tareas específicas de su trabajo dentro de la 
Organización, el siguiente paso es el de establecer una estructura que permita a cada uno de los 
trabajadores identificar los puestos específicos dentro de cada una de sus áreas específicas de 
trabajo, de tal forma, que les permita en cualquier problema el identificar la persona de autoridad 
máxima para el departamento o área específica que deberá tomar las decisiones difíciles en el 
momento específico y oportuno. 

Por lo tanto, se debe establecer una técnica que muestre cada uno de los elementos 
básicos que permitan a todos los integrantes de la Organización de Desarrollo el comprender 
como está constituida su Organización y todos los componentes, responsabilidades, autoridad y 
estructura de cada una de las áreas de trabajo y en especial de toda la organ ización . 

PREGUNTA NO. 7: ¿Cuántas personas se encuentran en su área de trabajo? 

a) 2 Personas d) 8 Personas 
b) 4 Personas e) 1 O Personas 
c) 6 Personas f) Especifique 

OBJETIVO: Identificar cuántas personas se interrelacionan dentro de cada área específica 
de trabajo para ver como se puede lograr una eficiente comunicación entre ellos. 

OUADRO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE(%) 
l. 2 Personas 23 35.38 
2. 4 Personas 10 15.38 
3. 6 Personas 20 30.77 
4. 8 Personas 2 3.08 
5. 1 O Personas 3 4.62 
6. Otros 7 10.77 

TOTALES 65 100.00 '¼, 
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G.RÁ.FIOO DE BARRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE LA 
PREGUNTA No. 7 
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A.NÁJLJI:SUS DE LA PREGUNTA No. 7.-

De los resultados obtenidos según se puede ver en el Cuadro de Resultados el 35.58% 
indican que las personas que se encuentran interactuando en su área de trabajo son 2; el 30. 77% 
aseguran que son seis personas las que se encuentran en el área de trabajo; el 15.38% indican que 
se encuentran 4 personas en su área de trabajo; el JO. 77% aseguran que solamente interactúan 
con una persona en su área de trabajo; el 4. 62% aseguran que son 1 O personas las que se 
encuentran en la misma área específica de trabajo; y el J. 08% indica que en su área de trabajo se 
encuentran 8 personas. 

Por lo tanto, el establecer que cada persona identifique el núcleo de personas con los 
cuales se debe comunicar, ayudará a establecer los mejores métodos y técnicas que permitan 
lograr una eficiente integración de personal; la cual establecerá los medios adecuados de 
comunicación y los métodos de interrelación grupal que conlleven a un eficiente logro de los . 
objetivos y metas establecidas en el menor tiempo posible. 

Mientras menor sea el número de personas dentro de cada área específica de trabajo se 
logrará una comunicación más directa y eficiente, debido a que es más factible el establecimiento 
de procesos para no entrar en demasiada burocracia entre los documentos que deben utilizarce, 
así como también en el uso de los recursos asignados a cada área de trabajo. 

<7lnimir.,id11d <Don 9J,,.,rn / e.,amlo d« 9n1¡oníerio 9ndu.,lri11I 
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PREGUNTA NO. 8: ¿Su distribución en la área de trabajo es adecuada? 
a) SI b) NO c) REGULAR 

¿Por qué? 

OBJ113YK"](VO: Establecer el grado de conformidad que los trabajadores tienen para ejecutar 
con mayor comodidad y facilidad las tareas específicas. 

OUADRO DE RESULTADOS No. JI. 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
l. SI 25 38.46 
2. NO 30 46.15 
2. REGULAR 10 15.38 

TOTALES 1 65 100.00 % 

G.RÁFIOO DE .BA.RHA.S 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS 
OBTENIDOS DE LA PREGUNTA No. 8 
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¿POR QUÉ? Las personas encuestadas consideran que la razón por la cual consideran adecuada 
o no la distribución de su lugar de trabajo se debe a cualquiera de las siguientes opciones: 

1. - El espacio es pequeño 
2,- La distribución de cada área es la apropiada 
3. - No poseen un edificio propio 
4.- No fue Contestada 
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cOUADR.O DE JRESULTA.JDOS. No. 2 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE(%) 
1. El espacio es pequeño 25 38 .46 
2. La distribución de cada área es la apropiada 15 23 .08 
3. No posee un edificio propio 20 30.77 
4. No fue Contestada 5 7.69 

TOTALES 65 100.00 % 

GR.Á.FIOO DE PASTEL 

GRÁFICO DE PASTEL DE LOS RESULTADOS 
DE LA PREGUNTA No. 8 
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.A..NÁLJlS.i:S DE LA PR.EG-UN'll"A N o. s.-

li!31. El espacio es pequeño 

o 2. La distribución de cada 
área es la apropiada 

IRi'J 3. No posee un edificio 
propio 

□ 4. No fue contestada 

La mayor parte de las personas encuestadas según muestra el cuadro de resultados No. 1 
aseguran que NO poseen una adecuada distribución del área de trabajo y representan el 46.15% 
de los trabajadores; El 38.46% aseguran que SI poseen una adecuada distribución del área de 
trabajo; y el 15.38% opinan que poseen una distribución REGULAR. · 

Con respecto a la razón por la cual dicen mantener una adecuada o inadecuada 
distribución se puede observar en el cuadro No.2, en el cual se muestra que el 38.46% de los 
encuestados opinan que el espacio es pequeño por lo tanto no se puede obtener una adecuada 
distribución de su área de trabajo; el 30. 77% dicen que la distribución dentro del área de trabajo 
es la apropiada; el 23. 08 % respondieron que debido a que no cuentan con un edificio propio no 
pueden realizar una adecuada distribución del área de trabajo; Y el 7. 69% no contestaron la 
razón por la cual poseen una adecuada e inadecuada distribución. 
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PREGUNTA NO. 9: ¿Le son proporcionadas todas las herramientas que necesita para un eficiente 
desarrollo de su trabajo? 

a) SI b) NO c) FRECUENTEMENTE 

oBJETIV<>: Establecer si cada uno de los trabajadores de las diferentes Organizaciones de 
Desarrollo se les proporciona de todas las herramientas que necesitan para desan-ollar con mayor 
eficiencia su trabajo. 

OUADRODERESULTADOSN~1 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
1. SI 9 13 .85 
2. NO 36 55.38 
3. FRECUENTEMENTE 20 30.77 

TOTALES 65 100.00 % 

GRÁFIOO DE BARRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 
DE LA PREGUNTA No. 9 
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3. Frecuentemente 

¿Por qué? De los resultados de las encuestas podemos identificar las siguientes opciones: 

l.- Se cuenta con el apoyo financiero 
2. - La gerencia se encarga de proporcionarlo 
3.- No es importante para la Organización 
4.- Los recursos financieros son limitados 
5.- No fue Contestada 
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OUADlRO DE RESULTA.DOS No. 2l 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE(%) 
l . Se cuenta con el apoyo Financiero 4 
2. La gerencia se encar11-a de proporcionarlo 5 
3. No es importante para la Organización 23 
4. Los recursos financieros son limitados 31 
5. No fue Contestada 2 

TOTALES 65 

GRÁ.FIOO D.E PASTEL 

GRÁFICO DE PASTEL DE LOS RESULTADOS DE LA 
PREGUNTA No. 9 
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A.NÁLISIXS DE LA PREGU"NTA No. 9.-

El cuadro No. 1 muestra que el 55.38 % de los trabajadores afirma que NO se les proporcionan 
todas las herramientas adecuadas para el eficiente desarrollo de su trabajo; el 30. 77 % detallan 
que FRECUENTEMENTE se les proporcionan todas las herramientas que necesitan para 
desarrollar su trabajo; y el 13.85% opinan que SI se les proporcionan todas las herramientas para 
desarrollar eficientemente su trabajo. 
En el cuadro No. 2 se puede observar que el 47. 69% aseguran que la razón por la cual no se les 
proporcionan las herramientas necesarias para su trabajo radica en que los recursos financieros 
son limitados; el 35.38% dicen que no le interesa a la Organización el proporcionarles todas las 
herramientas necesarias para el buen desarrollo de su trabajo; El 7. 69 % afirman que se les 
proporcionan todas las herramientas necesarias para su trabajo debido al hecho que la gerencia se 
encarga de proporcionárselas; y el 6.15% contestaron que se les proporcionan herramientas 
necesarias para el desarrollo de su trabajo debido a que se cuenta con el apoyo financiero 
necesano. 
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(C) CONOCIMIENTOS DE INTEGRACIÓN DE PERSONAL 

PREGUNTA NO. · 10: 
personal? 

¿Qué forma utiliza la Organización de Desarrollo para selección de 

.OBJETIVO: 

métodos para la 
Organizaciones. 

Identificar si las diferentes Organizaciones de Desarrollo realizan adecuados 
selección de personal que integrarán los puestos vacantes de dichas 

El tipo de pregunta es abierta para no entorpecer y dar pauta en la investigación. El 
resultado de las encuestas muestra la siguiente tipología de resultados: 
1.- Se cuenta con un banco de candidatos 
2.- Se utiliza el método de referencia de otros empleados 
3.- Se hace por vía anuncio de periódico y Universidades 
4.- No se tiene un método determinado 
5. - No fue Contestada 

OUADRO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE(%) 
1. Se cuenta con un banco de candidatos 5 
2. Se utiliza el método de referencia de otros empleados 18 
3. Se hace por vía anuncio de periódico y Universidades 7 
4. No se tiene un método detenninado 32 
5. No fue contestada 3 

TOTALES 65 

G-JRÁFIOO DE BA.lRJR.A.S 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS DE LA 
PREGUNTA No. 1 O 
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A.NÁLISXB DE LA PREG"UNTA No. ::a.o.-

De los resultados obtenidos se puede observar que el 49.23% de los trabajadores afirman 
que no cuentan con un método dete1minado para la selección de su personal; el 27. 69% aseguran 
que se utilizan por medio de referencias proporcionadas por ellos mismos para la selección de 
personal; el 1 O. 79% determinan que se selecciona el personal ut ilizando anuncios del periódico y 
por medio de las Universidades; el 7.69% dicen que su organización posee un banco de datos de 
candidatos para el momento en que se tenga un puesto vacante; y el 4. 61 % no contestaron la 
pregunta. 

En conclusión, se puede observar que muchas Organizaciones no poseen un determinado 
método para la selección de personal; es de vital importancia que se desan-olle un método de 
selección de personal que permita identificar las características idóneas que deben poseer los 
posibles candidatos al puesto vacante, de tal forma que se elija a la persona apta para el puesto. 

No se puede precisar el mejor método de selección, sin embargo en base a las características 
propias de cada una de las Organizaciones se puede escoger un determinado sistema de selecc[ón 
de personal acorde y adecuada a cada una de las aspiraciones de las Organizaciones de desarrollo 
que les permita elegir un eficiente personal para los puestos requeridos de trabajo. 

PREGUNTA NO. 11: Una vez fue seleccionado para el puesto en el cual se desempeña dentro de 
la Organización de Desarrollo ¿Se le proporcionó la Orientación necesaria para el puesto a 
desempeñar? 

a) SI b) NO c) NO ES LA ADECUADA 
¿Por qué? 

oBJETxvo: Establecer si los empleados que han sido seleccionados para desempeñar un 
determinado puesto dentro de las Organizaciones de Desarrollo se les ha brindado la inducción y 
orientación necesaria para un eficiente desempeño y conocimiento de la Organización. 

OUA.DRO DE RESULTA.DOS No. 1 

OPCIONES FRECUENCIA (F) POR CENT AJE (%) 
l. SI 18 27.69 
2. NO 27 41.54 
3. NO ES LA ADECUADA 20 30.77 

TOTALES 65 100.00 % 
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GRÁFICO DE BARRA DE LOS RESULTADOS DE LA 
PREGUNTA NO. 11 
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¿Por qué? Dentro de las razones por lo que los encuestados afirman o niegan haber tenido,._ 
orientación para su puesto de trabajo a desempeñar, se puede observar la siguiente tipología de·· 
respuestas: 

1. No es importante para la Organización 
2. El Personal de Recursos Humanos es el encargado 
3. El tiempo que se invie1ie es muy corto 
4. No se establece en el Reglamento de la Organización 
5. No fue contestada 

OUADJRO D.E RESULTA.DOS No. 2l 

OPCIONES FRECUENCIA (F) POR CENT AJE (%) 
l. No es importante para la Organización 10 15.38 
2. El personal de Recursos Humanos es el encargado 18 27.69 
3. El tiempo que se invierte es muy corto 19 29.23 
4. No se establece en el Reglamento de la Organización 11 16.92 
5. No fue contestada 7 10.77 

TOTALES 65 100.00 % 
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G.RÁFJOO JDE PASTEL 

--- ------------ ---- - -- ------

GRÁFiCO DE PASTEL DE LOS RESULTADOS DE LA 
PREGUNTA No. 11 
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□ 2. El personal de recursos humanos es el encargado 

O 3. El tiempo que se invierte es muy corto 

rfil 4. No se establece en el Reglamento de la Organización 

□ 5. No fue contestada 

De los resultados del cuadro No. 1 se observa que el 41.54% dicen no haber obtenido 
orientación alguna hacia el puesto de trabajo ha desempeñar una vez seleccionados para dicho 
trabajo; el 30. 77% asegura que la orientación que se les brindó no es Insuficiente para el buen 
desempeño de su trabajo; el 2 7. 69% aseguran que se les brinda toda la orientación necesaria al 
puesto. 

En el cuadro No.2 se puede observar las razones por la que los encuestados opinan el 
haber recibido o no una adecuada orientación al puesto de trabajo a desempeñar una vez 
seleccionado, de tal forma que se muestra que el 29.23% afirman que el tiempo que se invierte 
en la orientación hacia el puesto a desempeñar una vez seleccionado es demasiado corto; El 
2 7. 69% aseguran que la orientación se la proporciona el personal de recursos humanos; el 
16.92% dicen que no se les brinda orientación debido a que no se contempla en el reglamento de 
la Organización; el 15.38% opinan que no se les da orientación debido a que no es importante 
para la Organización; y el JO. 77% no contestaron la pregunta. 

En conclusión, se puede decir que a la vez que es importante el identificar un tipo de método par~ 
la selección del personal, mucho más importante es brindarle a los candidatos elegidos para el 
puesto la orientación adecuada para que ellos puedan desarrollarse eficientemente en su trabajo y 
que el logro de sus metas contribuya a los objetivos Organizacionales. 
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PREGUNTA NO. 12: 
adecuado? 

¿La Organización de Desarrollo · ofrece un sistema de capacitación 

a) SI b) NO c) ES INSUFICIENTE 
¿Por qué? 
oEJETxvo: Verificar el grado de importancia que cada una de las Organizaciones de 
Desarrollo les proporcionan al hecho de mantener a sus empleados capacitados para desempeñar 
mejor y efectivamente sus labores. 

OUAJDRO DE RESULTADOS No.1 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
l. SI 13 20.00 
2. NO 22 33.85 
3. ES INSUFICIENTE 30 46.15 

TOTALES 65 100.00 % 

GRÁFJCCO :D>E BARRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 
DE LA PREGUNTA No. 12 
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¿Por qué? las razones por las cuales los encuestados opinan el contar o no con sistemas de 
capacitación, de los resultados obtenidos se han tipificado las opciones de la siguiente manúa: 

1. Existe un personal encargado 
2. Es de mucha importancia para la gerencia 
3. No es la adecuada debido al tiempo empleado 
4. Los reglamentos de la Organización no lo contemplan 
5. No es necesaria para la Organización 
6. No fue contestada 
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OUADlRO DE RESULTA.DOS No 2l . 
OPCIONES FRECUENCIA (F) 

1. Existe un personal encargado 7 
2. Es importante para la Gerencia 6 
3. No es la adecuada debido al tiempo utilizado 30 
4. Los reglamentos no lo contemplan 12 
5. No es necesaria para la Organización 6 
6. No fue contestada 4 

TOTALES 65 

GRÁFIOO DE PASTEL 

GRÁFICO DE PASTEL DE LOS RESULTADOS DE LA 
PREGUNTANo.12 
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El cuadro de resultados No. 1 muestra que el 46. 15% de los encuestados asegura que el 
sistema de capacitación recibido es insuficiente; el 33. 85% afirman que no se les ofrece un 
sistema de capacitación dentro <le la organización; y el 20. 00% dicen que si reciben un sistema · 
de capacitación adecuado. 

En el cuadro de resultados No. 2 se observa que el 46.15% afirman que las capacitaciones 
son inadecuadas debido al tiempo que se invierte para ello; el 18.46% aseguran que los 
reglamentos de la Organización no contemplan las capacitaciones; el 1 O. 77% dicen que se posee 
un personal encargado de las capacitaciones; el 9.23% de los encuestados contestaron que la 
razón se da debido a que no es necesaria para la Organización (de los cuales representan a 6 
personas) y otras afirman que las capacitaciones son impo11antes para la Gerencia (y representa a 
6 personas encuestadas); y el 6. 1 S% no contestaron a la pregunta. 
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De tal forma, que se puede concluir que las Organizaciones de Desarrollo deben procurar 

mantener un interés constante en desarrollar un sistema de capacitaciones que cuyo objetivo sea 
el de que se conozcan los objetivos y metas organizacionales; así como también, que permita a 
los trabajadores el desarrollar de una manera más eficiente su trabajo. Es importante mantener un 
personal altamente calificada para lograr la obtención de mejores resultados. 

(D) CONOCIMIENTOS DE DIRECCIÓN 

PREGUNTA NO. 13: ¿Cuándo te desempeñas en el cargo dentro de las Organizaciones de 
Desarrollo te sientes motivado para alcanzar las metas propuestas? ¿Por qué? 

oBJETIVo: Establecer el grado de importancia de la motivación para los mandos medios y 
altos de las diferentes Organizaciones de Desarrollo, que les permita buscar soluciones que 
incrementen el grado de efectividad de los trabajadores. 

Debido al tipo de pregunta abie11a, las respue~tas típicas a la interrogante por parte de los 
encuestados fueron las siguientes: 

l. SI 2. NO 3. ALGUNAS VECES 4. NUNCA 

OUADJR.O DE RESULTDOIS No. 1 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
l. Si 33 50.77 
2. No 10 15.38 
3 . . Algunas Veces 17 26.15 
4. Nunca 5 7.69 

TOTALES 65 100.00 % 
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2. No 3. Algunas vec~s 

OPCIONES 

4. Nunca 

¿Por qué? La causa por la cual los encuestados siente que influye su estado de animo en el 
desarrollo de sus actividades, se pueden tipificar de la siguiente manera: 

l. No mezcla el trabajo con problemas ajenos a él 
2. Se siente motivado cuando hay dificultades 
3. · No puede lograr concentrarse 
4 . . Cuando tiene problemas en casa no alcanza las metas 
5. Su autoestima es muy baja 

CJUA..PRO DE RESULTA.DOS No. 2 

OPCIONES FRECUENCIA (F) 
1. No mezcla el trabajo con problemas ajenos a él 5 
2. Se siente motivado cuando hay dificultades 10 
3. No puede lograr concentrarse 17 
4. Cuando tiene problemas en casa no alcanza tas metas 23 
5. Su autoestima es muy baia 10 

TOTALES 65 

GJRÁJF.I:00 DE PASTEL 
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PORCENTAJE(%) 
7.69 

15.38 
26.15 
35.38 
15.38 

100.00 % 
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GRÁFICO DE PASTEL DE LOS RESULTADOS DE LA 
PREGUNTA No. 13 

15.38% 7.69% 

□ 1. No mezcla el trabajo con problemas ajenos a el 

m 2. Se siente motivado cuando hay dificultades 

□ 3. No puede lograr concentrarse 

□ 4. Cuando tiene problemas en casa no alcanza las metas 

a 5. Su autoestima es baja 

ANÁJr ... XSIS DE L B.. PREGUNTA NO. :J..3.-

El cuadro No. 1 muestra que el 50. 77% afirman que la motivac1on afecta su desempeño; el 
26. J 5% afinnan que su estado de animo influye algunas veces en el resultado de su trabajo; el 15.38% 
dicen que su estado de animo no influye en los resultados de su trabajo; y el 7.69% aseguran que nunca 
influye su estado de animo en el desarrollo de su trabajo. 

En el cuadro No. 2 se observa que el 35.38% de las razones por las cuales influye el estado de 
animo en su trabajo se debe a los problemas relqcionados con su hogar; El 26. 15% dicen que la razón 
que influye en el desempeño de su trabajo es que no logran concentrarse; el 15.38% se encuentra dividido 
. en dos opiniones, la primera es aquella en la cual las personas dicen no perturbarle su estado de animo se 
debe a que le ayuda a motivarse cuando se le presentan dificultades y la segunda es aquella que dice que 
su desarrollo en el trabajo se afecta cuando no esta motivado porque su autoestima es baja; y el 7.69% 
aseguran que no mezcla su trabajo con problemas ajenos a el. 

Por tal razón, las Organizaciones de Desarrollo deben buscar métodos que les permitan que los 
problemas tanto de trabajo como personales no afecte el desempeño de sus trabajadores, de tal manera que 
se obtengan los resultados esperados en el alcance de las metas establecidas. 
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PREGUNTA NO. 14: ¿Cuándo tienes algún problema o te sientes triste ongma que en el 
desempeño de tus labores bajen las metas propuestas? ¿Por qué? 

O.BJETXVO: Identificar si la motivación en los empleados de las distintas Organizaciones 
de Desarrollo es un factor que limite el buen desarrollo de sus labores, con lo cual disminuyen las 
metas establecidas. 

Como la característica de la pregunta es de tipo abierta, del resultado de las encuestas se 
muestra que la tipología de opciones obtenidas es las siguientes: 

1. 
2. 
,., 
.), 

4. 

l. Sl 2. NO 3. ALGUNAS VECES 4 . NUNCA 

OUADRO DE RESULTADOS No. :J. 

OPCIONES FRECUENClA (F) PORCENTAJE(%). 
Si 42 64.62 
No 7 10.77 
Algunas Veces 12 18.46 
Nunca 4 6.15 

TOTALES 65 100.00 I½, 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 
DE LA PREGUNTA No. 14 
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1. Si 2. No 3. Algunas 4. Nunca 
Veces 

OPCIONES 
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¿Por qué? La causa por la cual los encuestados opinan que tienen bajo o alto desempeño en su 
trabajo'c se pueden clasificar según las respuestas obtenidas de la siguiente manera: 

1. No permite trabajar eficientemente 
2. Su autoestima es baja para lograr un resultado favorable 
3. Siempre mantiene sus metas para sentirse mejor 
4. La mayoría de las veces alcanza las metas y eso le permite elevar su autoestima 
5. No füe contestada 

OUA.:DlRO DE lR.ESULT.AI>OS No . .2J 

OPCIONES FRECUENCIA (F) 
1. No permite trabajar eficientemente 23 
2. Su autoestima es baja para lograr un resultado favorable 25 
3. Siempre mantiene sus metas para sentirse mejor 5 
4. La mayoría de las veces alcanza las metas 2 
5. No fue contestada 10 

TOTALES 65 

GRÁ.JF'IOO JDE PASTEL 

GRÁFICO DE PASTEL DE LOS RESULTADOS DE LA 
PREGUNTA No. 14 

15.38% 

35.38% 

38.46% 

El! 1. f\b les permite trabajar eficientemente 

□ 2. Su autoestima es baja para lograr un resultato favorable 

lSJ 3. Siempre mantiene sus metas para sentirse mejor 

□ 4. La mayorla de las veces alcanza las metas 

O 5. f\b fue contestada 
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PORCENTAJE (%) 
35 .38 
38.46 

7.69 
3.08 

15 .38 
100.00 % 
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En el cuadro No. I se puede observar que el 64. 62% opinan que cuando tienen 
problemas SI baja el desempeño de sus labores con las metas propuesta; el 18.46% aseguran que 
algunas veces su estado de ánimo interfieren en sus labores y en las metas propuestas; el / O. 77% 
dicen que NO les afectan sus metas propuestas cuando su estado de animo esta bajo; y el 6. 15% 
afirman que su estado de animo NUNCA interfieren en el desarrollo de su trabajo y en el logro de 
las metas propuestas. 

En el cuadro No. 2 se muestran las razones por las cuales los encuestados afirma que su estado de 
animo afecta o no en el logro de sus metas, de tal manera que se observa que el 38.46% aseguran 
que no logran un resultado favorable debido a que su autoestima es baja; el 35.38% dicen que su 
estado de animo muchas veces no les permite realizar un eficiente trabajo; el 15.38% no 
contestaron a In pregunta; el 7. 69% opinan que siempre mantienen sus metas a pesar de su estado 
de animo; y el 3. 08% respondieron que la mayoría de veces alcanza las metas y eso les pemiite 
elevar su autoestima. 

Por lo tanto, se puede concluir que para la Organizaciones de Desarrollo será importante el cuidar 
que los trabajadores eleven su nivel de autoestima y motivación. Por tal razón, deberán buscar 
métodos que p~rmitan a sus trabajadores mantener un control ante estas situaciones. 

PREGUNTA NO. 15: ¿Al realizar tu trabajo siempre necesitas del control de un supervisor o que 
te vigile el jefe inmediato para ver el cumplimiento de tus tareas y metas? 

a) Sl b) NO c) FRECUENTEMENTE 

¿Por qué? 

OBJETIVO: Verificar el grado de importancia que los trabajadores le toman al efecto de 
que se sienten siempre controlados y vigilados para realizar su trabajo, y las metas que cada uno 
de ellos alcanza. 

OUADR O .DE RESULTADOS No. 1 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
· 1. . Si 14 21.54 

2. No 18 27. 69 
3. Frecuentemente 33 50.77 

TOTALES 65 100.00 % 

-·------------------------------
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GRAFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 
DE LA PREGUNTA No.15 

¿Por qué? La razón por la cual los encuestados estiman que es necesario o no la supervisión, de 
las respuestas dadas se han clasificado de la siguiente manera: 

l. No conoce bien las tareas a desarrollar 
2. Las tareas a desarrollar son fáciles y no necesitan supervisión 
3. Es importante para la gerencia la supervisión 
4. No les permiten ejercer autocontrol en sus actividades 
5. No fue contestada 

CJ UAJDlRO DE RESULTADOS No. 2 

OPCIONES FRECUENCIA (F) POR CENT AJE (%) 
l. No conoce bien las tareas a desarrollar 20 30.77 
2. Las tareas a desarrollar son fáciles 18 27.69 
3. Es importante para la gerencia la supervisión 7 10.77 
4. No les permiten ejercer autocontrol en sus actividades 14 21.54 , 

5. No fue contestada 6 9.23 
TOTALES 65 100.00 % 

'1/nivoroidnd <í)on </JoJco / l~icuulo du 9nl{<tniurio 9nd11.1lrin/ 



<frknktJ.J <1Jdmíni.,lfl1lir111,1 tia ?n¡,1t1nÍlrri11 ')mlu.,lrí,1/ -~-----------------------

GRÁFICO DE PASTEL DE LOS RESULTADOS DE LA 
PREGUNTA No.15 

9.23% 

21.54% 

27.69% 

□ 1. No conocen muy bien las tareas a desarrollar 

[] 2. Las tareas a desarrollar son fáciles 

8 3. Es importante para la gerencia la supervisión 

30.77% 

□ 4. No les permiten ejercer autocontrol en sus actividades 

O 5. No fue contestada 

El cuadro No. l muestra que el 50. 77% opinan que necesitan frecuentemente que se les 
supervise su trabajo; el 27. 69% aseguran que no necesitan que se les supervise sus labores de 
trabajo; y el 21.54% afirman que si necesitan que se les brinde supervisión de sus actividades. 

Las razones por las cuales los encuestados afirman que necesitan o no supervisión se 
muestra en el cuadro de resultados No. 2, en el se puede observar que el 30. 77% dicen que 
necesitan que se les supervise debido a que no conocen bien las tareas a desarrollar; el 2 7. 69% 
aseguran que las tareas que realizan son fáciles y no necesitan que se les supervise; el 21.54% 
afirman que no necesitan supervisión debido a que no les permiten que ellos desarrollen un 
autocontrol de su trabajo; el 1 (); 77% respondieron que la supervisió-n es importante para la 
gerencia; y el 9.23% No respondieron a la razón por la cual afirmaban que necesitan o no • 
supervisión. 

De tal manera, que la alta gerencia de las Organizaciones de Desarrollo deben buscar un 
método que permita a los trabajadores ejercer un autocontrol de sus actividades, es decir, que 
cada uno de sus empleados se vuelvan autodirigidos hacia las actividades a realizar y que mida 
las metas y logros alcanzados. De esa forma, las organizaciones se ahorraran tiempo que 
dedicaban para la supervisión en otras actividades referentes al manejo y servicio de los 
programas ejecutados. 
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PREGUNTA NO. 16: ¿ Te crees capaz de ejercer un autocontrol de tus metas y tareas sin la 
necesidad de la supervisión para lograrlo? ¿Por qué? 

oBJETZVo: Establecer la impo11ancia que tiene para cada uno de los trabajadores el que se 
les permita ejercer un autocontrol de las tareas y actividades que realizan para lograr sus metas 
estab 1 eci das, 

Las respuestas obtenidas por las personas encuestadas se han clasificado de la siguiente 
manera: 

l. 
2. 
3. 

1. SI 2. NO 3. EN ALGUNAS OCASIONES 

OUADRO DE RESULTADOS. No. :J. 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
Si 40 61.54 
No 22 33.85 
En algunas ocasiones 3 4.61 

TOTALES 65 100.00 % 

GRÁFXOO DE BARJRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE 
LA PREGUNTA No. 16 
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1. Si 2. No 3. En algunas 
Ocasiones 

OPCIONES 

,. 

¿Por qué? La razón que ongma la motivac1on hacia el autocontrol o no según los 
encuestados se debe a las siguientes características: 
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1. Así la alta gerencia y los mandos medios podrían ocuparse en atender otros problemas más 
urgentes. 

2. No están suficientemente preparados para autocontrolarce 
3. La gerencia 110 permitirá que disminuyan la supervisión 
4. Es una manera de control de las actividades para la alta gerencia 
5. El autocontrol permitirá mejores soluciones 
6. La organización le da mayor importancia a la supervisión 
7. '. No fue contestada 

0'1:J"ADRO DE RESULTADOS :?\To. 2 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORC ENTAJE(%) 
1. La alta gerencia y mandos medios podrían ocuparse en 4 
atender otros problemas 
2. No están suficientemente preparados para autocontrolarce 13 
3. La gerencia no permite que se disminuya la supervisión 5 
4. El autocontrol permitirí1 mejores so luciones 3 
5. Es una manera de control de las actividades para la alta 27 
gerencia 
6. La organización le da mayor importancia a la supervisión 3 
7. No fue Contestada 10 

TOTALES 65 

GRÁFICO DE PASTEL DE LOS RESULTADOS DE LA 
PREGUNTA No. 16 
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En el cuadro de resultados No. l se muestra que el 61.54% de los trabajadores se sienten 
capaces de mantener un autocontrol de sus actividades laborales; el 33. 85% aseguran que no 
podrían mantener un autocontrol de su trabajo; el 4.61% afirman que en algunas ocasiones 
podrían ejercen un autocontrol de sus actividades laborales. 

Las razones por las cuales los trabajadores afirman o no estar capacitados para ejercer un 
autocontrol de sus actividades laborales se presentan en el cuadro de resultados No. 2, en el cual 
se puede observar que el 4 l. 64% aseguran que el autocontrol permitirá mejores soluciones a los 
problemas del trabajo; el 20. 00% dicen no estar lo suficientemente preparados para esta tarea de 
autocontrol, debido a que no conocen con exactitud sus tareas funcionales y por qué en muchas 
ocasiones realizan otras tareas adicionales a su puesto de trabajo; el 15.38% No contestaron ésta 
interrogante; el 7. 69% afirman que la gerencia no permitirá que disminuyan la supervisión de las 
tareas de trabajo; el 6.15% dicen que el autocontrol ele las tareas por paite de cada uno de los 
trabajadores, permitirá a la alta gerencia y a los mandos medios atender otros problemas más 
urgentes y referentes a la ejecución de los programas; y el 4. 62% se encuentra dividida entre dos 
-rangos; el primero presenta aquellos trabajadores que afirman que el autocontrol es una manera 
de control de las actividades para la alta gerencia, y el segundo indica que la Organización le da 
mayor importancia a la supervisión. 

PREGUNTA NO. 17: ¿Con respecto a la comunicación estima que es la conveniente para un 
eficiente desarrollo de su trabajo? 

o:sJET~o: Analizar el grado de comunicación que se mantiene a través de los diferentes 
niveles de la Organización de Desarrollo para la eficiente realización de sus labores. 

De las respuestas otorgadas por los encuestados, se han clasificado de la siguiente 
manera: 

l. Sl 2. NO 3. TAL VEZ 

OUADJR.O DE REBULTA~DOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
1. Si 18 27.69 

, . 

2. No 48 61.54 
3. Tal vez 7 10.77 

TOTALES 65 100.00 % 
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GlRtÁFJlOO DE BARRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE 
LA PREGUNTA No. 17 
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En el cuadro anterior se puede observar que el 61.54% de los encuestados aseguran que la 
comunicación dentro de la Organización no es la adecuada para el buen desarrollo de su trabajo; 
el 27.69% afirman que si existe una adecuada comunicación al inlerior de la Organización y 
entre sus diferentes áreas que la conforman; el JO. 77 % opinan que algunas veces la 
comunicación es la adecuada para el eficiente desarrollo de las actividades, sin embargo no es 
siempre. 

De lo anterior podemos concluir que al igual que en otras empresas ya sea de la fabricación, 
textiles, comerciales, de servicio, etc. las actividades referentes a la comunicación son de vital 
importancia para la Organización de Desarrollo, por lo tanto, se debe procurar los adecuados · 
métodos que permitan que la comunicación fluya eficientemente a través de todos los niveles que 
conforman la Organización y de los entes externos que contribuyan al control de los sistemas de 
trabajo de la Organización. Esto es debido a que se dedican a programas educativos y de tal 
forma la información que brinden las instituciones educativas como colegios, institutos, 
tecnológicos y universidades de alguna forma afectarán las metas propuestas. 

<f/nivaroídod </Jon <:¡3,,.,0 / f,,,alido do 9n¡/<lniorio 9ndu,,lri11/ 
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PREGUNTA NO. 18: - ¿La información que se le proporci6~a es la adecuada, oportuna y cumple 
con las necesidades y expectativas de su trabajo? 

oBJET::cvo: Establecer si la información que es necesaria para la real ización de cada una 
de las actividades que deben desempeñar los trabajadores es la adecuada, oportuna y ayuda a que 
se alcancen con mayor porcentaje las metas. 

Como podemos observar, la característica de la pregunta es de tipo abierta, por lo tanto, de los 
resultados obtenidos de las encuestas se tiene las siguientes categorías: 
1. SI 
2. NO 
3. ES DEFICIENTE 
4. NO SE ENTREGA OPORTUNAMENTE 

l. 
2. 
3. 
4. 

OUADRODERESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
Si 13 20.00 
No 22 33.85 
Es deficiente 9 13 .84 
No se entrega oportunamente 21 32.31 

TOTALES 65 100.00 % 

GRÁFIOO DE BA.HR.AS 
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ANÁLISif!~. Jnl JBJ LA PJIUBGUN'I'A. No. :J.B.-

Se puede observar en el cuadro de resultados No. 1 que el 33.85% afirma que la 
información no se les proporciona oportuna y adecuadamente cuando lo necesitan y es por eso 
que muchas veces se atrasen en sus labores. El 32.21 % de los empleados encuestados afirman 
que la información no se les proporciona opo11unamente para la ejecución de sus actividades, por 
lo tanto muchas veces no pueden tomar decisiones estratégicas hacia un determinado problema. 
El 20.00% dicen que si reciben la información en el momento oportuno; y el 13.84% 
respondieron que se les proporciona deficientemente la información motivando esto que no se 
alcancen satisfactoriamente los objetivos y metas de la Organización. 

PREGUNTA NO. 19: 
áreas la recibe? 

¿Cuál es la frecuencia con que se proporciona la información y de qué 

OBJETIVO: Identificar la cantidad, calidad y volumen de información que se reciben en 
cada uno de los cargos que se desempeñan los encuestados. 

De los resultados que se obtuvi eron en la realización de las encuestas a empleados de las 
diferentes Organizaciones de Desarrollo, se han tabulado de tal forma que se han tipificado de la 
siguiente manera para su mejor comprensión: 

l. Semanalmente de los mandos medios 
2. Diariamente de todas las áreas que confom1an la Organización 
3. Semestralmente de recursos humanos y de los clientes 
4. Mensualmente de la gerencia 
5. No fue contestada 

OUA.DlR.O DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
1. Semanalmente de los mandos medios 4 6.15 
2 . Diariamente de todas las ár~as que la conforman 40 61 .54 
3. Semestralmente de recursos humanos y de clientes 9 13 .85 
4. Mensualmente de la gerencia 10 lS .38 
5. No fue contestada 2 3.08 

TOTALES 65 100.00 1¼, 
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El cuadro de resultados muestra que el 61. 54% afirman que la frecuencia en que reciben 
la información es diariamente de todas las áreas que conforman la Organización; El 15.38% la 
información la recibe mensualmente de la gerencia de la Organización; el 13.85% Semanalmente 
de recursos humanos y de los clientes reciben la información para la ejecución de sus actividades 
de trabajo; el 6.15% dicen que la información la reciben semanalmente de los mandos medios de 
la Organización; y el J. 08% no contestaron la interrogante. 

De tal manera, que se puede observar que no importan mucho el período en que se entrega 
la información aunque algunas veces es determinante, sino que más bien se debe dar importancia 
a la oportunidad y calidad con que se entrega la información para el buen desempeño de sus 
labores. 
Por lo tanto, las Organizaciones de Desarrollo deberán buscar . los métodos que le permita1/ 
mantener una eficiente comunicación, la cual se entregue con la debida oportunidad del cas9 y la 
calidad que sea necesaria para la eficiente realización de su trabajo. 

-
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PREGUNTA NO. 20: ¿Qué mecanismos se utilizan para que llegue la información a través de las 
diferentes áreas que conforman la Organización de Desarrollo? 

OBJETrvio>: Identificar la manera en que cada una de las Organizaciones de Desarrollo 
utiliza para mantener una eficiente comunicación dentro de la misma y en los diferentes niveles 
de jerarquía. 

Los mecanismos que las Organizaciones de Desarrollo utilizan para mantener una 
eficiente comunicación, según los resultados obtenidos se han tipificado de la siguienle manera: 

1 . Vía Memorándum 
2. Documentación recibida de Centros Educativos y becarios 
3. Por cartas de gestión enviadas a los Centros Educativos 
4. A través de Actas de Comité 
5. Por medio <le manuales 
6. Programaciones semanales 
7. Por medio de los mandos medios y la gerencia 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
1. Vía Memorándum 7 10.77 
2. Documentación recibida de C.E. v Becarios 12 18.46 
3. Por cartas de gestión enviadas a C. E. 10 15 .38 
4. A través de Actas de Comité 3 4.62 
5. Por medio de Manuales 17 26.15 
6. Programaciones Semanales 6 9.23 
7. Por medio de los mandos medios y la gerencia 10 15.38 

TOTALES 65 100.00 % 
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GRÁFIOO DE BARRAS 
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·¡ 

Los resultados obtenidos del cuadro de resultados muestra que el 26.15% aseguran que 
los mecanismos que se utilizan para que llegue la información se hace a través de Manuales; El 
18.46% dicen que para la información utilizan la documentación recibida de los centros de 
estudios y de los becarios del programa; el 15.38% se encuentra entre dos opciones, la primera es 
la que los trabajadores afirman que para la información el método utilizado son las cartas de 
gestión enviadas a los Centros Educativos; Y los segundos son los que respondieron que los 
mandos medios y la gerencia les transmiten la información. El JO. 77% la información se 
transmite a través de todas las áreas de la Organización; el 9.23% dicen que utilizan 
programaciones semanales como mecanismo que transmite la información referente a las metas 

· ha alcanzar en la semana; y finalmente el 4. 62% opinan que la información se recibe por medio 
de las Actas de Comités. 

En conclusión, las Organizaciones deben de evaluar los medios adecuados para que la 
información fluya a través de todas las áreas funcionales de la Organización, de tal manera que 
sea proporcionada a tiempo y con la mayor calidad para que ello no sea obstáculo en el desarrollo 
del trabajo. 

e¡¡ níoor,iJoJ cDon C/Jww I e•cu«ln d« 9nganiuria CJ,,Ju.trinl 
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(E) CONOCIIVUENTOS DE CONTROL 

PREGUNTA NO. 21: ¿Su Organización de Desarrollo utiliza un método específico de evaluación 
del desempeño? 

OJBJET:xvo: Identificar qué métodos de evaluación del desempeño se utilizan en las 
diferentes Organizaciones de Desarrollo o por lo contrario si no existe ninguna manera de medir 
el desempeño de los trabajadores. 

De los resultados obtenidos se pueden establecer las siguientes categorías de respuesta: 

. 1. SI 2. NO J. ALGUNAS VECES 

OU..A.DRO JOUBJ RESULTA.DOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
1. Si 13 20.00 
2. No 33 50.77 
3. Algunas Veces 19 29.23 

TOTALES 65 100.00 % 
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De los resultados mostrados anteriormente se puede observar que el 50. 77% de los 
trabajadores no tiene un método definido para evaluar a su personal; el 29.23% dicen que 
algunas veces utilizan métodos para evaluarlos y eso depende del programa que se encuentre 
ejecutando; el 20. 00% este porcentaje representa a los trabajadores que afirman que cuentan con 
un método para evaluación del personal. 

Por lo tanto, se puede ver que todas las Organizaciones podrían adoptar un método 
específico de evaluación de personal, el cual les pennita disminuir la supervisión de sus 
trabajadores dejándoles a ellos un autocontrol de sus tareas y metas ha alcanzar. De esa manera, 
las Organizaciones no dejaran a un lado la supervisión sino por el contrario tendrá una 
herramienta ele evaluación independiente y lograrán que su personal se mantenga con mayor 
entusiasmo y motivados para realizar con mayor eficacia su trabajo . 

PREGUNTA NO. 22: 

a) Semestralmente 
b) Mensualmente 
c) Trimestralmente 

¿Cuál es el período de evaluación del desempeño que utilizan? 

d) Semestralmente 
e) Anualmente 
1) Otras 

oBJE".il..'IVo: Verificar el grado de importancia que se le da al desempeño de los trabajadores 
para dar retroalimentación que les sirva para fortalecer sus puntos débiles y mantener sus 
fortalezas. 

OUADRO DE RESU-LTA.DOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
l. Semestralmente 15 23.08 
2. Mensualmente 9 13.85 
3. Trimestralmente 5 7.69 
4. Semestralmente 2 3.07 
5. Anualmente 1 1.54 
6. Otras 33 50.77 

TOTALES 65 100.00 '½, 

-----=--•------·----------------------------
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AN'ÁLISXS DE LA PR l'B:GUNTA. No. 22.-

Como se puede observar de los resultados mostrados en el cuadro de resultados No. l , el 50. 77% 
de los trabajadores de las diferentes Organizaciones de Desarrollo afirman que no se utiliza un .método de 
evaluación de personal; el 23.08% dicen que las evaluaciones se realizan semanalmcÍlte en las 
Organizaciones d 1.l Desarrollo; el 13.85% de los encuestados aseguran que las evaluaciones se las realizan 
mensualmente; el 7. 69% se les apl ica la evaluación de su trabajo trimestralmente; el 3.07% les evalúan el 
desarrollo de su tra bajo es semestralmente; y el 1.54% se les aplica anualmente su evaluación del trabajo. 

Por lo t¿mto, se puede bu ~car la manera de realizar las evaluaciones de persona l según las 
necesidades y características de. cada una de ellas; lo importante es que sean realizadas en un lapso 
prudencial el cual permita a los coordinadores de cada área y a la gerencia el establecer mecanismos de 
solución de problemas más óptimos y opo1tunos. 

C/fniri waid11J 'lJon 'lJo,,co / f,,,waln da 9n¡fafliurío 9nJu,,lrit,/ 
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PREG'UNJA NO. 23: Una vez realizada su evaluación, el jefe inmediato retroalirnenta los puntos 
que obtuvo deficientes para que sean reforzados 

a) SI b) NO c) FRECUENTEMENTE d) NO SON EVALUADOS 

o:eJETivo: Analizar si los empleados reciben la retroalimentación necesaria por parte de 
los jefes inmediatos para que modifique las fallas encontradas en la evaluación del desempeño 
que permita desarrollar mejor sus labores. 

l. 
2. 

3. 
4. 

OUADRO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
Si 3 4.62 
No 10 15 .38 
Frecuc.11temente 19 29.23 
No son evaluados 33 50.77 

TOTALES 65 100.00 % 
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Los datos obtenidos se reflejan en el cuadro de resultados, en el cual muestra que el 
50. 77% de los encuestados afirman que no son evaluados; el 29.23% aseguran que 
frecuentemente después de su evaluación se les retroalimentan los puntos débiles para que ellos 
los corrijan; el 15.38% dicen que no se les informan los resultados de la evaluación para que 
ellos corrijan los puntos débiles; y el 4.62% afirman que si les informa los puntos deficientes 
para que ellos junto con los coorJ inadores de las diferentes área traten la manera de disminuirlos 
y de hacer las medidas correctivas del caso. 

De tal forma, que es importante después de una evaluación de personal el indicarles los 
resultados obtenidos, ya sea vía reunión de los coordinadores con cada uno de los empleados para 
que les indique en que puntos esta fallando y así juntos buscar las medidas correctivas 
pertinentes. El siguiente paso, podría ser una discusión abierta con todos los empleados 
correspondientes de cada una de las áreas que conforman a la Organización, de tal forma que 
puedan tomarse decisiones conjuntas para el bien común del equipo de trabajo. 

PREGUNTA NO. 24: ¿Se ve recompensado por sus superiores cuando en su evaluación ha 
alcanzado una excelente evaluaci{;n, y como lo recompensan? 

oBJETIVO: Verificar si en las Organizaciones de Desarrollo se utilizan métodos de 
recompensas que permitan elevar el grado de motivación en los empleados. 

Pe los resultados obtenidos de las diferentes encuestas, se pueden observar )as siguientes 
tipologías de respuestas brindadas por los trabajadores: 

l. SI 2. NO 3. ALGUNAS VECES 4. NO SON EVALUADOS 

OUAD.1F?O DE R ESULTADOS No. 1 

OPCJONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
1. Si 10 15.38 
2. No 5 7.69 
3. Algunas veces 17 26.15 
4. No son evaluados 33 50.77 

TOTALES 65 100.00 1½, 

'li ni,w aídoJ 'Don '8oaco I eacug/1) du 9nt111ni<1rúi 9ndu,lríol 



______________ 9_k_.ni_w_.,_~_~_•m-~ff_D_M_n,_~_._9_~~-n_ian_n_9_n~_™_m_a1 _____________ 2s 

GRÁ.F'ICJO DE HARRA.S 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE 
LA PREGUNTA No. 24 

60.00% 
p 
o 50.00% 

R 
40.00% - . 

Veces evaluados 

OPCIONES 

¿Cómo lo recompensan? De las respuestas brindadas por los trabajadores de las 
Organizaciones de Desarrollo, se han clasificado y tipificado de la siguiente manera para su 
mejor análisis: 

1. Por medio de un diploma 
2. Es expuesto su nombre en la pizarra del mural de la Organización 
3. Se le proporciona una mayor responsabilidad en el trabajo que realiza 
4. No lo recompensan 

ClUA.DRO DE RESULTA.DOS No. 21 

OPCIONES FREClmNCIA (F) POR CENT AJE (%) 
I. Por medio de un diploma 3 4.62 
2. Es expuesto su nombre en el mural 10 15.38 
3. Se le proporciona mayor responsabilidad 14 21 .54 
4. No lo recompensan 38 58.46 

TOTALES 65 100.00 % 

'llnívar,idnd 'Don '/Jo,co / eawulo d« 9nt1"niario 9ndu,ffiol 
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ANÁLISIS DE LA PREGUN'.I:'.A. No. 24.-

En el cuadro de resultados No. 1 se observa que el 50. 77% de los encuestados opinan que 
no se les realiza una evaluación del desempeño; el 26. 15% aseguran que algunas veces se ven 
recompensados por sus superiores cuando han alcanzado una evaluación de mayor puntaje; el 
15.38% dicen que si son recompensados cuando han alcanzado excelentes puntajes de 
evaluación de su desempeño laboral; y el 7. 69% no se les recompensa por resultados obtenidos. 

Por otra parte, la manera como se les recompensa al sacar puntajes elevados en los niveles 
de alcance de las metas laborales, en el cuadro de resultados No. 2 se muestra que el 58. 46% de 
los encuestados no son recompensados; el 21. 54% aseguran que se les proporciona mayor 
responsabilidad en sus tareas laborales; el 15.38% dicen que cuando hao alcanzado un excelente 
puntaje se expone su nombre en el mural de la Organización; y finalmente el 4. 62% se les . 
recompensa por medio de la entrega de un diploma. 
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PREGUNTA NO. 25: ¿Considera usted necesario la utilización de Técnicas de Ingeniería que 
ayuden a mejorar las deficiencias administrativas, para un aumento de la capacidad de 
producción y las metas propuestas? 

a) SI 
TÉCNI CAS 

b) NO c) TAL VEZ d) DESCONOCEN LAS 

<>BJETrvo: Establecer el grado de importancia que los 'trabajadores de las dif~rentes 
Organizaciones de Desarrollo le dan al hecho de poner en práctica nuevas técnicas que les 
permitan desarrollar mejor y eficientemente sus labores. 

l. 
2. 
3. 
4. 

OUAD.R.O DE .R.ES~JLTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 

Si 26 40 .00 
No 13 20.00 
Tal vez 9 13 .85 
Desconocen las Técnicas 17 26.15 

TOTALES 65 
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¿Por qué? la razón que cada uno de los encuestados cree en que las técnicas de ingeniería 
ayuden o no a mejorar las deficiencias administrativas, han sido clasificadas según las respuestas 
dadas por los trabajadores de la siguiente manera para ser más fácil su análisis: 

1. Dará mayor fuerza a los puntos débiles 
2. Ayudarían a dar mayor integración a la Organización 
3. Son necesarias para lograr alcanzar las metas 
4. No conocen cuales son las técnicas ni como pueden ayudar 
5. No fue contestada 

OUAI>R<> DE JRElSULTA.DOS No. 2 

OPCIONES FRECUENCIA (F) 
1. Dará mayor fuerza a los puntos débiles 8 

2. Ayudarían a dar mayor integración a la Organización 24 
3. Son necesarias para lograr alcanzar las metas 13 
4 . No conocen cuales son las técnicas ni como pueden 17 
ayudar 
5. No fue contestada 3 

TOTALES 65 

G-RÁFIOO DE PASTEL 

GRÁFICO DE PASTEL DE LOS RESULTADOS 
OBTENIDOS DE LA PREGUNTA No. 25 
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20.00% 

Bl 1. Dará mayor fuerza a los puntos débiles 

O 2. Ayudarían a dar mayor integrac ión a la Organización 

~ 3. Son necesarias para lograr alcanzar las metas 

. O 4. No conocen cuales son las técnicas ni como pueden ayudar 

O 5. No fue contestada 
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PORCENTAJE(%) 
12.31 
36.93 
20.00 
26. 15 

4.61 
100.00 % 
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ANÁLISIS DE LA PREGUNTA No. 25.-

El cuadro de resultados No. 1 muestra que el 40. 00% · de los trabajadores encuestados 
opinan que las técnicas de ingeniería industrial SI ayudaría a mejorar las deficiencias 
administrativas en las Organizaciones de Desarrollo; El 26.15% dicen que desconocen las 
técnicas de ingeniería; el 20. 00% opinan que no es necesario utilizar técnicas de ingeniería 
industrial; y el 13.25% consideran que tal vez podría ayudar las técnicas de ingeniería industrial 
a mejorar las dificiencias administrativas. 

Las razones por las cuales cada uno de los empleados consideran válidas cada una de las 
siguientes opciones, se presenta en el cuadro de resultados No. 2 el cual muestra que el 36. 93% 
de los trabajadores consideran que las técnicas de ingeniería industrial ayudarían a dar una mayor 
integración a las funciones de la Organización; El 26.15% dicen que las técnicas de ingeniería no 
ayudaría porque desconocen cuales son las técnicas y cómo podrían ayudar a la Organización; el"' 
20. 00% afirman que las técnicas de ingeniería son necesarias para lograr alcanzar las metas de la 
Organización; el 12.31% aseguran que las técnicas de ingeniería darán mayor fuerza a los puntos 
débiles de la Organización; y finalmente el 4. 61 % no contestaron a la interrogante. · 
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(A)ETAPA DE PLANEACIÓN.-

PREGUNTA NO. 1: Dentro de las m1s10nes que tiene su Organización ¿Cuál es la misión 
fundamental por la cual existe? 

OlB..TlEi:Trvo: Identificar si se tiene clara la m1s10n fundamental bajo la cual deben 
convergir todas las fuerzas de trabajo de la Organización. 

Como se observa la naturaleza de la pregunta es de tipo abierta, de tal manera que se 
puede explorar si se tiene clara la misión fundamental hacia la cual deben convergir todos los 
esfuerzos de la Organización. Por otra parte debemos tener presente que no es una encuesta sino 
que entre vista a las personas que nos atendieron en las Organizaciones; es así como dentro de la$ 
respuestas obtenidas en las diferentes entrevistas se han tabulado y tipificado de la siguiente 
manera con el propósito de ayudar al análisis de la misma: · 

1. Se tiene clara y definida la misión fundamental 
2. Tienen más de una misión fundamental 
3. No saben cuál es la misión por la cual existen 
4. La misión fundamental no se identifica con la naturaleza de la Organización 
5. Causa confusión la misión a seguir 

O-U.ADRO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) POR CENT AJE (%) 
1. Se tiene clara y definida la misión fundamental 3 14.29 
2. Tienen más de una misión fundamental 10 47.62 
3. No saben cuál es la misión por la cual existen 2 9.52 
4. La misión fundamental no se identifica con la 1 4.76 
Organización 
5. Causa confusión la misión a seguir 5 23.81 

TOTALES 21 100.00 % 
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GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS DE LA PREGUNTA 
No. 1 DE ENTREVISTA 
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1. Se tiene clara y 2. Tienen más de 3. No saben cuál 4. La misión 5. Causa confusión 
definida la misión una misión es la misión fundamental no se la misión 

identifica su la 
naturaleza 

OPCIONES 

ANÁLISIS DE LA PREGUNTA. No. 1.-

Como se muestra en el cuadro de resultados el 47. 62% de las Organizaciones 
entrevistadas tiene más de una misión fundamental, y esto no permite que se verifiquen las metas 
alcanzadas por lo tanto se debe definir una misión, la cual permita identificar a cada una de las 
Organizaciones la población objetivo a la cual se le dará servicio, y la necesidad que se intenta 
cubrir; teniendo presente siempre que la Organización podrá contribuir a disminuir con la 
problemática social. El 23. 81 % la definición de su misión causa confusión, es decir que no se 
especifica hacia dónde se dirigen sus esfuerzos, las personas a las cuales se dirige el proyecto, y 
otros parámetros necesarios para cuantificar el alcance de los mismos. El 14.29% de las 
Organizaciones tienen definidas y claras las misiones por la cual existen, de tal manera, que se 
facilita medir los alcances logrados y buscar medidas correctivas para hacerles frente a las 
desviaciones que se enfrenten en el desarrollo de cada uno de los proyect_os ejecutados. El 9. 52% 
afirmaron que saben cual es la misión fundamental de la Organización, y éste es un punto muy 
importante de analizar, debido a que si no se sabe con exactitud el camino hacia el cual se enfoca 
la Organización se estará perdido y no es posible el cuantificar cuanto se a cubierto y hacia que 
población se están dirigiendo los esfuerzos por tratar de mejorar problemas que les afectan 
socialmente. Y finalmente, el 4. 76% de la misión no se identifica con la naturaleza de la 
Organización, debido a que la población objetivo difiere de los que se han identificado en su 
misión. 

<:¡Jnívaroidod <lJon <JJooco / Coa,a/o da 9n¡JMÍarío 9nduolriof 
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. PREGUNTA NO. 2: ¿Cuántas áreas conforman su Organización? 

oBJETl:.vo: Establecer en qué áreas funcionales dentro de la Organización tienen 
( :; 

identificadas sus propias metas y objetivos ha alcanzar con claridad . 

De las respuestas obtenidas de las personas entrevistadas en las diferentes 
Organizaciones, y se han tipificado de la siguiente manera: 

1. Esta conformada de dos grandes áreas, las cuales son la gerencia de la Organización y el área 
de proyectos. 

2. Se encuentra conformada por 3 grandes áreas las cuales son: gerencia, técnica y financiera 

3. Existen 4 áreas que conforman la Organización y ellas son: gerencia, proyectos, finanzas y 
recursos humanos. 

4. Las 5 áreas que conforman a la Organización son: gerencia, técnica, asistencia técnica, 
finanzas y psicología. 

5. La organización está conformada por seis grandes áreas, y ellas son: gerencia, técnica, 
asistencia técnica, finanzas, psicología y computo. 

6. 7 áreas son las que conforman a la Organización, y éstas son las siguientes: gerencia, técnica, 
auxiliares, administración, finanzas, psicología y computo. 

7. Su organización no se encuentra definida por áreas, sino que por proyectos ejecutados. 

OUA.DRO DE RESULTA.DOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
l. 2 áreas 5 23.81 
2. 3 áreas 7 33.33 
3. • 4 áreas 3 14.29 
4. 5 áreas 2 9.53 
5. 6 áreas 1 4.76 
6. 7 áreas 2 9.52 
7. No está definida por áreas 1 4.76 

TOTALES 21 100.00 % 
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GRÁFIOO DE BAJR.JRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS DE LA PREGUNTA 
No. 2 DE ENTREVlSTA 

·------··--·--·•·- - - --·--·-· ------- --·· ·-· ·-- -------------· --- ------- ·------------- ., .. _______ _______ _ .. ---------··· __ .., , _______ . . . 
35.00% ,···.¡ .. 

OPCIONES 

definida por 
áreas 

Como se puede observar en el cuadro de resultados el 33.33% afirman que la 
Organización está compuesta de 3 áreas funcionales las cuales se identifican como gerencia, 
técnica y finanzas; El 23. 81 % dicen que cuentan con dos áreas funcionales las cuales son la 
gerencia y proyectos; El 14.29% afirman que la Organización está conformad~ por 4 áreas 
funcionales, las cuales son gerencia, proyectos, finanzas y Recursos Humanos; El 9. 53% Nos 
informaron que las 5 áreas en las cuales se conforman son gerencia, técnica, asistencia técnica, 
finanzas y psicología; el 9.52% aseguran que la Organización tiene 7 áreas funcionales las cuales 
son gerencia, técnica, auxiliares, administración, finanzas, Psicología y computo; El 4. 76% se 
encuentra distribuido de la siguiente manera, la primera opción establece que las Organizaciones -::,, 
de Desarrollo se encuentran distribuida por 6 áreas funcionales las cuales son: gerencia, técnica, 
asistencia técnica, finanzas, Psicología y Computo. La segunda p9rción muestra que la 
Organización no esta definida por áreas sino por proyectos. 

En conclusión, se puede decir que no importan cuantas áreas son las que conforman la 
Organización, sino que la estructura seleccionada sea la apropiada a las características de dicha 
institución. Por lo tanto, es muy importante el analizar sus áreas de tal manera de verificar si son 
necesarias o si por lo contrario se está realizando un trabajo repetitivo y se invierte en recurso . . 
mnecesano. 

< 11 níoor•ídod '!Jan <!Jwco / f,,wnlo de 9 n¡¡aníaria 9ndu•lríof 
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PREGUNTA NO. 3: ¿Cada una de las áreas funcionales dentro de la Organización tienen 
identificadas sus propias metas y objetivos ha alcanzar con claridad? ¿Por qué? 

OBJETIVO: Verificar si cada área de trabajo tiene bien claras e identificadas las metas y 
objetivos ha alcanzar, para poder lograr así la integración de todas las áreas funcionales dentro de 
la organización que permita lograr los objetivos y metas a nivel Organizacional. 

De los resultados de las entrevistas realizadas, las respuestas han sido tipificadas de la siguiente 
manera para que su análisis sea más fácil: 

l. Si 2. No 3. Algunas áreas 4. Depende de la naturaleza del proyecto 

OUADRO DE RESULTA.DOS No. :J.. 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
l. Si 6 28 ,57 
2. No JO 47.62 
3. Algunas áreas 5 9.52 
4. Depende de la naturaleza del proyecto 3 14.29 

TOTALES 21 100.00 % 

GRÁJF'IOO DE BA.JRR.A.S 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 
DELAPREGUNTANo.3DEENTREVIBTA 
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OPCIONES 
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¿ Por qué? Las razones por las cuales las Organizaciones especifican que cada área 
específica tiene o no sus propias metas, se han tipificado de la siguiente manera: 

1. Es importante que cada área establezca reglas claras para alcanzar los objetivos 
2. No es importante debido a que la gerencia establece las pautas a seguir 
3. Solamente las áreas de finanzas y técnica deben mantener metas que determinen los objetivos 

de la organización 
4. Debido a los proyectos que se ejecutan, así se hace necesario el establecer metas por área 

específica ha alcanzar 

OUA.DRO DE .IRESULTA.DOS No. 2 

OPCIONES FRECUENCIA (F) POR CENT AJE (%) 
1. Es importante que e/área establezca reglas claras 3 
2. No es irnp0ttante debido a que la gerencia las establece 10 
3. Solamente finanzas y técnica las establecen 5 
4. Debido a la naturaleza de los proyectos 3 

TOTALES 21 

GR.ÁJFJ:00 DE PASTEL 

GRÁFICO DE PASTEL DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 
DE LA PREGUNTA No. 3 DE ENTREVISTA 
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A NÁLISIS DE LA PREGUNTA N"o. 3.-

En el cuadro de resultados No. 1 se muestra que el 47. 62% de las Organizaciones 
aseguran que cada una de las áreas funcionales NO poseen objetivos característicos que les 
permiten alcanzar sus metas; el 28.57% aseguran que cada una de las áreas funcionales que 
conforman las Organización establecen sus propios objetivos y metas ha alcanzar; el 14.29% de 
ellas dicen que el establecimiento de metas específicas depende de la naturaleza de cada 
proyecto; el 9.52% establece que algunas áreas de la organización según su trabajo a realizar 
establecen sus propias metas ha alcanzar. 

Las razones por las cuales ellas afirman o no establecer sus propios objetivos o metas 
específicos por área se han clasificado según se muestra en el cuadro de resultados No. 2, en el 
cual se observa que el 47. 62% afirman que no es importante que cada una de las áreas 
específicas de la Organización establezca sus objetivos y metas debido a que la gerencia se 
encarga de eso. El 23.80% dicen que solamente las áreas de finanzas y la técnica debido a su 
trabajo deben mantener metas que determinen los objetivos de la organización. El 14 .. 29% se 
encuentra entre aquellas Organizaciones que indican que es importante que cada una de las áreas 
establecen sus propias metas y objetivos ha alcanzar; las restantes Organizaciones de Desarrollo 
dicen que el establecimiento de los objetivos y metas depende de la naturaleza de cada uno de los 
proyectos a ejecutar (representando también un 14.29%). 

En conclusión, se puede decir, que es de vital importancia el hecho de descentralizar las 
actividades en cada una de las áreas que conforman la Organización, debido a que no se puede 
controlar por parte de la gerencia todos los trabajos que deben realizarse. Por lo tanto, se pueden 
lograr reuniones de la gerencia y los coordinadores de las diferentes áreas para establecer el 
método a seguir en el establecimiento de objetivos y metas específicas por áreas que permitan 
una optimización de todos los esfuerzos, logrando que ello conlleve al alcance de los objetivos y 
metas Organizacionales. 

PREGUNTA NO. 4: ¿Con qué frecuencia se reúnen los jefes de las diferentes áreas para la 
planeación de las actividades para el año de labores? y ¿Por qué? 

o nJETIVo: Identificar la importancia que tienen para las distintas Organizaciones de 
Desarrollo dedicadas al fomento de la educación integral en El Salvador, el tener un tiempo 
necesario para reunirse con los representantes de cada una de las áreas funcionales logrando 
integrar cada uno de los objetivos y metas ha alcanzar. 

El resultado de las encuestas obtenidas para la primera interrogante, se establece para su mejor 
comprensión en las siguientes categorías de análisis: 

l. Una vez al año 2. Dos veces al año 3. Cada tres meses 
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OUA.DRO DE RESULTADOS No. 1 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
1. Una vez al año 
2. Dos veces al año 
3. ·cada trimestre 

TOTALES 

E 
N . 
T 
A 
J 
E 

17 
3 
1 

21 

GJRÁ.FIOO DE BARRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS DE LA 
PREGUNTA No. 4 DE ENTREVISTA 

OPCIONES 

80.95 
14.29 
4.76 

100.00 % 

¿Por qué? Las razones por la cual se ha establecido el período de reunión de todos los 
coordinadores de las diferentes áreas de la Organización con la gerencia para la planeación de las 
actividades anuales, se ha tipificado de la siguiente manera según respuestas otorgadas por los 
entrevistados: 

l. ·Debido al tiempo en que se invierte 
2. Por que así se establece en los manuales 
3. Por efectos de aceptación de reprogramación de parte de los financiadores de las distintas 

Organizaciones 
4. Para verificar el cumplimiento de los objetivos anuales 
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OUADRO DE RESULTADOS No. 2 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 

l. Debido al tiempo que se invierte 9 

2. Por que así se establece se_gún los manuales 8 
3. Por efectos de aceptación de reprogramación de pa1te de los 3 
financia dores 
4. Para verificar el cumplimiento de los obietivos anuales 1 

TOTALES 21 

GR..Á.F'IOO DE PASTEL 

GRÁFICO DE PASTEL DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE LA 
PREGUNTA No. 4 DE ENTREVISTA 

42.86% 

D 1. Debido al tiempo que se invierte ISl 2. Por que así se establece según los manuales 

42 .82 
38 .1 O 
14.28 

4.76 
100.00 % 

□3. Por efectos de aceptación de reprogramación ll] 4. Para verificar el cumplimiento de ros objetivos anuales 

ANÁLISIS DE LA. PREGUNTA. No. 4.-

El cuadro de análisis No. 1 presenta que el 80.95% de las personas encuestadas de las 
diferentes Organizaciones de Desarrollo . dicen que la frecuencia con que se reúnen para la 
planeación de las actividades anuales es una vez al año; el 14.29% aseguran que se reúnen por lo 
menos dos veces al año para lograr planear todas las actividades y metas ha alcanzar anualmente; 
y el 4. 76% de los entrevistados dicen que se reúnen trimestralmente para analizar y planear las 
metas y objetivos ha alcanzar anualmente la Organización. 
Las razones por las cuales cada una de las Organizaciones afirman determinado período de 
reunión se debe a las que se muestran en el cuadro de resultados No. 2, el cual presenta que el <~ 
42.85% dice que se reúnen una vez al año debido al tiempo en que eso invierte; el 38.10% 
afirman que se reúnen una vez al año por que así se establece según los manuales; el 14.28% Se 
reúnen cada trimestre debido a la aceptación de reprogramación de parte de los financiadores de 
la Organización; y el 4. 76% afirman reunirse dos veces al año para verificar el cumplimiento de 
los objetivos anuales. 
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PREGUNTA NO. 5: ¿Quién o quienes son los responsables de las decisiones estratégicas de la 
Organización? 

OBJETIVO: Verificar si los niveles medios son los que realizan el papel de gerentes 
dentro de cada una de las Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fomento de la educación en 
El Salvador. 

De los resultados obtenidos de las entrevistas de las diferentes Organizaciones de 
Desarrollo, las respuestas otorgadas se ha tipificado de la siguiente manera para ayudar de una 
manera más fácil a su análisis: 

1. La gerencia de la Organización 
2. Cada uno de los encargados de las diferentes áreas en conjunto con la gerencia 
3. Cada uno de los trabajadores que integran a la Organización 

OUA.DJRO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
1. La _gerencia de la Or_ganización 13 
2. Cada uno de los encargados de las diferente áreas en 6 
conjunto con la gerencia 
3. Cada uno de los trabajadores que integran a la Organización 2 

TOTALES 21 

GRÁ.FJ:00 DE BARRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 
DE LA PREGUNTA No. 5 DE ENTREVISTA 
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ANÁLISJU3 DE LA PREGUN TA. No. 5.-

El cuadro de resultados nos muestra que el 61.90% afirman que los responsables de 
tomar las decisiones estratégicas dentro de la Organización es la gerencia; el 28.57% de los 
entrevistados aseguran que la toma de decisiones es responsabilidad de cada uno de los 
encargados de las diferentes áreas en conjunto con la gerencia; y el 9.52% dicen que cada uno de 
los trabajadores que integran la Organización son responsables de la toma de decisiones. 

De tal manera, que se puede analizar que la toma de decisiones que afecten el rubro de 
toda la Organización debe tomarlas la gerencia; sin embargo, aquellas que afecten en un 
determinado momento la ejecución del trabajo es necesario que el mismo trabajador sea ef 
responsable. Esto se debe a que cada uno de ellos lo conoce y por lo tanto, optarán la manera más 
óptima de resolverlos. 

PREGUNTA NO. 6: ¿Quién establece la estrategia, objetivos y políticas de la Organización de 
Desarrollo? 

O BJETIVO: Establecer en qué nivel dentro de las áreas funcionales de las Organizaciones 
de Desarrollo se ejecuta la planeación y toma de decisiones para el logro de los objetivos 
organizacionales y de cada área específica. 

La respuesta de las Organizaciones de Desarrollo se han tipificado de la siguiente manera: 

1. La alta gerencia de la Organización 
2. Cada coordinador del proyecto junto a la gerencia 
3. Todos los integrantes que forman la organización 

OUA.DRO DE RESULTA.DOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
1. La alta gerencia de la Organización 15 71.43 
2. Cada coordinador del proyecto junto a la gerencia 4 19.05 
3. Todos los integrantes que forman la organización 2 9.52 

TOTALES 21 100.00 % 

::::rt:?'&:::sz , sr:r7t!':-ti:~ crl:3r'lifiira?i"fm5tWrerexnt«l"""VM#V,_,...,,...,m ... m••-• -- - - - ----- - - - -
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G-R.ÁFIOO DE B A.1RJR.AS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS 
OBTENIDOS DE LA PREGUNTA No. 6 DE ENTREVISTA 
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~TÁLISIS DE LA. .PJREG"UNT.A. No. G.-

Los resultados obtenidos se pueden observar en el cuadro anterior, el cual muestra que el 
71.43% de las organizaciones de desarrollo los objetivos, estrategias y políticas la establece la 
alta gerencia de la organización; el 19. 05% afirman que cada uno de los coordinadores de los 
diferentes proyectos y la gerencia son los que se encargan del establecimiento de los objetivos, 
políticas y esfrategias a seguir; y . el 9. 52% aseguran que todos los integrantes que forman la 
organización son los responsables de establecer los objetivos, estrategias y políticas a seguir por 
cada área específica. 

En conclusión, se puede decir, que los objetivos, estrategias y políticas organizacionales 
son los que están a cargo del establecimiento de la gerencia en conjunto con los coordinadores de 
cada una de las áreas que conforman la organización con el fin de lograr una optimización de 
todos sus recursos tomando en cuenta las aportaciones de cada una de las áreas específica. Sin · 
embargo, cada uno de los coordinadores de las áreas deberán reunirse con todas las personas a su 
cargo con el fin de que en conjunto se busquen métodos que pennitan mejorar el trabajo a 
realizar. 

'7/nivw.,idod ('Don '/Jo.,w / é;Jcuuln du 9n¡/<1niario 9nduJlrio/ 
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(B) ETAPA DE ORGANIZACIÓN 

PREGUNTA NO. 7: ¿Cómo se encuentra estructurada su Organización de Desarrollo? 

oBJETxvo: Conocer cada una de las áreas funcionales que conforman la Organización de 
Desan-ollo; como se identifican las relaciones de comunicación, responsabilidad y autoridad 
dentro del área específica de trabajo. 

El resultado de las entrevistas dadas por las diferentes Organizaciones de Desarrollo se 
han tipificados de la siguiente manera: 

1. Se estructuran por proyectos 
2. Su estructura es lineal 
3. Se identifica como una estructura de Staff 

OUA.JDJR.O DE JRESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE 
1. Se estructuran por proyectos 4 19.05 
2 . Su estructura es lineal 13 61.90 
3. Se identifica como una estructura ele Staff 4 19.05 

TOTALES 21 100.00 % 

G-JRÁFIOO DE BARRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 
DE LA PREGUNTA No. 7 DE ENTREVISTA 
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ANÁLISIS DE LA PREGUNTA. No.'7.-

LOS datos obtenidos de la encuesta de la pregunta No. 7 se muestran en el cuadro de 
resultados, en el cual se puede observar que el 61. 90% afirman tener una estructura tipo lineal; el 
19. 05% de los entrevistados una parte dice que se estructuran por proyectos ha ejecutar y la otra 
parte afirman que se identifican como una estructura de Staff 

De tal manera que se puede decir que la estructura que se utilice debe estar acorde a la 
capacidad de la Organización, por ejemplo, una Organización pequeña no podrá tener una 
estructura de tipo staff porque sus recursos y personal no estarán acordes a ella, caso contrario 
una Organización grande le será demasiado corto el establecer una estructura de tipo lineal, 
debido a los proyectos y programas ejecutados. 

En conclusión, la estructura de la Organización debe estar identificada con las 
características de la misma y lo imp011ante es que todas las personas que la conforman puedan 
establecer los lazos de autoridad y responsabilidad dentro de la misma para que en los momentos 
de problemas saber a quién recurrir como su jefe inmediato. 

PREGUNTA NO. 8: ¿Cuántas personas conforman la Organización de Desarrollo? 

a) O - 5 Personas c) 31 - 300 Personas 
b) 6 - 30 Personas d) Más de 300 Personas 

o:a..TETrvo: Identificar cuantas personas forman la Organización de Desarrollo y cuál es 
la interrelación dentro de cada área específica, para ver como se puede lograr una eficiente 
comunicación entre ellos. 

CUAJDR.O JDE lR.ESULT.AlDOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
1. O a 5 Personas o 0.00 
2. 6 a 30 Personas 7 33 .33 
3. 31 a 300 Personas 8 38. 10 
4. Más de 300 Personas 6 28.57 

TOTALES 21 100.00 % 

<//nio11r,,ídnd <Don <IJ,Mco / f;.,,:110/,, dn 9n1/«niorín <]nd11.,lrin/ 
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GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 
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ANÁLISIS DEl LA. PREGUNTA. No. a.-

En el cuadro de resultados se puede observar que el 38. 10% de los entrevistados respondieron 
que su institución está conformada en el rango de mediana Organización (es decir entre 31 y 300 
Personas); el 33.33% respondieron que se encuentran en el rango de pequeña Organización (de 6 
a 30 personas); y el 28.57% se consideran que se encuentra en el rango de gran empresa (más de 
300 personas). 

Éste parámetro solo sirve para cumplir con la condición del número de Organizaciones de 
Desarrollo a entrevistar por tipo de tamaño. 

PREGUNTA NO. 9: ¿La distribución de cada una de las áreas específicas de trabajo es la 
adecuada según el número de personas que la conforman? 

OBJETIVO: Establecer el grado de importancia que las Organizaciones de Desai:rollo 
dedicadas al fomento de la educación integral en El Salvador dan a la conformidad de cada uno 
de los trabajadores referente al área de trabajo, iluminación, ventilación para la ejecución con 
mayor conformidad y facilidad de las tareas específicas a su cargo. 

De los resultados obtenidos de los entrevistados, se han tipificado las respuestas de la 
si.guicnte manera para facilitar su análisis: 

l. Si 2. No 3. No se cuenta con un edificio propio 

C/fními,.,ídod C/)on CiJo.,co / (';.,wnln da 9n¡/crnía,in 911d11.,l,ínl 
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OUA.DlRO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
1. 
2. 
3. 

Si 11 

No 3 
No se cuenta con un edificio propio 7 

TOTALES 21 

GRÁFIOO DE BARRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 
DE LA PREGUNTA No. 9 DE ENTREVISTA 
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A:L.W"ÁLIS.:CS L»E LA PJREGUATTA .No. 9.-

52.38 
14.29 
33.33 

100.00 % 

En el cuadro de resultados se puede observar que el 52.38% de los entrevistados afirman 
que la distribución de cada una de las áreas específicas es la adecuada; el 33.33% dicen que por 
no contar con un edificio propio no es tan adecuada la distribución de sus áreas de trabajo; y el 
14.29% aseguran que la distribución de cada una de las áreas específicas de trabajo no es la 
adecuada. 

En conclusión, se debe decir que no importa el local en el cual se encuentre la Organización, se 
debe de brindar a las personas que la conforman la seguridad de que se encuentra adecuadamente 
distribuida según las dimensiones fisicas, ya que esto ayudará a que ellas realicen de una manera 
mejor y con más tranquilidad sus tareas. 

<IJnírx,rJídud <Don </3wco / f.,cualo do 9n(/eníorin 9ndu•fríol 
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PREGUNTA NO. 1 (): ¿Le son proporcionadas todas las herramientas que necesitan sus 
trabajadores dentr:o de las áreas de trabajo específicas para un eficiente desarrollo de su trabajo? 

oBJETXVo: Establecer si cada uno de los trabajadores de las diferentes Organizaciones de 
Desarrollo se les proporciona de todas las herramientas que necesiten para desarrollar con mayor 
eficiencia su trabajo. 

Las respuestas típicas de los entrevistados han sido clasificadas para su mejor análisis de 
la siguiente manera: 

1. De acuerdo a su cargo y a los fondos financieros con que se cuentan 
2. Son los adecuados para el desempeño de su trabajo 
3. Los fondos destinados no alcanzan para proporcionarlos 
4. En la medida de lo posible se les proporciona 

OUADJRO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
1. De acuerdo a su cargo y a los fondos destinados 3 
2. Son los adecuados para el desempeño de su trabajo 9 
3. Los fondos destinados no alcanzan 6 
4. En la medida de lo posible se les proporciona 3 

·TOTALES 21 

GlRÁFXOO DE BARRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 
DE LA PREGUNTA No. 10 DE LA ENTREVISTA 
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ANÁLXSXS DE LA PREGUNTA No. ]lo.-

Los resultados obtenidos de las entrevistas según el cuadro de resultados muestra que el 
42. 86% afirman que los recursos que se les proporciona a las distintas áreas son los adecuados 
para el desempeño de su trabajo; el 28. 57% dicen que los fondos destinados no alcanzan para 
proporcionarlos; el 14. 28% aseguran que los recursos son proporcionados de acuerdo a su cargo 
y a los fondos financieros con que se cuentan; y el 14. 29% dicen que los recursos se les 
proporcionan a cada una de las áreas en la medida de lo posible. 

Por lo tanto, es importante que las personas que conforman las distintas organizaciones de 
desan-ollo estén enteradas de que la gerencia y los coordinadores de cada una de las áreas hace lo 
posible según las capacidades financi eras para proporcionarles los recursos adecuados y por lo 
tanto se debe de utilizar racionalmente los recursos con los cuales se disponen. 

PREGUNTA NO. 11: ¿Qué tipo de estructura Organizacional es la que mejor se identifica con 
su Organización de Desarrollo? 

o ::eJETrvo: Identificar cual es la estructura organizativa que utilizan las Organizaciones 
de Desarrollo para integrar todas las fuerzas de trabajo de las áreas específicas que las 
conforman. 

De los resultados de la entrevista se ha realizado la siguiente tipología .de respuestas 
brindadas para que su análisis sea más fácil: 

l . Tipo de organización Staff 
2 . . Estructura de responsabilidad lineal 
3. · Por programa ejecutado 

OUADlRO DE R ESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) 
1. Tipo Organización Staff 7 
2. Responsabilidad Lineal 12 
3. Por programa ejecutado 2 

TOTALES 21 

Cl/nioyr,,ídod C/Jon <f3wco / 0 Jw«lo da 9n¡Janíari11 9 ndu.,lrú,/ 
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A.NÁLI.S:XS DE LA PREGUNTA. No. ::1.::1..-

El cuadro de resultados muestra que el 5 7. 14% de las Organizaciones dice que su 
estructura se identifica con la de responsabilidad lineal; el 33.33% dicen que su estructura se 
identifica con la de tipo de Organización Staff; y el 9.52% estima que la estructura depende del 
programa que se ejecuta. 

Por tal manera, como se dijo anteriormente, la estructura de la Organización debe de ser 
adecuada a las características de la misma, así como también de los recursos con los cuales se 
cuenta. Es importante que la estructura se identifique con los objetivos y misión de la 
Organización para que todos las personas que la integran se sientan identificadas por ella. 

e¡¡ nirxrr•itlod <JJon ClJwco / &evo/o du 9 nganÍllrín 9 nd11J/ríol 
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(C) ETAPA DE INTEGRACIÓN DE PERSONAL 

PREGUNTA NO. 12: ¿Qué forma utiliza su Organización de Desarrollo para el reclutamiento 
de personal? 
OBJETIVO: 

métodos para la 
Organizaciones. 

Identificar si las diferentes Organizaciones de Desarrollo realizan adecuados 
selección de personal que integrarán los puestos vacantes de dichas 

La tipología de respuesta brindada por los entrevistados se ha clasificado de la siguiente 
manera con el fin de agilizar su análisis: 
1. Por medio de referencias de los mismos trabajadores de la Organización 
2. A través de la vía telefónica a universidades, tecnológicos, etc. 
3. Vía anuncio del periódico 
4. Se mantiene un banco de currículum para contactar a las personas, el cual se tiene 

actualizado. 
5. Todas las anteriores 

OUADRO DE JRESU:LTA.JDOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE 
1. Por medio de referencia de los mismos trabajadores 8 
2. A través de Universidades, tecnológicos, cte. 4 
J . Vía mumcio oor el ocriódico 5 
4. Se mantiene un banco de currículum l 
5. Todas las anteriores ] 

TOTALES 21 

GRÁJFJlOO DE BARRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 
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A.NÁLISIS DE LA PREGUNTA. No. :I.2.-

LOS resultados obtenidos de la entrevista se muestran en el cuadro de resultados, en el 
cual se observa que el 38.10% de las Organizaciones dicen que la forma en la cual seleccionan el 
personal es a través de referencia de personas conocidas por los mismo trabajadores dentro de la 
organización; el 23.81% aseguran que la selección de personal lo hacen por medio de anuncios 
en el periódico; el 19. 05% seleccionan al personal a través de contrato vía telefónica con 
Universidades y Tecnológicos; el 14.28% otra parte de las Organizaciones de Desarrollo 
aseguran que utilizan diferentes métodos entre ellos están: por medio de referencia de conocidos 
de empleados, a través de contracto con Universidades y tecnológicos, vía anuncio de periódico, 
también mantiene su banco de personal para casos de selección de alguna plaza vacante. Y el 
4. 76% de las Organizaciones utilizan el método de mantener un banco de curriculum 
actualizados de personas interesadas en integrar su organización. 

De lo anterior, se puede observar que es importante el hecho de que las organizaciones de 
desarrollo establezcan un determinado método de selección de personal, debido a ·que ello 
ayudará a seleccionar al candidato idóneo para desempeñar dicho puesto. 

PREGUNTA NO. 13: ¿Para la selección de personal, qué métodos de evaluación utilizan para 
escoger el candidato idóneo? 

o.:aJETXVo: Establecer la forma en la cual las Organizaciones de Desarrollo evalúan 
dentro de las personas seleccionadas el candidato idóneo para el desempeño del cargo vacante. 

Las respuestas otorgadas por cada uno de los entrevistados permite tipificar sus respuestas 
de la siguiente manera para facilitar su análisis: 

l. Entrevista personal 
2. Pruebas Psicológicas y entrevista personal 
3. Se prueba mediante la ejecución de una tarea inherente al cargo a seleccionar 
4. Se utiliza la entrevista, evaluación práctica y psicológica 
5. Todas las anteriores 

OUA.lDRO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
1. Entrevista Personal 3 14.29 
2. Prnebas Psicológicas y entrevista personal 5 23 .81 
3. Se prueba mediante la ejecución de una tarea inherente al 7 33.33 
car_go a seleccionar 
4. Se utiliza la entrevista, evaluación práctica y psicológica 4 19.05 
5. Todas las anteriores 2 9.52 

TOTALES 21 100.00 % 

CIJnívarJidod 'Don C!)OJCO ! eJcualo da 9n¡Janíerio 9ndu.,lríof 
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G JR..ÁFIOO DE BARRAS 

GRÁFICO DE BARRA DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE 
LA PREGUNTA No. 13 DE ENTREVISTA 
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ANÁLISIS DE JLA. PREGUNTA No. :1.3.-

Los resultados de la entrevista según se observa en el cuadro de resultados, el 33.33% de 
las Organizaciones de Desarrollo utilizan el método de la ejecución de una tarea inherente al 
cargo a desempeñar para la selección de personal; el 23. 81 % afirma que el método que se utiliza 
es el de Pruebas Psicológicas y entrevista personal; el 19. 05% dicen que para la selección de 
personal se utiliza el método de entrevista, evaluación práctica y psicológica; el 14.29% afirman 
que ellos utilizan solo entrevista personal para seleccionar a su personal; y finalmente el 9.52% 
aseguran que según sea el cargo a desempeñar así es el método que ellos utilizan, de tal forma 
que los métodos mayormente utilizados son: la entrevista personal, las pruebas psicológicas, la 
evaluación práctica y la ejecución de una tarea inherente al cargo a desempeñar. 

Por lo tanto, según las características y herramientas con las cuales cuentan las Organizaciones 
así deben ser los métodos que utilicen. De tal manera, que de ello se puedan seleccionar al . 
candidato idóneo para ocupar el cargo dentro de la Organización. También es importante, tener 
presente que si no se utiliza un método para selección de personal y se escoge a un conocido de 
un trabajador que ha estado mucho tiempo en la Organización se corre el riesgo de que la persona 
seleccionada al puesto no sea la idónea. 

< /1 nÍvi1r.,íd11d </)on <iJo.,w / r:;,,wofo da <]11¡/í111Íurln <J,,J11,lrinl 
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PREGUNTA NO. 14: Una vez que ha encontrado al candidato ideal para el puesto vacante 
dentro de la Organización de Desarrollo ¿Se le proporcionó la Orientación necesaria para el 
puesto a desempeñar? 

oBJET::.:wo: Establecer si a los empleados que han sido seleccionados para desempeñar un 
determinado puesto dentro de las Organizaciones de Desarrollo se le ha brindado inducción y 
orientación necesaria para un eficiente desempeño y conocimiento de la Organización. 

l. 
2. 
3. 
4. 

Las respuestas características de los entrevistados se clasificaron de la siguiente manera: 

l. Si 2. La adecuada al puesto 3. No 4. No existe un área indicada para ello 

Cl'UADRO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
Si 3 14.29 
La adecuada al puesto 2 9.52 
No 15 71.43 
No existe un área indicada para ello 1 4.76 

TOTALES 21 100.00 % 

GRÁFXOO DE BARRAS 
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ANÁLISJrS DE LA. PREGUNTA.. No . ..1.4.-

En el cuadro de resultados se observa que el 71.43% de las Organización afirman que no 
se les proporciona a los candidatos seleccionados la oriei1tación necesaria al puesto a 
desempeñar; el 14.29% aseguran que si se les proporciona una buena orientación a los 
candidatos seleccionados para que se desarrollen eficientemente en su puesto de trabajo; el 9.52% 
dicen que la orientación que se brinda para el candidato seleccionada es la adecuada; y el 4. 76% 
afirman que no existe un área indicada para dar la orientación necesaria al puesto. 

Se puede observar que es importante para toda organización una vez seleccionado el 
candidato idóneo para el puesto a desempeñar, que se le dé la orientación necesaria y pertinente 
al trabajo a desempeñar, conocer los objetivos y metas que persigue la Organización y el área 
específica en la cual va a desempeñarse; así como también conocer aspectos laborales, políticos y 
reglas a seguir dentro de la Organización. 

Todo esto permitirá que la persona seleccionada sea cuidadosa con los reglamentos y se adapte a 
ellos, así como también le ayudará para desarrollar un eficiente desempeño de sus funciones 
laborales. 

PREGUNTA NO. 15: 
adecuado? 

¿ La Organización de Desarrollo les ofrece un sistema de capacitación 

OBJET::cvo: Verificar el grado de importancia que cada una de las Organizaciones de 
Desarrollo les proporcionan al hecho de mantener a sus empleados capacitados para desempeñar 
mejor y efectivamente sus labores. 

La tipología de respuesta brindada por los entrevistados han sido clasifícadas de la 
siguiente manera: 

l. No 2. Si 3. No le interesa a la gerencia 4. Los empleados no participan 

OUADRO DE RESULTA.DOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
1. No 2 9.52 
2. Si 5 23.81 
3. No le interesa a la gerencia 10 47.62 
4. Los empleados no participan 4 19.05 

TOTALES 21 100.00 °/4, 

-., .... ____ .,. ____ -:-----------------------------
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GJRÁ.FXCO DE B A R.RAS 

GRÁFICO DE BARRA DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE 
LA PREGUNTA No. 15 DE ENTREVISTA 
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El cuadro de resultados muestra que el 47. 62% de los entrevistados aseguran que no le 
interesa a la gerencia el proporcionarles a las personas que la conforman capacitaciones en las 
diferentes áreas específicas de trabajo; El 23.81% afirman que si se ofrece un sistema de 
capacitación para todo el personal que conforma la Organización; el 19.05% dicen que aunque 
cuenten con un sistema de capacitaciones no participan todos los empleados que conforman la 
Organización; y el 9. 52% no cuentan con un sistema de capacitación. 

De tal manera, que es un punto en el cual las organizaciones de desarrollo deben prestar 
atención, ya que los trabajadores capacitados les facilitarán que desarrolle un trabajo más 
eficiente y que les brinden un panorama en el cual el trabajador tenga las herramientas necesarias 
para la toma de decisiones. 

CIJníwr,,idod (Don C/JoJCO I eJcvalo da 9nganíario 9nduJ/ríal 
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PREGUNTA NO. 16: ¿Su organización de desarrollo ofrece recompensas a su personal cuando 
estos han alcanzado eficientemente sus metas? 

OBJETIVO: Identificar si es importante para las Organizaciones de Desarrollo otorgarles a 
su personal como un incentivo para incrementar su producción y recompensas cuando ellos han 
alcanzado sus metas específicas. 

l. 
2. 
3. 

Las respuestas obtenidas de las entrevistas han sido clasificadas de la siguiente manera: 

l. Si 2. No 3. Algunas Veces 

OUADRO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
Si 3 14.29 
No 16 76.19 
Algunas Veces 2 9.52 

TOTALES 21 100.00 % 

GRÁFIOO DE BAH.RAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE 
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A.NÁLJrSXS DE LA PREGUNTA No. J..G.-

En el cuadro de resultados se muestra que el 76. 19% aseguran que no ofrecen 
recompensa a su personal cuando éstos han alcanzado eficientemente sus metas; el 14.29% 
afirman que si recompensa a su personal cuando han alcanzado eficientemente sus metas; y 
finalmente el 9.52% dicen que algunas veces se recompensa al personal cuando éstos han 
alcanzado sus metas. 

Por lo tanto, es conveniente que los trabajadores sientan que los esfuerzos que realizan 
para alcanzar sus metas son importantes para el buen funcionamiento de la Organización. De tal 
forma, que la gerencia debe utilizar sistemas de recompensas que permitan elevar la motivación 
al personal y con ello lograr que con esto busquen siempre realizar un trabajo óptimo, con calidad 
y eficiente para que las metas siempre se alcancen al máximo. 

, 

(D) ETAPA DE DIRIECCION 

PREGUNTA NO. 17: ¿Establece programas que ayuden a sus trabajadores a elevar o 
mantener su estado de motivación en el trabajo? 

OBJETIVO: Identificar el grado de importancia de la motivación para los mandos medios y 
altos de las diferentes organizaciones de desarrollo, que les permita buscar soluciones que 
incremente el grado de efectividad de los trabajadores . 

Las respuestas brindadas por los entrevistados se representan de la siguiente manera: 

l. Sí 2. No 3. No es de mucha importancia para la gerencia 4. Algunas Veces 

OUA.DJRO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
l. Si 7 33.33 
2. No 9 42.86 !'.!• 

3. No es de mucha impo1tancia para la gerencia 2 9.52 
4. Algunas Veces 3 14.29 

TOTALES 21 100.00 % 

</JníoarJidnd <Don <!JoJCO / eJcueln de </n¡Jenierio 9nduJ/ríal 
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G·JRÁFIOO DE BARRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS 
OBTENIDOS DE LA PREGUNTA No.17 DE ENTREVISTA 
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ANÁL:CSXS DE LA PREGUNTA No. Jl.7.-

Los resultados obtenidos de las encuestas han sido cuantificados según se muestra en el 
cuadro de resultados; del cual se puede observar que el 42. 86% no establecen programas que les 
permitan elevar la motivación en el trabajo; el 33.33% si dicen que se preocupan por brindarles 
apoyo para que se aumente la motivación en el trabajo; el 14.29% afirman que algunas veces les 
proporcionan herramientas que les permita aumentar la motivación en el trabajo; y el 9.52% 
dicen que no es de mucha importancia para la gerencia aumentar la motivación en los 
trabajadores. 

Este concepto es muy importante para las Organizaciones debido a que la motivación en 
la mayoría de los trabajadores influye directamente en los resultados que ellos alcanzan. Aunque 
no es necesario el implementar recompensas de tipo monetario, las organizaciones podrían buscar 
herramientas no muy costosas sino más sencillas pero que permitan el mismo fin que es el de 
mantener elevada la motivación. 

<f/ninnr.,irlnd <Don 'lJo.,w / e.,cunln du <Jn¡{<lniorio <Jndu.,lriol 
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PREGUNTA NO. 18: ¿Existe dentro de su Organización un área de psicología o recursos 
humanos que les permita el controlar los factores motivantes de los trabajadores? 

oBJETxvo: Verificar si existe una instancia dentro de las Organizaciones de Desarrollo 
que permita impulsar programas para la motivación en los empleados para que no limite el buen 
desarrollo de sus labores, y no disminuyan las metas establecidas. 

Las categorías de respuesta han sido clasificadas de la siguiente manera para que su 
análisis sea más fácil: 

l. Si 
necesarios 

2. No 3. No les interesa a la Organización 4. No cuenta con los recursos 

OUA.DRO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
1. Si 2 
2. No l4 
3. No les interesa a la Organización 1 
4. No cuenta con los recursos necesarios 4 

TOTALES 21 

GJRÁFIOO DE BARRAS 
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ANÁ.L:n:sxs DE LA PJRJSGUNTA N o . . :u~.-

En el cuadro de resultados se muestra que el 66. 67% afirman que no existe un personal 
de psicología recursos humanos dentro de la Organización; el 19.05% no poseen un personal 
encargado para la motivación dentro de la Organización debido a que no cuentan con los recursos 
necesarios para ello; el 9.52% dicen que si existe un área encargada de controlar los factores 
motivantes de los trabajadores; y finalmente el 4. 76% dicen que no existe área de psicología o de 
recursos humanos debido a que no le interesa a la Organización. 

En conclusión se puede observar que la mayoría de las Organizaciones de Desarrollo no 
cuentan con los recursos necesarios para mantener un Área específica que se dedique a establecer 
programas de motivación. Por tal motivo, no es indispensable el crear un departamento o área 
especial sino que dentro de la misma gerencia o los coordinadores de las áreas que la conforman 
pueden buscar mecanismos que permitan mantener elevada siempre la motivación de los 
trabajadores. 

PREGUNTA NO. 19: ¿Es siempre necesario el estar supervisando a sus trabajadores para que se 
vigile el cumplimiento de sus tareas y metas ha alcanzar? 

oBJET][VO: Establecer el grado de impo11ancia para la alta gerencia de las organizaciones 
de desarrollo el controlar y supervisar el trabajo que realizan sus empleados y las metas que cada 
uno de ellos alcanza. 

El resultado de las entrevistas muestra los siguientes resultados: 

l . SI 2. NO 3. FRECUENTEMENTE 4. DEPENDE DEL TRABAJO A 
REALIZAR 

OUADRO DE RESULTA.DOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) POR CENT AJE (%) 
1. Si 11 52.38 
2. No 3 14.29 
3. Frecuentemente 5 23 .81 
4. Depende del trabajo a realizar 2 9.52 

TOTALES 21 100.00 % 

</fnío11r,,íJnd <Don '"/Joaw / f:,,cvofa da 9ni"1níorin 9ndu.,lrínl 
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G1RÁFIOO DE BARRAS 

--------------------- ·---------·-----
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ANÁ.L:it:®IS DE L A PRJEJGUN'.K:'A. No. :u,..-

Los resultados obtenidos de la pregunta No. 19 muestra que el 52.38% de las 
Organizaciones de Desarrollo dicen que es siempre necesario el estar supervisando a los 
trabajadores para que alcancen sus metas; El 23. l/1 % afirman que la supervisión dada a sus 
trabajadores se realiza frecuentemente; el 14.29% dicen que no es necesario el estar 
supervisando el cumplimiento de las tareas y metas de sus trabajadores; y finalmente el 9.52% 
aseguran que el grado de supervisión que ejercen depende del trabajo a realizar por cada uno de 
los trabajadores y de los programas que se estén ejecutando. 

Esto se puede complementar con el hecho de mantener un sistema de capacitaciones que 
permitan a los trabajadores el dominio de herramientas que ayudara establecer la toma de 
decisiones en determinados momentos dentro de la ejecución de sus actividades, y por ende 
disminuir de una manera considerable la supervisión del trabajo para verificar el grado de avance "· 
en el alcance de sus metas. 

La supervisión es un factor importante, sin embargo, el mantenerlo de una manera 
demasiado constante que no permita a los trabajadores el desa1Tollar sus aptitudes y experiencia 
en determinada situación, también puede interrumpir el cumplimiento de sus metas. Por lo tanto, 
la supervisión debe hacerse de manera frecuente y que muchas veces no lo note el trabajador. 

'7/nívar,,ídod <Don <IJoJco !f.,'.,wulo J., 9ng«níorío 9nJu.,l,íol 
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PREGUNTA NO. 20: ¿Cree que las organizaciones de desarrollo pueden impulsar programas 
que permitan que sus trabajadores mantengan su propio autocontrol de las tareas, objetivos y 

metas ha alcanzar, sin la necesidad de invertir tanto tiempo para la supervisión de parte de los 
mandos medios de la Organización? 

o:eJETllVo: Establecer la importancia que tiene para la gerencia de las Organizaciones de 
Desarrollo el hecho de establecer medidas que conllevan a no invertir tanto tiempo para la 
supervisión de su personal y dejar que ellos ejerzan su propio autocontrol. 

Las respuestas características de ésta pregunta se han clasificado de la siguiente manera: 
1. Sl 
2 . NO 
3. DEPENDE DE LAS TARE AS QUE REALICE 
4. LA GERENCIA NO ESTA INTERESADA 

O UADRO D E RESU LTA.DOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
l. Si 1 1 . 
2. No l 
3. Depende de las tareas que realice 7 
4. La gerencia no esta interesada 2 

TOTALES 21 

G RÁ. JF' ~ OO DE BAR.RAS 
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Los resultados obtenidos de la entrevista muestra que el 52.38% aseguran que creen que 
pueden impulsar programas que permitan que sus trabajadores mantengan su propio autocontrol 
de sus tareas; el 33.33% afirman que depende de las tareas que realicen los trabajadores así 
apoyarán programas de autocontrol para la realización de su trabajo; el 9.52% dicen que el 
autocontrol de sus trabajadores no es de interés para la gerencia; y finalmente el 4. 76% no creen 
en el autocontrol de las tareas como un método de supervisión . 

Por lo tanto, para la Organizaciones de Desarrollo sería importante el establecer programas que 
ayuden a sus trabajadores a ejercer su propio autocontrol de las actividades que realicen, debido a 
que si no cuentan con métodos de motivación de personal y recompensas; esta actividad podría 
reemplazar estas faltas y convertirse no solo en un factor motivante sino también en un factor de 
recompensas brindada por parte de la gerencia y de los mandos medios como motivo de 
satisfacción de sus metas alcanzadas. 

PREGUNTA NO. 21: Con respecto a la comunicación existen para la realización de su trabajo 
como Organización ¿ Qué tipo de reporte solicita o proporcionan para verificar las distintas 
actividades ele acuerdo con los objetivos que se deben alcanzar? 

onJETrvo: Analizar el grado de comunicación que se mantiene a través de los diferentes 
niveles de la Organización de Desarrollo para la eficiente realización de sus labores. 

Los resultados obtenidos han sido tipificados de la siguiente manera para un meJor control y, .. 
manejo de la información: 
1. Agenda de trabajo 
2. Memorándum 
3. Informes Mensuales 
4. Programaciones Semanales 
5. Formularios 
6. Todas las anteriores 

OUADlRO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
1. Agenda de Trabajo 3 14.29 
2. Memorándum 2 9.52 
3. Informes Mensuales 6 28 .57 
4. Programaciones Semanales 1 4.76 
5. Formularios 2 9.52 
6. Todas las anteriores 7 33.33 

TOTALES 21 100.00 %) .. . -~ ... ~ ... ,,_,.y.,,.. __ . . .... ~t,;::,v.~•,,1"'""'~'"'"'"l"~-- ·¡~,..,..........._.,, .. .,......,.__~ . . . 
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G R.ÁJFIOO DE BAH.HAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 
DE LA PREGUNTA No. 21 DE ENTREVISTA 
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A NÁLISI S DE LA PREGUN TA. No. 21.-

- - : 

El cuadro de resultados anterior muestra que el 33.33% de los entrevistados el tipo de 
reporte que utilizan para verificar las distintas actividades y metas ha alcanzar son: Agendas de 
trabajo, Memorándum, Informes Mensuales, Programaciones Semanales y formularios . El 
28.57% dicen que para verificar las actividades, objetivos y metas ha alcanzar por sus 
trabajadores utilizan Informes mensuales los cuales se detallan por áreas de trabajo. El 14.29% 
dicen que los objetivos, metas y actividades a realizar por cada uno de los trabajadores se realizan 
por medio de agendas de trabajo. El 9.52% se identifican 2 categorías; la primera afirma que el 
método que utilizan para informar los objetivos, metas y actividades a realizar por los 
trabajadores es el Memorándum, la segunda categoría es la que establece que las Organizaciones 
utilizan formularios en los cuales se les muestra las actividades, objetivo_s y metas ha alcanzar a 
cada uno de los trabajadores por área específica de trabajo. Y finalmente el 4. 76% afirman-que 
utilizan Programaciones Semanales en las cuales se detallan las actividades a realizar, los 
objetivos y metas ha alcanzar por semana laboral. 

Por lo tanto, es impo11ante para cada una de las Organizaciones de Desarrollo seleccionar 
un tipo de reporte específico según sea la información que se pretende hacer llegar a los 
trabajadores. De tal manera que dicho reporte sea sencillo, específico y entendible por cada uno 
de los trabajadores teniendo presente también el grado académico de todos los que conforman la 
organización. 

<"!Jnro<1roidod <"Don '/3wco / f,,,cuefo de 9ni1"nÍorin 9ndwlrú,/ 
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PREGUNTA NO. 22: ¿La información que se le proporciona es la adecuada, oportuna y cumple 
con las necesidades y expectativas de su trabajo? 

o B JETI Vo: Establecer si la información que es necesaria para la realización de cada una 
de las actividades que deben desempeñar cada uno de los trabajadores es la adecuada, oportuna y 
ayuda a que se alcancen con mayor porcentaje las metas . 

De los resultados obtenidos de las entrevistas, han sido clasificadas de la siguiente manera 
para su mejor comprensión: 

1. SI 
.r· ; 

2. NO 

3. FRECUENTEMENTE 

4. NO ES LA OPORTUNA 

5. ES DEFICIENTE 

6. LA CALIDAD NO ES LA ESPERADA 

O V A.JORO DE RESULTA.DOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
l. Si 6 28.57 
2. No 1 4 .76 
3. Frecuentemente 2 9.52 
4 . No es la oportuna 5 23.81 
5. Es deficiente 4 19.05 
6. La calidad no es la esperada 3 14.29 

TOTALES 21 100.00 % 
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GRÁFICO DE BP,RRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS 
DE LA PREGUNTA No. 22 DE ENTREVISTA 

30.00%-

25.00% 

15.00%-

10.00%· 

5 .00% 

0 .00% 
1. Si 2 . l~o 3. Frecuente,rente 4. No es la 5 . Es deficiente 

Oportuna 

OPCIONES 

: . :: .. 

es la esperada 

ANÁLISIS DE LA PREGUNTA No. 212.-

i --·-·--1 

. ✓ 
,; , _/ 

1 
1 

i 

Los resultados obtenidos se muestran en el cuadro de resultados, el cual indica que el 
28.57% dicen que la información recibida es la adecuada para el desarrollo de su trabajo; el 
23. 81 % de las Organizaciones de Desarrollo afirman que la información que se les proporciona 
no es la oportuna para la toma de decisiones y agilizar las gestiones con Centros · Educativos y 
becarios; el 19.05% aseguran que la información proporcionada es deficiente; el 14.29% 
respondieron que la calidad de la información no es la esperada para la toma de decisiones o 
acciones correctivas hacia determinada situación; el 9. 52% de los entrevistados afirman que la 
información es frecuentemente la opo11una y esperada; y finalmente, el 4. 76% aseguran que la 
información que se les brinda no es la adecuada para el desarrollo de sus trabajos. 

En conclusión, se puede observar que para la mayoría de Organizaciones es importante el 
trato de la información. Sin embargo, es un factor que debe de estar permanentemente revisando 
para que se verifique que efectivamente los trabajadores reciben y entienden la información 
proporcionada como lo quiera la gerencia o como los centros educativos aseguran la situación 
académica de los estudiantes, etc. 
El factor de la información adecuada, para el resto de la Organizaciones no es de importancia, 
pero sin embargo, una demora en la entrega de notas por ejemplo en un programa de becas puede 
incurrir en un gasto innecesario para el programa si el becario ha reprobado el ciclo o se 
comprueba que abandonó sus estudios. 
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PREGUNTA NO. 23: 
áreas las recibe? 

¿Cuál es la frecuencia con que se proporciona la información y de qué 

o.BJET](VO: Identificar la cantidad, calidad y volumen de información que se reciben en 
cada uno de los cargos que desempeñan los encuestados. 

Las respuestas típicas obtenidas por los entrevistados se han clasificado así: 

l. Diariamente de todas las áreas 
2. Semanalmente de cada una de las áreas 
3. Trimestralmente de la gerencia 
4. Todas las anteriores 

OUADJRO DEl RESULTA.DOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) POR CENT AJE (%) 
l. 
2. 
3 . 
4. 

Diariamente 4 19.04 
Semanalmente 3 14.29 
Trimestral mente 3 14.29 

Todas las anteriores 11 52.38 
TOTALES 21 100.00 '¾i 
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GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE LA 
PREGUNTA No. 23 DE ENTREVISTA 
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ANÁLISIS DE LA PREGUNTA. No. 213.-

En el cuadro de resultados se puede observar que el 52.38% dicen que la frecuencia con 
que se proporciona la información se clasifica diariamente y semanalmente de todas las áreas que 
la conforman y trimestralmente de la gerencia. El 19.04% dicen que afirman que la frecuencia 
con que se proporciona la información diariamente de todas las áreas; y el 14.29% como se 
observa en el cuadro de resultados se encuentra distribuido en dos clasificaciones; la primera es 
aquella en la cual la información se recibe semanalmente de cada una de las áreas que conforman 
la Organización, y la segunda es aquella en la cual la información la recibe Trimestralmente de la 
gerencia 

Por lo tanto, las Organizaciones de la Información debe de seleccionarse con que frecuencia se 
debe proporcionar la información que determine las programaciones de actividades para la 
ejecución del trabajo, de tal forma, que se reciba las indicaciones y metas específicas ha alcanzar. 
De tal forma, que la información que se recibe de los centros educativos, de los becarios, de l9s 
proveedores y que de una manera u otra sea necesaria para la determinación del curso de acción 
de toma de decisiones estratégicas no se realice de una manera burocrática, que al llegar al 
interesado para tomar la acción decisiva ya sea para condicionar su beca o suspenderla sea en el 
momento oportuno y necesario para no realizar desembolsos innecesarios de la Organización. 

PREGUNTA NO. 24. 
áreas la recibe? 

¿Cuál es la frecuencia con que se proporciona la información y de qué 

OBJETIVO: Identificar la manera en que cada una de las Organizaciones de Desarrollo 
utiliza para mantener una eficiente comunicación dentro de la misma y en los diferentes niveles 
de jerarquía. 

Las respuestas otorgadas se clasificaron de la siguiente manera: 
1. El encargado de cada área 
2. La gerencia de la Organización 
3. Por medio de reuniones con las diferentes áreas 
4. Se dan a través de Comités de Apoyo de la Organización 
5. Las tres primeras opciones 

OUA.DJRO JDE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE (%) 
l. El encargado de cada área 3 14.29 
2. La gerencia de la Organización 4 19.05 
3. Por medio de reuniones con las diferentes áreas 5 23 .8 1 
4. Se dan a través de Comités de Apoyo 2 9.52 
5. Las tres primera opciones 7 33.33 

TOTALES 21 t 00.00 º/Í, 
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GJRÁFIOO DE BARRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE 

LA PREGUNTA No. 24 DE ENTREVISTA 
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En el cuadro de resultados se muestra que el 33.33% de las organizaciones entrevistadas 
asegura que los mecanismos que utilizan para que llegue la información es por medio del 
encargado de cada área, la gerencia de la Organización y por medio de· reuniones con las 
diferentes áreas. El 23. 81 % por medio de reuniones con las diferentes áreas es el mecanismo que 
utilizan para que la información fluya en la Organización. El 19. 05% dicen que la gerencia de la 
Organización es la que brinda la información a través de todas diferentes áreas que la confonnan. 
El 14.29% a través de cada uno de los encargados de cada área se proporciona la información 
para darla a cada uno de los trabajadores interesados. Y el 9.52% de las Organizaciones de 
Desarrollo entrevistadas aseguran que el mecanismo que utilizan para brindar la información a las 
diferentes áreas es a través de Comités de Apoyo dentro de las misnias. 

De tal manera, que las Organizaciones deben de evaluar si los mecanismos que se siguen no 
estarán burocratizando el manejo de la información de tal manera que una vez pase por toda la 
cadena de mando y la lleven al trabajador interesado la información sea inopo1tuna para 
implementar un acción correctiva o preventiva, por ejemplo demasiada burocracia en la entrega 
de algún documento para salvar una beca estudiantil es de vital importancia, debido a que si no 
recibe a tiempo su beca podría suspenderse o se le pagarían gastos a la Universidad innecesarios. 
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(E) ETAPA DE CONTROL 

PREGUNTA NO. 25: 
del desempeño? 

¿Su organización de desarrollo utiliza un método específico de evaluación 

OBJETIVO: Identificar qué métodos de evaluación del desempeño se utili zan en las 
diferentes organizaciones de desarrollo o por lo contrario si no existe ninguna manera de medir el 
desempeño de los trabajadores. 

Las respuestas características brindadas por las Organizaciones Entrevistadas se han 
cla.sificado de tal forma que su análisis se facilite de la siguiente manera: 

l. Si 

2. No 

3. No está muy definida 

4. • No le interesa a la gerencia 

5 . . En el reglamento de la Organización no esta establecido 

OUA.DRO DE RESULTA.DOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) 
1. Si 7 
2. No 5 
3. No está muy definida 5 
4 . No le interesa a la gerencia . 1 

5. No se encuentra establecido 3 
TOTALES 21 

PORCENTAJE (%) 
33 .33 
23 .81 
23.81 

4.76 
14.29 

100.00 % 
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GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE 
LA PREGUNTA No. 25 DE ENTREVISTA 
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A N Á.LI S:J[S DE LA P R EGU NTA No. 25.-

Los resultados obtenidos se han clasificado según se muestra en el cuadro de resultados, 
en el cual se observa que el 33.33% dicen que si utilizan un método de evaluación de personal; 
el 23.81% se encuentra distribuido dentro de dos categorías, la primera es aquella en la cual se 
afirma que no se utiliza un método de evaluación, y la segunda es la que dice que no esta bien 
definida el tipo de evaluación. El 14.29% dicen que no realizan evaluaciones debido a que n0 
está establecido en reglamento de la Organización. Y finalmente el 4. 76% de los entrevistados 
dicen que la gerencia no esta interesada en utilizar un método para evaluación de personal. 

De tal forma, que las Organizaciones deben de tomar como herramienta de la gerencia la 
evaluación ya sea esta de personal, de tal manera que permita identificar áreas de capacitación 
que le ayuden ha realizar un mejor rendimiento del trabajo, o dar nuevos lineamientos para que 
los trabajadores alcancen las metas individuales establecidas. También otra forma de evaluación 
que debe tomarse en cuenta es el monitoreo de cada uno de los programas o proyectos 
establecidos, que permita sistemáticamente identificar las desviaciones de éstos con las metas 
establecidas. 
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PREGUNTA NO. 26: ¿Cuál es el período de evaluación del desempeño que utilizan? 

a) Semanalmente 
b) Mensualmente 
c) Trimestralmente 

d) Semestralmente 
e) Anualmente 
t) Otras 

oBJETrvo: Verificar el grado de impo11ancia que se le da al desempeño para dar 
retroalimentación a los trabajadores que les sirva para fortalecer sus puntos débiles y mantener 
sus fortalezas . 

1. 
2. 

3. 
4. 
5. 
6. 

0-CJ"ADRO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENClA (F) PORCENTAJE (%) 
Semanalmente 4 
Mensualmente 2 
Trimestralmente 4 
Semestralmente 3 
Anualmente 1 
Otras 7 

TOTALES 21 

G R.ÁFIOO JDE BA.RJR.A.S 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE LA 
PREGUNTA No. 26 DE ENTREVISTA 
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En el cuadro de resultados se muestra que el 33.33% de las Organizaciones Entrevistadas 
afirman que no utilizan un método de evaluación; el 19.05% se encuentra divida en dos 
opciones, la primera dice que las evaluaciones al personal se realizan semanalmente, y la otra 
asegura que el período de evaluación es Trimestralmente. El 14.29% de las organizaciones el 
período que usan para evaluación del personal es trimestralmente; el 9.52% de las evaluaciones 
que utilizan las organizaciones es Mensualmente, y finalmente el 4. 76% de los entrevistados 
afirman que el período de evaluación de personal es anualmente. 

Por lo tanto, las Organizaciones deben de analizar el resultado que les da el período de 
evaluación que utilizan. De tal manera que se permita buscar soluciones correctivas hacia los 
resultados negativos que sean observados de la evaluación personal y grupal, los cuales puedan 
en cierta manera minorizar el cumplimiento de las metas establecidas. 

PREGUNTA NO. 27: Una vez realizada la evaluación de cada uno de los trabajadores, el 
.encargado o jefe inmediato retroalimenta los puntos que obtuvo deficientes para que sean 
reforzados. 

OBJJETEVO: Analizar si los empicados reciben la retroalimentación necesaria por parte de 
los jefes inmediatos para que modifique las fallas encontradas en la evaluación del desempeño 
que permita desarrollar mejor sus labores. 

Las respuestas características de los entrevistados se han tipificado de la siguiente manera 
para agilizar su análisis: · 

l. Si 
2. No 
3. Algunas Veces 
4. No se realiza evaluación 

OUAJD>RO DE RESULTADOS 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE. (%) 
l. Si 5 23.81 
2. No 6 28.57 
3. Algunas Veces 3 14.29 
4. No se realiza evaluación 7 33.33 

TOTALES 21 100.00 % 
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GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE LA 
PREGUNTA No. 27 DE ENTREVISTA 
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-~ NÁ.JLJl:S.J[S :ir.:ins:: LA PRE GUNTA. No. 27.-

Los resultados obtenidos ele la entrevista se clasifican según se muestra en el cuadro de 
resultados, en el cual se observa que el 33.33% representa que la mayoría de las Organizaciones 
entrevistadas no realizan Evaluación de Personal; el 28.57% cuando se realiza la evaluación del 
personal no se retroalirnenta los puntos débiles para que cada uno de los trabajadores tome 
decisiones estratégicas para mejorar su desempeño laboral; El 23. 81 % de las Organizaciones 
entrevistadas aseguran que si se le comunica a los trabajadores los resultados de las evaluaciones 
para que ellos verifiquen y corrijan los puntos débiles; el 14.29% de los entrevistados aseguran 
que algunas veces se les informa a cada uno de los trabajadores los puntos débiles para que sean 
tomadas las medidas correctivas por cada uno de ellos. 

Por tal motivo, es importante que una vez la gerencia o los encargados de cada una de las • 
áreas específicas que las conforman tengan los resultados de las evaluaciones informar los 
resultados a cada uno de los trabajadores, debido a que si ellos no se dan cuenta donde están sus 
fallas y en conjunto con los encargados de las áreas buscar medidas correctivas que permitan un 
desempeño eficiente. Caso contrario, no es una herramienta gerencial que permita buscar nuevos 
métodos u orientar las desviaciones encontradas si no se interpreta los resultados y solamente se 
utiliza el método por cumplir un requisito. Debe informarse oportuna y detalladamente los 
resultados a cada una de las personas involucradas sean estas buenas o malas. 
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PREGUNTA NO. 28: ¿Se ven recompensados sus trabajadores cuando en su evaluación ha 
alcanzado un excelente puntaje, y como lo recompensan? 
oBJl'EYJI'Jnl"O: Verificar si en las organizaciones de desarrollo se utilizan métodos de 
recompensas que permitan elevar el grado de motivación de los empleados. 

Según los resultados obtenidos de las entrevistas pueden tipificarse de la siguiente 
manera: 

1. Si 
2. No 
3. Algunas Veces 
4. No se Utiliza 

ClUA DlRO DE RESULTA.DOS No. :J. 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE 
l. 
2. 
3. 

4. 

Si 3 
No 8 
Algunas Veces 3 
No se utiliza 7 

TOTALES 21 

GRÁFIOO DE BARRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE 
LA PREGUNTA No. 28 DE ENTREVISTA 
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1. Si 2. No 3. Algunas Veces 4. No se utiliza 
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¿y cúmo lo recompensan? Las respuestas brindadas por los entrevistados respecto a los 
métodos que utiliza la Organización para recompensar a los trabajadores, han sido clasificadas de 
la siguiente manera para su mejor análisis: 

1. Se elige trabajador del mes 

2. No se utiliza el método 

3. Se le asigna mayor rcsponsabi l idad en su cargo 

4. · No se recompensa al trabajador 

5. Se le brinda un diploma de mérito 

OUADRO DE RESULT.ADOS No. 21 

OPCIONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE(%) 
1. Se elige trabajador del mes 3 14.29 
2. No se utiliza el método 7 33 .33 
3. Se le asigna mayor responsabilidad en su cargo 4 19.05 
4. No se recompensa al trabajador 5 23.8 l 
5. Se le brinda un diploma de mérito 2 9.52 

TOTALES 21 100.00 % 

</fníverJidod <fJon (lJOJCO I e.cueft1 da ()n¡JaníaritJ 9ndvJ/ríol 
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GR.Á.JF.l[OO DE PASTEL 

GRÁFICO DE PASTEL DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DE 
LA PREGUNTA No. 28 DE ENTREVlSTA 

9.52% 14.29% 

23.8'1% 

19.05% 

ll] 1. Se elige trabajador del rnes □ 2. No se utiliza el método =i 
□ 3. Se le asigna mayor responsabilidad en su cargo lI!I 4. No se recompensa al trabajador 

□ 5. Se le brinda un diploma de mérito 
·--·----~~ 

ANÁLIBJI:S DE LA. PREGUNTA No. 28.-

En el cuadro de resultados No. 1 se muestra que el 38. 09% dicen que no se utiliza el 
método de recompensas dentro de la Organización; el 33.33% de los entrevistados no utilizan un 
método de recompensas para motivar a los trabajadores a elevar su evaluación y desempeño del 
trabajo; y el 14.29% se encuentra dividida en dos opciones, la primera es aquella en la que se 
afirma que si se utiliza el sistema de recompensas para sus trabajadores, y la segunda se asegura 
que algunas veces utilizan métodos de recompensa para sus trabajadores. 

El cuadro de resultados No. 2 se puede observar que el 33.33% corresponden a los que 
no utilizan métodos de recompensas a sus trabajadores; el 23. 81 % aseguran que no se 
recompensan a los trabajadores; el J 9. 05% aseguran que se recompensa a los trabajadores a 
través de asignarle mayor responsabilidad en las actividades que desempeña a su cargo; el 
14.29% de los entrevistados dicen que ellos lo eligen trabajador del mes como una manera de 
recompensar los resultados obtenidos de la evaluación de personal; y finalmente el 9.52% se les ,. 
brinda un diploma de mérito por haber obtenido un resultado elevado en su evaluación de 
personal. 

Por lo tanto, es importante que la gerencia de las Organizaciones estime conveniente 
vincular métodos de recompensas que permitan de una sola forma incentivar a todos los 
trabajadores a mejorar sus métodos de trabajo y el desempeño de éste para que su evaluación sea 
siempre muy buena y a la vez se utilicen las recompensas como un método de elevación de la 
motivación del personal. 

<f/niuar,ídnd '!Jan <!Ju•co / éocuefo Je 9nganierío 9nd11•lriol 
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l'REGUNTA NO. 29: ¿Considera usted necesario la utilización de técnicas de ingeniería que 
ayuden a mejorar las deficiencias administrativas, para un aumento de la capacidad de 
producción y las metas propuestas? 

,,..:~BJETIVo: Establecer el grado de importancia que para las Organizaciones de Desarrollo 
implica el hecho de poner en práctica nuevas técnicas que les permitan desarrollar mejor y 
eficientemente sus labores. 

Los resultados obtenidos de las entrevistas muestran la siguiente tipología de respuestas, las 
cuales han sido clasificadas de la siguiente manera para facilitar su análisis : 

l . Si 
2. No 
3. Podría Ayudar 

OUADlRO DE RESULTADOS 

OPCI ONES FRECUENCIA (F) PORCENTAJE 
t-

1. Si 10 47.62 
2. No 7 33 .33 
3. Podría Ayudar 4 19.05 

TOTALES 21 100.00 •x, 

G.l'RÁFXOO DE BARRAS 

GRÁFICO DE BARRAS DE LOS RESULTADOS 
OBTENIDOS DE LA PREGUNTA No. 29 DE ENTREVISTA 

1. Si 2. No 

OPCIONES 

3. Podría Ayudar 

(%) 

~----------------~-------------------------
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ANÁlLJI:S:XS DE LA PREGUJ."il"'K'A. No. 219.-

Los resultados de las respuestas otorgadas por los entrevistados han sido clasificados 
según muestra el cuadro de resultados, en el cual se observa que el 4 7. 62% de las 
Organizaciones entrevistadas consideran muy importante la aplicación de técnicas 
administrativas de ingeniería industrial debido a que ellas les permitirán fortalecer los puntos 
débiles dentro de su Organización, de tal manera que puedan realizarse nuevos métodos, 
herramientas o formas de trabajo que aumente la eficiencia en el desarrollo de actividades, 
entrega op.ortuna de la información, programación de objetivos y metas por área específica de 
trabajo, y que ayuden a elevar la motivación del personal. 
El 33.33% afirman que no debido a que sería un poco costos para la Organización y no cuentan 
con el recurso humano necesario. Y finalmente el 19. 05% consideran que podría ayudar siempre 
y cuando todos los interesados de las Organizaciones de Desarrollo sean conscientes de la 
impo1tancia y ventajas que éstas técnicas podrían brindar a dichas organizaciones, y también se 
implementen efectiva y eficientemente en todas las áreas que integran a la Organización . . 

, 

C O IV CI.. U S IQ N ES DE LA lNVE.sI/..GAafJ.N__J}J;~AMPO 

De los resultados expuestos y presentados en los Anexos No. 15 y 16 del tratamiento de la 
información recopilada por cuestionarios dirigidos a los trabajadores, y entrevistas realizadas a 
trabajadores de las diferentes Organizaciones de Desarrollo se puede concluir lo siguiente: 

♦ Se ha Observado que algunas Organizaciones tiene métodos específicos de programación, 
evaluación y selección de personal, sin embargo, no tienen técnicas administrativas 
identificadas que podría ayudarles un poco más para el proceso de selección de personal, 
evaluación, motivación y tratamiento de la Información entre las diferentes áreas que 
conforman la Organización. 

♦ • En cuanto a las expectativas que se observan de aceptación de aplicación de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial respecto a los diferentes trabajadores de las 
Organizaciones de Desarrollo el 53. 85% están de acuerdo que se necesitan de herramientas 
que ayuden a fortalecer las debilidades de la Organización, y el resto de los 65 encuestados, 
es decir el 46. 15% dicen que desconocen las técnicas administrativas de ingeniería industrial, 
pero sin embargo, si ellas con las diversas herramientas que las conforman pueden ayudar al 
bienestar de todos los que trabajan en la Organización estarían de acuerdo en ponerlas en 
práctica. 

<//11irH1r,,iJnJ 'Don Cl)(),ICO / {:;,,uwln J., '}11¡~,n;,,,/n '}nJ,,,,lriol 
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,r, Por parte de los mandos medios de las Organizaciones de Desarrollo estipulan que se hacen 

esfuerzos conjuntos con la gerencia buscando mecanismos que le ayuden a realizar un 
· eficiente trabajo y que les permitan equilibrar todas las funciones y actividades que se 
desarrollan en la Organización con el objetivo de ofrecer un mejor servicio a la Población 
Meta. De tal forma, que de las Organizaciones de Desarrollo entrevistadas el 66.67% 
consideran que las Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial ayudarán a fortalecer los 
puntos débiles permitiéndoles consolidar todas las actividades de las áreas que las conforman . 

. El resto de los entrevistados, es decir el 33.33% dicen que por los recursos con los cuales 
· ellos cuentan no pueden utilizar técnicas que requieran de la utilización de fondos monetarios 
elevados, sin embargo, si se pudieran utilizar técnicas con las cuales no se recurriera a fondos 
altos para la Organización estarían ayudando al desarrollo de sus actividades y las pueden 
adaptar para el bien de todas las áreas que la conforman. 
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ANEXO H - 1: .. \> fOR,"'JATO DOCUMENTO FINAL DE LASACTPJIDADES " 
~ 

~ 

PLAN DE OPEPJ).CIONES PARA EL.ANO DE 

LINEAMIENTOS GENERALES 

~ SALUDO INCIAL: 

A todo el personal que labora en el Proyecto y/o Programa de Desarrollo EducatiYo, la Gerencia les da la más cordial bienyenida para iniciar con júbilo y mucho 
entusiasmo, las operaciones de trabajo de las diferentes áreas de trabajo que integran el proyecto y/o programa correspondientes para el presente año laboral. 

♦ ÁREAS FUNDAMENTALES DE TRABA.TO: 

Para el desarrollo de las actividldes y tareas correspondientes para éste año laboral. es importante identificar las áreas funcionales de trabajo, y las cuales se 
desglosan de la siguiente manera: 

Á:rea Gerencia 
Á:rea Técnica v de Desarrollo 
Á:rea Financie~a 
Á:rea Psicológica 
Á:rea de Computo 

REGLAMENTACIONES Y MEDL~DAS DE ACCIÓN A TOMAR POR LAS DIFERENTES AREAS DE TRABAJO 

Dada la trascendencia de éste período de tr:.1b2jo en el cual el proyecto y/o programa se clispone a dcsarrollJr u11 m:irco de tr:1bjo mayor p;1rJ el fomento de la 
educación integral en El Sah·ador, se considera para la Gerencia y los clifcrentes jefes de áreas de trabajo como algo de suma importancia el establecer las normas 
generales de trabajo sobre los siguientes aspectos: 

·.:_.,?--""= 
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PLANDEOPERACJONESPARA EL ANO DE ----

REGLAMENTACIONES Y MEDIDAS A TOI\'IAR POR LAS DIFERENTES AREAS DE TRA.BAJO 
♦ COMUNICACIÓN: La importancia de las comunicaciones dentro del proyecto y/o programa es innegablemente crítica, por lo que el compromiso 

adquirido por cada una de las personas que laborarnn en las diferentes áreas de trabajo es elevar la calidad y cantidad de las comunicaciones formales ( e 
infonnales) a través de la estructura orgánica del programa y/o proyecto con calidad, prontitud y eficiencia a todos los niveles. 

♦ LIDERAZGO: Todas las personas integrantes del proyecto y/o programa debe ser eficaz y entusiasta empleado que haga sentir su capacidad de 
conducción en su puesto de trabajo asignado. Esta capacidad de conducción se reflejará en el fiel cwnplimiento de las metas establecidas en el marco 
lógico de trabajo de cada una de las áreas específicas. 

♦ TOMA DE DECISIONES: La calidad y capacidad de cada wia de las personas que integran el proyecto y/o program:i se mide por la oportuna y 
eficaz toma de decisiones en aspectos refem1tes ai puesto de trabajo asigmdo. 

t IDENTIFICACIÓN CON EL PROYECTO Y/O PROGRAMA: La relación entre la organización y el empleado es una característica de éxito, ya 
que detrás de ellas y dentro de ellas, hay empleados que la conocen, se identifican con ella y trabajan en ella y para elia, para hacer cumplir sus 
propósitos. 

♦ COMPROMISO DE LOGRO: En este apartado se acordó que todos los integrJntes del proyecto y/o programa identifica un serio compromiso en el 
logro de las metas orga.nizacionales, por área de trabajo para obtener un eficiente alcance de los objeti\'OS propuestos. 

♦ MOTIVACIÓN: Es la fuerza que impulsa a la acción dentro del trabajo. La motirnciónjuega un papel de vital importancia en el desempefio de 
toma y cumplimiento de metas, siendo referente principal de carácter INTERi'\10. Nace de la personalidad y carácter del individuo. 

♦ NEGOCIACIÓN Y CUMPLL\IIENTO DE METAS: Mediante el conocimiento del campo y la visión estratégica del proyecto y/o programa, es 
posible acordar el volumen de metas a cumplir, mecarJsrno que am10nizará varios factores y eleva el nivel de responsabilidad de todas las personas que 
integran la organización. 

♦ CONTROL DE METAS: Este aspecto se establece con el propósito de estar actualizado y presentar los avances de metas del proyecto y/o 
programa. Por lo tanto, cada w10 de los jefes de las diferentes áreas de trabajo serán los ejecutores del monitoreo de las actividades a desarrollar para. el 
afio laboral. 

~ DISCIPLINA: El ambiente en el cual se desarrollarán el éxito en ei manejo del programa y/o proyecto necesariamente se forjará en la disciplina 
personal y colectiva en el cumplimiento de las non11as y políticas del proyecto y/o programa, del plan de acción y el reglamento que exige la 
Organización de Desarrollo 

♦ USO DE LOS RECURSOS: Los recursos siempre son limitados ante la amplia gama de necesidades del proyecto y/o programa, por ello es 
necesario el utilizar racionalmente los recursos asignados para el buen desarrollo de las actividades de trabajo. 

¡= · • :=::~: = =~i=_::~1~T~-::::1(i/~:~::~.!:~~t:?!~-\1! :it~t\ :~I~ ~~\ j!! i!t t(;~~f~f~t;:;/: {i: : :·:=-; ~: i:i l:¿ ;::: :::.:=.:;\~- ;: : :•::::: :r~!~t! 
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- ANEXO H '.". 2: " FORMATO DE PARA EL ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS 'fMETAS" 

SELECCIÓN FINAL DE OB.JE:TíVOS DEL PROYECTO Y/O PROGRAflifA 

~ 1151~...c:rns.-m-rif ::;;,;,,iltw . < !11¡ ~ -PttGUP... · #E 46 «et:O ;;::r-m:r,e, 

OBJTIJVOS PO'.'iTE'.'iCL-\ LES EVALUACIÓN DE LOS ID E;\TIFICACIÓN DE L.\S IDE'.'iTIFIC..\CIÓ:--; DE LA EVALUACIÓ'.'i DE L.\ 

POR .-\.REA DE TR-'.BJO OBJETIVOS YRS. L.\S AMENAZAS PARA su CAP . .\CIDAD PARA DISPOSICIÓ:\' DE LOS 

OPORTU,',1DADES EJECUCJÓN DES . .\RRO LLARL.\S L"iTEGRANTES PARA 

ALCANZARLOS 

i - GERENCIA DEL 
PROYECTO Y /O 

PROGRA.i.\.1A 

-ÁREA TÉCNICA 
ODE 

DESARROLLO 

-ÁREA 
FINANCIERA 

-ÁREA 
PSICOLÓGICA 

- AREA DE 
CQ¡yfPUTO 

l!pq>", ==--""=" 

OBJETIVOS ESPEC ÍFICOS 

SELECCIO:\ADOS 

. · ). 
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SELECCIÓN FINAL DE fo-1ETAS ESTABLECIDAS PARA LOS OBJETIVOS DEL PROYECTO Y/O PROGRAivJA 

~;~~I E~:~:"~1==~-==:; ;;;~IÓ.', D;~~:=:=::=,,.;~=;==;;~~~;;~ 
!!O BJETIVO SELECCIO:'óADO VRS. LAS OPORTU:',1D.-\DES ,.\_\lEX.\ZAS PARA SU CAPACIDAD PARA DISPOS!CIO.', DE LOS SELECCION.-\DAS 

'l EJECUCIÓN DESARROLLARLAS INTEGRA,'iTES PARA 

1 

" - GERENCIA DEL 
1 PROYECTO Y/O 
! PROGRA~\!IA 
1 ··¡ 

- ÁREA TÉCr-HCA 
ODE 

DESARROLLO 

-AREA 
FINANCIERA 

- AREA 
PSICOLÓGICA 

ÁREA DE 
COMPUTO 

ALCANZARLOS 

~ 

ff I iii 
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CONTEXTO 

Político 

Económicos 

Socio-cultural 

Tecnológico 

Otros 
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··' ANExo: H ~· 3: "FORMATO DEANÁ(isrs DEL EªrnoRNO ESTRATÉGICO " 1~ 

FORlvfATO PARA EL ANÁLISIS DEL MEDIO AlvJBIENTE 

-
TENDENCIAS OPORTUNIDADES AMENAZAS 

ANÁLISIS DEL MEDIO Sin importancia Fuerte En declive A xB = e AxB = e 
0-10 0-10 Yalor Sensible Grave Valor 
Aceptable ProYechosa 

-.............. 

PRIORIDAD 

w 
()) 
u, 



FORMATO DE ANÁLISIS PARA EL A1vfBIENTE INTERNO AL 
PROYECTO Y/O PROGRANIA 

w 
()) 

·O\ 

~:!Sm -~---➔- ..;~...i¡;;:¡~~~ . -~ • ·~·~~~-51 . ·---~ 1 TENDENCIAS OPORTUNIDADES AMENAZAS 
CATEGORJA ACTORES HECHOS Cantidad Calidad Costo A X E = e A X B = e PRIORIDAD 

INTER.i'íOS 0-10 0-10 valor 0-10 0-10 Valor 

-

Beneficiarios 

Proveedores 

Donantes 

Estructura 

Otros 

l "' ~ re?'lP:P'IE7tSW-D"Ni ¡;a¡¡ Fx"'R"'ñ""+~~ .!S. * =· ;;as::41;.¡ >PP -T":!-~~~~ g ri .¡ 'I T71 ªª 



--~"T7'::~:;:.::;:.P::"..;:~~5:?"".;~:r.::t= . . "' ,.;..; .. ¡.,; _ .. .,_;_,, .;_;-::.··.,;,ff::-:,~:·.;·..: ~=~::.:-:-~-·~ ~'::.., ._· ·_:.: ,: __ ~ :· .- --:.:.. :, ... ·- -:-~~~---;==~~~.,:;::: ~::.~:-z:~ 

ANEXO ... H :,; 4: :t . FORMATós·: PíiRÁEi.. MONITOREO DE LA ORGANIZACIÓN" ] 

Af~J.~lISIS DE LA EJECUCIÓN DE ACTIVIDADES 

NOl\{BRE DEL PROYECTO: ------------- --------- ------­

PERÍODO DE EVALUACIÓN: ----- ---------- ---- ---- ------­
RESPONSABLE: 

No. DELA DESCRlPCIÓ~ DE LA ACTivlDAD FECHA DE I~ICIO FECHA DE 1 DURACIÓN REAL 
ACTI\lD.-\D REAL TER?\!I:\.-\CJÓ:-. RE.-\L 

OBSERVACIONES 

w 
m 
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INFORME DE UTILIZACIÓN DE RECURSOS 

- NOwIBRE DEL PROYECTO: ------------------------------

- PERÍODO DE EVALUACIÓN:------------------------------
- RESPONSABLE: 

No. DESCRIPCION DE LOS RECURSOS CANTIDAD PRECIO UNITAR10 DESTINO OBSERVACiONES 

w 
CD 
co 



FORMULARIO DE REGISTRO DIARIO DE UTILIZACIÓN DEL TIEMPO 

- FECHA: 

- NOlYIBRE DEL ÁREA DE TRABAJO: 

- RESPONSABLE:-----------------------------------

No. DE LA 

ACTIVIDAD 

OBJETIVO ACTIVIDAD TIEMPO 

HORAS 
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en 
I..O 
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. · ANEXO . H ~ 5: " FORMATO ESCRITO DEL RESULTADO DEL AGRUPAMIENTO DE TAREAS" 

INFORM E ESCRITO DEL RESUl TADO DE 
AGRUPAMIENTO DE TAREAS PARA 

~ 
El ANO LABORAL 
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PLAN DE OPJ:.,""'Jl.AC1ONES PARA EL PERIODO DE DE 
GENERALIDADES DE TRABAJO 

~ DESCRIPCIÓN DE LOS OBJETIVOS DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA.-

♦ DESCRIPCIÓN DE LAS METAS.-

♦ ESTABLECIMIENTO DE LAS ÁREAS DE TRABAJO.-

♦ ACTIVIDADES GENERALES.-

A continuación se presentan el cronograma de actividades a realizar por área de trabajo 



FORMATO DEL PLAN ESTRATÉGICO DE ACCIÓN PARA LA 
P;SIGNJ.'\CIÓN DE A.CTIVIDt\DES DENTRO DEL PROYECTO Y/ O PROGR.h'\MA 

- NOMBRE DEL ÁREA DE TRABAJO: 
- OBJETIVO ANUAL A CUMPLIR: 

l,J 

\D 
N 

TAREAS PRTNCIPAl,ES A "~-~~~-~ :c_e-·_-·· :" -•- >~;~~:~~-:_-_- •:•: _:~:.: ·E'.<~;~F:< :~ ;~;~"'_:.~;:~_-.:·:-=-~~ ~-~: ~::-:__, : ~~---~- ~ce__;±;=:;,.;_;~~_::: MECANJSMOS DE, 
REALIZAR RESPONSABILIDADES PROGRAMA ! RECURSOS RETROALIMENTACIÓN 

Primaria I De Aooyo I Inicio Fin Overativo I Humanos 

-,1.-,,- .- . 
. -::- - .: ·-: .--: :;..,.;,.,~.. -- -



LA ASIGNACIÓN DE TAREAS POR ÁREA DE TRABAJO ESPECÍFICAS ES: 

. 
No.DELA DESCRJPCIÓN DE FECHA DE FECHA DE RECURSOS RESPONSABLE 

ACTIVIDAD LA ACTIVIDAD INICIO FINALIZACIÓN POR ÁREA 

- ÁREADELA 
GERENCIA 

- ÁREA 
TÉCN1CA Y DE 
DESARROLLO 

-ÁREA 
FINANCIERA 

- ÁREA 
PSICOLÓGICA 

- ÁREADE 
CONrPUTO 

w 
ID 
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ANEXO H ,;; 6: . \\ F0RMAT9 DE ASIG NAMIENTO DE TRÁBAJO PÁRA CADA UNA DE LAS ÁREAS 
· .:c,i ESPECÍFlCAS DE TRABAJO" ·•·· 

OBJETIVO GENERAL: GARA,'-iTIZAR EL CUlv!PLIMIL'iTO DE CADA UNA DE LAS ACTI\ lD.-illES ASIG~ADAS AL ÁREA DE TRABAJO PARA EL CU:\lPLL\.lJE:\TO DE 

LOS OBJETIVOS Y/:\!ETA DEL PROYECTO y/o PROGRA .. v!A. 

ÁREA DE TRABAJO: GEREl\CIA - rtc;-i1cA - FL'IA'\'C!ERA- PSICOLÓGICA - COMPuTO 

RESPOi',i"SABLE DEL ÁREA: GERENTE DEL PROYECTO Y/O PROGRA .. \!A, DIFERENTES JEFES DE ÁREA 

FECHA: DE 

AREA DE LA GERENCU DEL PRO'i ECTO Y/0 PRDGP<>.A\JA 1 
1 

ETAPAS IJE TR--J.BAJO OBJETIVOS ESPECÍFICOS PROCEDIMIENTOS !RECURSOS FECHA R..ESPONSABLE 

AREA TECNICA Y DE DESARROLLO 
ETAPAS DE TR4BAJO OBJETIVOS ESPECÍFICOS PROCEDIMIEN TOS RECURSOS FECHA RESPONSA BLE 

AREA FINANCIERA 
ETAPAS DE TR--4B.-UO OBJETIVOS ESPECÍFICOS PROCEDIMIENTOS RECURSOS FECHA RESPONSABLE 

AREA PSICOLOGICA 
ETAPAS DE TR4B.-UO OBJETIVÓS ESPECÍFICOS PROCEDIMIENTOS RECURSOS FECHA RESPONSABLE 

! AREA DE COMPUTO 
1 E TA P4S DE TRABAJO OBJETIVOS ESPEC7F!COS PROCEDH.f!ENTOS !RECURSOS FECHA 1 P-ESPONSAP.LE -----··--

f 
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ANEXO M • 7: " FORMATO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO SITUACIONAL" 

INSTRUCTIVO: 

Para realizar esta evaluación es impo11ante que tanto el evaluador como el empleado 
conozcan el desarrollo obtenido de ias tareas realizadas por un período determinado. Por lo 
tanto, los pasos a seguir para establecer la evaluación situacional son los siguientes: 

1. Escriba el nombre del evaluador como el empleado en la casilla correspondiente, 
así como la fecha de evaluación. 

2. Elaborar una lista de 4 a 6 responsabilidades u objetivos principales, y anótelos en 
la casilla de metas del formulario de evaluación. 

3. Determinar si el empleado está en proceso de desarrollo y regresión, y marque una 
X, sobre la casilla de evaluación en cada una de las áreas que corresponda. 

4 . Evalúe el nivel presente del empleado sobre la escala DI a D4 en función del factor 
"Puede hacer el trabajo" y "Quiere hacerlo". 

5. Luego de analizar los aspectos que influyen en el desarrollo del trabajo, describa 
sus orientaciones o planes para hacer evolucionar el desarrollo del empleado. Y 
señale la fecha en que piensa evaluar los progresos del empleado. 

6. El gerente y el empleado deben conservar una copia firmada de la evaluación 
realizada. 

Las escalas de evaluación son las siguientes: 

FACTOR PUEDE HACER .EL TRABAJO: 

- DI: 
- D2: 

- 03: 
- D4: 

Etapa de aprendizaje. Ningún rendimiento sin dirección y sin formación. 
Trabajador en desarrollo, Tiene convencimiento pero necesita dirección y 
apoyo. 
El rendimiento del empicado es conforme a las exigencias 
El rendimiento del empleado es superior a las exigencias 

FA.CTOR QUIERE HACER EL TRABAJO: 

- D1: 
- D2: 
- D3: 
- 04: 

Poco Interés en su trabajo 
Algo de Interés en su trabajo 
Interés inseguro si se deja solo 
Trabajador motivado y con confianza en sí mismo . 



FORMATO DE EVALUACIÓN DEL DESEi·1PEÑO 

OBJETIVO GENER--\L: OARA,\,'TJZ . .\.R EL ClJ\IPLI~fIE:-.10 DE C.--\D . ..\. CNA DE LAS ACTl\lDADES ASIG.'-:ADAS AL :\REA DE TRABAJO PARA EL c u~.fI'Li }.UE\rro DE LOS 

OBJETJ\'OS Y/\!ETA DEL PROYECTO Y/O PROGRA.:\,JA. 

ÁREA DE TRABAJO: GEREt-<ClA-TÉCNICA- Fl:-,A.,'\/CIERA- PSICOLÓGICA- COMPCTO 

PUESTO EVALUADO: 
NOMBRE DE LA PERSONA EVALUADA: 
RESPONSABLE DEL ÁREA: GERE;\TI DEL PROYECTO Y/O PROGRA..\IA, DIFERE:'-ITES JEFES DE AREA 

FECHA: DE -----

1rJETAS DE TRABAJO EVALUACION DEL DESEMPEÑO 

PUEDE I QUIERE 

Identificación del trabajo meta: 

RESULTADOS OBTENIDOS DE LA 
EVALUACIÓN 

Se evalúa del desempeño halúe la motivación, el , - Aquí se presentan los resultados obtenidos de la 
evaluación del empleado. Se debe realizar w1a lista del ➔ a 6 objetivos, ¡ que ha tenido el interés y la confianza en 

iesp:rnsabilidades o funciones importantes dei trabajo empleado eYaluado sí mismo. 
a realizar por los evaluados. 

DI 1D2 1D3 ID4 1D1 1D2 ID3 ID4 

l. 
Comentarios: Comentarios: 

Corncnt:irio<: 1 Co :1~,, ,,t;;r!0<; : 

2. 

Se describirá lo que hará, todo lo que usted debe 
hacer para mejorar el ru\'el de desarrollo del 
empleado para alcanzar el trabajo meta. 

Verifique los progresos en la fecha preústa para 
la evaluación. 

Fecha de Evaluación: 

Fecha de Evaluación: 

w 
\O 
(j'\ 
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,10.i\lfXO H • 8: . " FORMATO ·.: · PARA LA ORIENTACIÓN DE LA ENTREVISTA" 

I¡ORMATO DE EVALUA:GÓN PARA LOS CANDWATOS PARA UN DETER;VHNADO 

PUESTO DE TRA gAJO DENTRO DEL PROYECTO v/o PROGRAM:\ 

Nombre de !a Persona Entrevistada: 
Responsibk de Ja Evahrnci6a : 
Fecha de la Evaluación: 

PREPARACION DE LA ENTREVISTA 
◊ Tiempo Pro{brJmado p;ira la Entrevista 

❖ Estudio del Puesto a Cubrir 

◊ Estudio del Perfil del Puesto 

~ Estudio del Candiclalo 
-

JNJCIACION DE LA EN111.EVl5>"fA 
~ Recepción de Bienveui<la 

~ Cl ima Favorable de Confianza 

❖ Eslableeimicnto del Reporte de evaluación 

~ Comunicación de Obictivos y contenido de la entrevista 

DESARROLLO DE LA ENTREVJ.\'TA 
4 Datos Personales 

~ Formación Académica 

♦ E.,;pcriencia Profesion;,l 

❖ E:-;pcricncia para el puesto y aportaciones 

<~ Motivación, acti tudes e intereses 
~ · H.elacioncs Interpersonales 

t Personalidad 

♦ Dotes de mando (si el puesto lo requiere) 

❖ Apariencia Exterior 

♦ C:Jpacidades oara saber desenvolverse ante diferentes situaciones 

CIERRE DE LA ENTREVISTA 
$ Preparación del Cierre 

~ Brindar a l candidato l..1 oportunidad ele pedir o dar alguna información importante 

❖ Información al candid;.: to de cuál va a ser el paso siguiente 

EVALUACION DE LA ENTREVL">'T A 
i> Repaso y retroal imentación de la i1úormación 

~ Redacción del Informe de resultados de la entrevistas 

~~'(; . ' . ¿~;:(t\;f!~--~~:Jt-&Bfíf.~llffl/Daffl,..,~f--~,;~-.l\!1$~i/"Ú1i't:.m 
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ANEXO H - 9: " FORMATO DE EVAI..ÚACIÓN DEL PROYECTO v / o PROGRAMA" 

EVALUACIÓN DEL PLAN OPERATIVO ANUAL REFERENTE 

AL MARCO LÓGICO DE TRABAJO 
NOMBRE DE LA ORGANIZACIÓN: 

TÍTULO DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA EJECUTADO: 

EVALUADOR: 

FECHA DE LA EVALUACIÓN: 

r~:z;~~=--~-;;:;~;;~;:~~-EC:;;;S ~~~;;~~~-;;•=4

~~::;-=;~~;~~==:;E;;S~;;·~ ~; ; ~ ;=~~ ~;p~~;_: ~ 

1 E\"AU __ -..\CIO:\' DEL MARCO LOGICO DE TRABAJO VER1FICABLES ! j¡ 
F , ~ 

~~ o 
PI ::J 
~ o 
Ww¡ ~ 
F" o e: 
'º <t IQ,. U) 
~ w 
::!: 0 

- FlN: Descripción del objeti,o más amplio 1- I;\DlCADORES: 
al cual cont.iibuye el proyecto y/o programa Establecimiento de las medidas 

de logro del fin 

E 'l . . d I - :\IEDIOS: stao cc1m1cnto C ¡ · Sl:PCESTOS DE l\IEDICIÓ\": 

los canales que ser.irán p;.ira la !I Identificación de situaciones" 
medición de las metas 

1

. pre\ istas para el desarrollo del 
alcanzadas proyecto y/o programa 

1 

- PROPOSITO: Descripción de la razón de , -
ser del proyecto y/o programa. Se le conoce 
como los objetivos específicos de trabajo. 

L'iD!CADORES DE 1 - MEDIOS DE \IEDICJÓ;\" SITUACIO:\'ES 

HIPOTÉTICAS: 

PRODUCTO: 
result.:1dos de trnbajo. 

.\lEDICJÓ'.'i: 

Para -verificar el 
obtenido del propósito 

logro Establecimiento de acciones 
que afectarán el alcance del 

!_Q[()Q<)_sito-fin 
Descripción de los 1 - L'iDICADORES: ;\IEDIOS: ! - SITUACIO\ES ~;¡ 

Dimensión de los producios Medidas de \erific;ición del! HIPOTÉTICAS: 

propósito del proyecto y/o enlace producto-propósito. 
necesarios para lograr el cumplimiento de las metas Estas indicarán que afecta el 

1 1-¡ 1 1 Programa 
1 1 Tl\.JCT ' " " ""· I "ºDlC ·'DORES' z ¡· 1n..:,utnv~; ¡· 1.,IJlLAJJ\ ''""""º ~ .. ., ....... ~ .~--- 1 M~··•-r••~--.,,. _-,. ~ .. 1- J\ll'.,UIU;') ur, ¡-,, , \LL'.-\Llu., ; ! - :,¡ l l.;ALIU., r, :-, jíl 

11 _ ~- ,-- - --------- -------------- -------------------- ---,- · ----- de esfuerzo/G:istos mr:1 Pres1m11esto del Prnim1111;1 ,lo ! HIPnTrTJC .\S: ¡¡ "'' ~,' -- .. <C ,t"'l Descrincióndebsactivid:idesre:1liz:id1svlns Nivel cJp L... __ _ ___ ,-----,------ . -------- ____ ---o--- ---_-- ¡ - -- - ---------·-- I" 
t ~ ~ !"'-1 r ..... ,..... . 1- c:: ...... c t1 1•1•z ~d r,.c l -- v l ·~ ,,,....1 ,. i -L,rl r t ' Jl,, .... .,J,.., p - --, ... ,.... ~-, . ~---- r i;·q""' ·"" ..:: ; ;•- -. :, f."'=- ,--- ' •-, !-: , ... ~ r~,pi i r • ""¡ ~ 
•; b,;, ~ U '''-'· ---'~ " •' •• ·•' -~ , .... , . ~ d •-~•••·'-•· "' •- _., ·••~- ' - •v .' • -• ~ 1 · ' " ~ ,, _ •¡ '·' -:- - ~' '-• • • - • - "' " ''¡~ 
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ANEXO .H - 10: " FORMATO PARA EL INFORME DE ALERTA Y LOGRO" 
. ~ ... : . . ,• 

INFORME DE ALERTA DEL EQUIPO DE EVALUADORES 

NOMBRE DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA: 

PARA: GERENTE DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA 

DE: EQUIPO DE EVALUACIÓN 

FECHA: DE 

SITUACIÓN IDENTIFICADA 

Se establecerá una descripción completa de la problemática encontrada por el equipo de 
evaluación del área de trabajo a la cual se evalúo 

PROBLEMA ESPECÍFICO 

Descripción detallada del problema específico identificado con el establecimiento de las 
personas involucradas. 

EVALUACIÓN DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA (IMPACTO) 

Identificación y descripción de las actividades que han intervenido para que se produzcan las 
desviaciones del proyecto y/o programa 

ACCIONES CORRECTIVAS 

Descripción de las acciones correctivas a implementar para la solución a la problemática 
identificada por el equipo de evaluación. 

REVISlON DE LA lMPLEMENTACION DE LAS ACCIONES CORRECTIVAS 

El tiempo de rnonitoreo que realizará el equipo de evaluación para el control de la eficiente 
ejecución de las acciones corructivas. 
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.. -
INFORME DE LOGf':O DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA EVAU.J ADO 

NOMBRE DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA: 

PARA: GERENTI.i DEL PRO Y!iCTO Y/O PROURJ\M/\ 

DE: EQUlPO DE EV J\LUACIÓN 

FECHA: DE 

SITUACiÓN EVALUADA 

Se establecerá una descripci ón completa de la actividad evaluada por el equipo del área de 
trabajo en la que s ha identificado un adecuado desarrollo y el alcance establecido para el 
período establecido de evaluación 

-
LOGRO ESPECIFICO ALCANZADO .. 

Descripción detallada de Los logros alcanzados por el proyecto y/o programa evaluado. 

.. 

EVALUACIÓN DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA (IMPACL)) 

Identificación y descripción c'.c las actividades que se han realizado conforme el pl an anual de 
trabajo y el cronograma de vctividades establecido por cada una de las áreas e~pccíficas de 
trabajo 

-· 

ACCIONES A EJECUTAR PARA MEJORAR EL DESEMPEÑO 

Descripción de las acciones correctivas a implementar para la ejecución de las actividades que 
permitirán a!canzar a un 100% las metas y objetivos específicos. 

REVJS!ÓN DE LA IMPLEMENTACIÓN DE LAS ACCIONES CORRECTIVAS 

El tiempo de monitoreo que realizará el equipo de evaluación para el control de la eficiente 
ejecución de las acciones correctivas, que les permitirán dar mayor eficiencia y eficacia al 
proyecto y/o programa 

,:::1:.:1'. ;+ . .;; ;_¡:·! ;::':\_;1:-f.--;\U¡-¡ i:;.!\t.rh:?\/:i;:H\.\ltt•:;:::;. · ,
1;!:·¡_¡j.:i;-,¡·;; ;•i;(·: .. ;.¡:( '. 1:.j•,·:¡;r_:·.-;_ ,; '.; :;.-;.,: r~,¡,'.-;'.j, '''.;.:• '.:,:: .',! ., : .. ,l\\.i:'.'. ,.;:, .: . . .• 
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. " ESTRUCTURA DE TRABA.JO DEI, COMITÉ DE ORGANIZACI<JN Y 
DESARROLLO " 

ASESOR DE 
CONOCIMIENTOS 

TÉCNICOS 

ASISTENTES DE 
TRABAJO 

SUBORDINADOS 
DEL ÁREA DE 

TRABAJO 

COORDINADOR DEL COMITÉ DE 
ORGANIZACIÓN YDESARROLLO 

ASESOR DE 
CONOCIMIENTOS 

FINANCIEROS 

-

-

ASISTENTE DE 
TRABAJO 

SUBORDINADOS 
DEL ÁREA DE 

TRABAJO 

ASESOR DE 
CONOCIMIENTOS 
PSICOLÓGICOS 

SUBORDINADOS 
DEL ÁREA DE 

TRABAJO 

ASESOR DE 
CONOCIMIENTOS 

DE COMPUTACIÓN 

SUBORDINADOS 
DEL ÁREA DE 

TRABAJO 

40 
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A NE X O J 
" ESQUEMA DE ACTIVIADES DE LA UNIDAD DE INTEGRACIÓN DE PERSONAL " 

..... 

ACTIVIDADES A REALIZAR POR LA 
UNIDAD DE INTEGRACIÓN 

ORGANIZACIONAL 

1. Administración 
de los Recursos 

Humanos 

2. Análisis de los 
Puestos de Trabajo 

3. Formación de 
Personal, Selección, 
Inducción y 
Orientación. 

4. Sistema de 
Capacitaciones 

5. Evaluación del 
Desempeño 
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ANEXO No. K: 
MANUAL: DE ORGANIZACIÓN DEL 

·-< SISTEMA. DIE ,TÉCNICAS ADMINISTRATIVAS 
, , , DE INGENIERÍA INDUSTRIAL: . 
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MANUAL ORGANIZACIONAl DEL SISTEMA DE TlECNICAS 
. ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

INDICE 

CONTENIDO PÁGINA NO. 

1.- INTRODUCCIÓN . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 405 

!f.- 013.IETJVOS 406 

III .- AMBJTO DE APLJCACJÓN . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 407 

IV.- USO Y ACTUALIZACIÓN 408 

V. - ESTRUCTURA DE LAS UNlDADES DEL SlSTEMA. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 409-411 

VI. - OBJETIVOS Y FUNCIONES . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 412-42 1 

A) COMITÉ DE PLANEACIÓN . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 412-4 13 

B) COM LTÉDEORGAN!ZACIÓN ..... . . ....... ......... .... . . .. 414-415 

C) EQUIPO DE RECURSOS HUMANOS ... .. . ........ . .... . .. .. ·. .. 4 l 6-417 

D) COMITE DE DIRECCIÓN . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 418-419 

E) EQUIPO DE EV ALUACJÓN . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 420-421 



. · MANUAL.ORGANIZACIONAL DEL SISTEMA DE ,TECNICAS 
., .. , ... . ·ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA'INDUSTRIAL 

l.- INTRODUCCIÓN 

El presente manual de organización servirá de guía para desarrollar las actividades 
que se realizan en cada una de las unidades que componen el Sistema de Técnicas 
Administrativas de lngeniería Jndustrial. Así como, definir las líneas de autoridad, 
relaciones de dependencia y otros aspectos importantes que interesan conocer para el 
buen funcionamiento del sistema. 

El manual de organización constituye una herramienta técnica y útil para mejorar la 
gestión administrativa de la Organización de Desarrollo, y su contenido abarca aspectos 
como: objetivos, instrucciones para su uso, funciones y estructura organizativa. 

Con este manual se pretende facilitar la toma de decisiones que puedan servir para 
solucionar racionalmente y en forma óptima los problemas existentes y lo que puedan 
surgir durante el desarrollo de las actividades, además ayuda al mejoramiento de la 
coordinación, comunicación y supervisión de las distintas unidades que conforman el 
Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial en las Organizaciones de 
Desarrollo. 

Este documento contribuirá a que la Alta Gerencia de la Organización de Desarrollo 
conozcan los lineamientos para llevar a cabo las diferentes funciones de las unidades que 
integran el sistema de técnicas. 

Por otra parte, se debe tener en cuenta que este manual debe ser' modificado conforme 
a los requerimientos de crecimiento y desarrollo de la Organización de Desarrollo a 
través de sus diferentes proyectos y/o programas; de tal manera que se dan instrucciones 
para ser actualizado constantemente para una adecuada funcionalidad 
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MANUAL ORGANIZACIONAl DEL SISTEMA DE TECNICAS 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

U.- OBJETIVOS 

A) OBJETIVO G~~NE.RAL: 

Proporcionar un documento técnico que permita explicar en forma clara y sislemática 
la estructura organizativa, las líneas funcionales de autoridad-responsabilidad del Sistema 
de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. Así corno también describir las 
funciones y puestos que componen cada una de las Unidades del Sistema propuesto. 

B) OBJETIVOS .ESPKCi FICOS: 

l. Determinar los principios y criterios que sustentan la organización de las Unidades 
de trabajo que integran el Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería 
Industrial. 

2 . Definir formalmente la estructura organizativa del Sistema de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial. 

3 . Facilitar la puesta en marcha de cada una de las unidades que conforma el Si stema 
de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. 

4 . Dar a conocer los objetivos y niveles de autoridad de cada una de las unidades que 
conforman el Sistema de Técnicas de Ingeniería Industrial. 

5. Especificar las responsabilidades y funciones de cada una de las Unidades que 
conforman el Sistema de Técnicas de Ingeniería Industrial. 

6. Servir como guía e instrumento de consulta permanente para todos las personas 
que conforma a las Organizaciones de Desarrollo. 

7. Proporcionar una herramienta técnica a fin de efectuar actividades en base a la 
previsión y planificación anual de trabajo de cada una de las unidades que 
conforman el Sistema ele Técnicas Administrativas de lng1..~niería Industria l. 
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<: '·· ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

Uf.- AMIJJTO DE APLICACIÓN 

El campo de aplicación de este manual, comprende las diferentes unidades que 
conforman el Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial a las 
Organizaciones de Desarrollo dedicadas al fomento de la Educación Integral en El 
Salvador. 

Podrá ser consultado por todo el personal, y por aquellas personas o instituciones 
externas con la debida aprobación de la Alta Gerencia o directores de proyectos y/o 
programas que conforman a las Organizaciones de Desarrollo. 

,. r." ¡ 
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MANUAL ORGfit NIZACIONAl DEL SISTEMA DE TECNICAS 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

l V.- INSTRUCCIONES PARA SU USO Y ACTUALIZACIÓN 

El presente manual se ha diseñado de tal manera que su contenido sea de fácil 
entendimiento para todas las personas que en una u otra forma harán uso de él y para lo 
cual se darán las siguientes instrucciones: 

a) Todo el personal de la Organización de Desarrollo a través de los diferentes proyectos 
y/o programas ejecutados, debe conocer e interpretar adecuadamente éste manual. 

b) Este documento no es la solución a todos los problemas que enfrentará la 
Organización de Desarrnllo por medio de los diferentes proyectos y/o prngramas. 
Debe tomarse como un instrumento de apoyo para la toma de decisiones, tendientes a 
superar dificultades que se presenten en cada una de las áreas funcionales que 
conforman los proyectos o programas ejecutados por la Organización de Desarrollo. 

c) La actualización y modificación del manual debe ser periódica, por lo menos una vez 
al año después de implementado el Sistema de Técnicas Administralivas de 
Ingeniería Industrial en la Organización de Desarrollo a través de los diferentes 
proyectos y/o programas que se ejecutan. 

d) Para la actualización y modificación del manual, debe haber una pat1icipación activa 
de aquellas áreas de trabajo que integran los proyectos y/o programas; y que son 
objeto de cambio de las actividades que realizan las diferentes Unidades del Sistema 
Propuesto. 

e) Cualquier sugerencia aprobada con la finalidad de modificar el contenido de éste 
manual, deberá (n) sustituirse la (s) página (s) respectiva (s), colocando la última 
fecha de actualización en la casilla respectiva y deberá (n) incorporarse en todas las 
copias existentes 
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ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

V.- ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DEL SISTEMA DE TÉCNICAS 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

Los diferentes niveles jerárquicos que ha de presentar la organización de las 
diferentes unidades que conforma el Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería 
Industrial para que funcionen en forma óptima y evitar informalidades en lo 
administrativo, deberá contar con dos niveles de organización: 

a) El Nivel Directivo comprenderá a los encargados de los Comités o Equipos de 
trabajo, las cuales estarán integradas por el Gerente del proyecto y/o programa, 
máxima autoridad de las Unidades que conformarán el Sistema de Técnicas 
Administrativas de Ingeniería Industrial. 

b) El Nivel Consultivo estará integrado por las personas que integrarán los diferentes 
comités y equipos de trabajo, los cuales tendrán a cargo actividades de Staff de las 
Unidades que conforman el Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería 
Industrial. 

c) El Nivel Operativo absorberá como apoyo a los comités y equipos de trabajo, para 
ayudar a realizar tareas de digitación, investigación de campo y otras referentes a 
brindar apoyo en actividades operativas. 

La representación gráfica de la estructura organizativa que debe adoptar el Sistema 
de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial para operar de una manera ordenada 
y eficiente, es como muestra el organigrama vertical que aparece ~n la página siguiente, 
el cual índica la organización formal y los niveles jerárquicos con que puede contar en 
SUS ll11CIOS. 

Para una mejor comprensión de la estructura organizativa de los diferentes 
proyectos, se hace necesario el describir cada una de las Unidades individualmente. 
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.. ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

ESTRUCTURACIÓN DEL SlSTEMA DE TÉCNICAS 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 
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MANUAL ORGtlNIZ.ACIONAl DEL SISTEMA DE TÉCNICAS 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DE LA UNIDAD: 
PLANEAClÓN 

DESCRIPCIÓN: 

PÁG. l DE 2 
CÓDIGO: 

UDP 
NOMBRE DE LOS PUESTOS QUE LO 

Ol3JETIVOS, FUNCIONES DEL COMlTÉ DE INTEGRAN: 
PLANEACIÓN QUE INTEGRA U\ UNIDAD DE - DIRECTOR DE LA ORGANlZAClÓN 

PLANEACIÓN DEL SISTEMA DE TÉCNICAS - GERENTE DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA 

ADMlNISTRATIVAS DE INGENIERÍA - ASESOR TÉCNICO 

INDUSTRIAL A ORGANlZACIONES DE - ASESOR FINANCIERO 

DESARROLLO DEDICADAS AL FOMEl'\ITO DE - ASESOR PSICOLÓGICO 

LA EDUCACIÓN INTEGRAL EN EL SALVADOR. 

OBJETIVO: 

PROPORCIONAR MECANISMOS QUE AYUDEN 

A DESARROLLAR UNA EFIC IENTE 

ASESOR DE COMPUTO 

ASISTENTES DI i TRABAJO 

FECHA DE ELABORACIÓN: 

ENERO DE 1999 

PLANIFICACIÓN DE LAS ACTIVIDADES ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

ANUALES DE TRABAJO, FEBRERO DE 1999 
---r-----------, 

ETAPAS DE DESARROLLO DEL COMITE 

l) ETAPA DE FORMAClÓI'I DEL COMITÉ. Esta consiste Cll que los diferentes entes 
componentes del comité se conozcan para 1rnc1ar las bases para el un buen 
funcionamiento del comité de planeación. 
2) ETAPA DE TORMENTA. En esta etapa las diferentes personas que lo integrarán 
( director, coordinador, asesores y asistentes de trabajo), establecen los objetivos de 
trabajo para la eficiente labor. 
3) ETAPA DE NORMACIÓN. La norrnación del comité consiste en que el grupo de 
trabajo que lo integra, identifiquen las reglas y normas que deberán seguir para el 
desempeño de sus tareas, la disciplina y el desarrollo de las diferentes reuniones. 
4) ETAPA DE DESEMPEÑO. Consiste en la realización de las tareas propuesta que 
permitan desarrollar una eficiente planeación de las actividades operativas que el 
proyecto y/o programa desempeñarán a corto, mediano y largo plazo. 

TAREAS PRlNClPALES 

A) Elaborar y coordinar las diferentes actividades y tareas que cada una de las áreas 
específicas de trabajo desarrollarán para el año laboral. 

B) Organizar las tareas a realizar por área específica de trabajo en coordinación con los 
encargados. De tal manera, que se permitan identificar los recursos con los cuales 
contarán para el desarroilo de las tareas asignadas. 

C) Establecer los diferentes objetivos y metas para alcanzar a nivel de todo el proyecto 
y/o progrnirrn; Así como también cspcci17cur los fhtLus y objetivos por área específica 
de trabajo. 



MANUAL ORGANIZACTONAL PAG. 2DE2 
TAREAS ESPECIFICAS 

D) Elaboración de los diferentes lineamientos de trabajo par~ que todas las personas que 
integran el proyecto y/o programa. De tal manera que todos los involucrados estén 
enterados de las principales tareas a realizar y los objetivos y metas ha alcanzar para 
el nuevo año laboral por área específica de trabajo y del proyecto. 

E) Diseñar los manuales de puestos y de funciones que integran el proyecto y/o 
programa, con el propósito de tener claras las líneas de acción en las cuales debe 
desarrollarse el proyecto o programa. 

F) Estructurar el marco lógico de trabajo del proyecto y/o programa, con el fin de 
facilitar el buen desarrollo del monitoreo y evaluación del mismo 

RELACfONES INTERNAS Y EXTERNAS 

- Director General de la Organización de Desarrollo 
- Gerente de Programa y/o proyecto 

Jefe del Área Técnica 
- Jefe del Área Administrativo-Financiero 
- Jefe del Área Psicología 
- Jefe del Área de Com utó 

PUESTOS QUE INTEGRAN EL COMITE DE PLANEACION 

- Director de la Organización de Desarrollo 
Gerente del proyecto y/o programa (Coordinador del Comité) 

- Asesor Técnico 
- Asesor Financiero 
- Asesor Psicológico 
- Asesor de Computó 
- Asistentes de traba'o 

CARACTERÍSTICAS PERSONALES DE LOS INTEGRANTES 
- Excelentes Relaciones Humanas 
- Facilidad de expresión oral y escrita 
- Capacidad de trabajo bajo presión 
- Gran capacidad de análisis y síntesis 

· Iniciativa y creatividad 
Ca acidad de transmitir conocimientos 

CONOCIMIENTOS GENERALES DE LOS INTEGRANTES 

- Análisis de Sistemas - Conocimientos Psicológicos 
- Administración de Empresas - Análisis Financieros 
- Manejo de Personal - Organización y Métodos 

Formulación y Evaluación de Proyectos Administración de Proyectos Sociales 
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MANUAt. ORG,{l1NIZACIONi-t.l DEL SISTEMA DE TECNICAS 
ADMINISTRATIVAS DIE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DE LA UNJDAD: 
ORGANIZACIÓN Y DESARROLLO 

PÁG. l DE2 
CÓDIGO: 

UOD 
DESCRIPCIÓN: NOMBRE DE LOS PUESTOS QUE LO 

OBJETIVOS, FUNCIONES DEL COMlTl°i DE INTEGRAN: 
ORGANIZACJÓN Y DESARROLLO QUE - DIRECTOR DE LA ORGANIZACIÚN 

INTEGRA LA UNIDAD DLL SISTEMA DE - GERENTE DEL PROYECTO Y/O PIWG RAMA 

TÉCNICAS 1\DMINISTRATlVAS DE INGl!Nll!RÍA -

INDUSTRIAL A ORGANIZACIONES DE -

DESARROLLO DEDICADAS AL FOMENTO DE -

LA EDUCACIÓN INTEGRAL EN EL SALVADOR. 

ASl!SOlZ CONOCIMIENTOS TÉCNlCOS 

ASESOR CONOCIMIENTOS FINANCIEROS 

ASESOR CONOCIMIENTOS PSICOLÚ(iICOS 

ASESOR CONOCIM!ETNOS DE COMPUTO 

- ASISTENTES DL TIWJAJO 

OBJETIVO: FECHA DE ELABORACIÓN: 

FORTALECER EL l'IWCESO DE ENIJW DE 1999 
ORGANIZACIÓN, DE TAL MANERA QUE SE 

ESTABLEZCA LA MEJOR FORMA DE ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

RELACIONNZ A LOS RECURSOS DISPONll3LES FEBRE RO DE 1999 
Y LA ESTRUCTURA CON LA ClJAL SE CUENTA. 

ETAPAS DE DESARROLLO DEL COJVHTE 
1) ETAPA DE FORMACIÓN DEL COMITÉ. Esta consiste e11 que los diferentes entes 
componentes del comité se conozcan para m1c1ar las bases para el un buen 
funcionamiento del comité de Organización y Desarrollo. 
2) ETAPA DE TORMENTA. En esta etapa las diferentes personas que lo integrarán 
(director, coordinador, asesores y asistentes de trabajo), establecen los objetivos de 
trab4jo para la eficiente labor. 
3) ETAPA DE NORMAC1ÓN. La normación del comité consiste en que el grupo de 
trabajo que lo integra, identifiquen las reglas y normas que deberán seguir para el 
desempeño de sus tareas, la disciplina y el desarrollo de las diferentes reuniones. 
4) ETAPA DE DESEMPEÑO. Consiste en la realización de las tareas propuesta que 
permitan desarrollar una eficiente organización y desarrollo de las actividades operativas 
que el proyecto y/o programa desempeñarán a corto, mediano y largo plazo. 

TAREAS PRINCIPALES 

1) Definición de los objetivos y metas verificables por área específica de trabajo que 
conforman la Organización de Desarrollo. 

2) La clasificación de las actividades requeridas por área; con el fin de lograr que todas 
las tareas que se realicen alcance los objetivos generales del proyecto y/o programa a 
corto, mediano y largo plazo con mayor eficiencia y efectividad. 

3) El agrupamiento de las actividades mediante las cuales se consiguen los objetivos; 
esto se realizará con el propósito de que no existan tareas repetitivas dentro del 
proyecto y/o programa. 
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TAREAS ESPECIFICAS 

4) La asignación de cada agrupamiento al encargado de cada área funcional dentro del 
proyecto y/o programa. De tal manera que se logre un mayor aprovechamiento de los 
recursos disponibles por cada área de trabajo . 

5) Coordinación a nivel horizontal y vertical en la estructura organizativa. De manera 
que se establezcan los niveles de autoridad y responsabilidad que deben cumplir todos 
los integrantes del proyecto y/o programa. 

6) Indicadores de eficiencia, satisfacción y producción. Con el fin de que se ayude a 
lograr el control de las actividades que se realizan por cada una de las áreas 
específicas de trabajo 

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS --------- - -
Director General de la Organización de Desarrollo 

Gerente de Programa y/o proyecto 

Jefe del Área Técnica 

Jefe del Área Administrativo-Financiero 

Jefe del Área Psicología 

Jefe del Área de Computó 

CARACTERISTICAS PERSONALES DE LOS lNTEGRANTES 

Excelentes Relaciones Humanas 
Facilidad de expresión oral y escrita 
Capacidad de trabajo bajo presión 
Gran capacidad de análisis y síntesis 
Iniciativa y creatividad 
Capacidad de transmitir conocimientos 

CONOCIMIENTOS GENERALES DE LOS INTEGRANTES 

Análisis de Sistemas 
Administración de Empresas 
Manejo de Personal 
Formulación y Evaluación de Proyectos 

- Conocimientos Psicológicos 
- Análisis Financieros 
- Organización y Métodos 
- Administración de Proyectos Sociales 
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MANUAL ORGANIZACIONAL DEL SISTEMA DE TECNICAS 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DE LA UNIDAD; PÁG. l DE 2 
INTEGRACIÓN ORGANIZACIONAL CÓDIGO: 

UIO 
DESCRIPCIÓN: NOMBRE DE LOS PUESTOS QUE LO 

013JET1VOS, FUNClONES DEL EQUIPO DE INTEGRAN: 
RECURSOS HUMANOS QUE lNTEGRA LA - DIRECTOR DE LA ORGANIZACIÓN 

UNIDAD DE lNTEGRACIÓN ORGANIZACIONN". - GERENTE DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA 

- COORDINADOR TÉCNICO 

- COORDINADOR FINANCIERO 

- COORDINADOR PSICOLÓGICO 

- ASISTENTES DE TRABA.JO 

OBJETIVO: FECHA DE ELABORACIÓN: 
FORTALECER EL PROCESO DE IDENTrFICACIÓN ENERO DE 1999 
DE LOS REQUERIMIENTOS DE LA FUERZA DE 

TRABAJO, INVENTARIO DE LAS PERSONAS ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 
DISPONIBLES, RECLUTAMlENTO, SELECC1ÓN, FEI3RERO DE 1999 
COLOCACIÓN, ASCENSO, EVALUACIÓN, 
CAPACffACIÓN Y COMPENSACIONES. 

ETAPAS DE DESARROLLO DEL EQUIPO DE TRABAJO 
1) ETAPA DE FORMACIÓN DEL EQUIPO DE TRABAJO. Esta consiste en que los 
diferentes entes componentes del Equipo de Trabajo se conozcan para iniciar las bases 
para el un buen funcionamiento del Equipo de Recursos Humanos. 
2) ETAPA DE TORMENTA. En esta etapa las diferentes personas que lo integrarán 
(director, coordinador y asistentes de trabajo), establecen los objetivos de trabajo para la 
eficiente labor. 
3) ETAPA DE NORMACIÓN. La normación del Equipo de Recursos Humanos consiste 
en que el grupo de trabajo que lo integra, identifiquen las reglas y normas que deberán 
seguir para el desempeño de sus tareas, la disciplina y el desarrollo de las diferentes 
reuniones. 
4) ETAPA DE DESEMPEÑO. Consiste en la realización de las tareas propuesta que 
permitan desarrollar una eficiente selección, inducción, capacitación de personal dentro 
de los proyectos y/o programas para una mejor integración del personal 

TAREAS ESPECIFICAS 

1) Que los métodos de Administración de los recursos humanos del proyecto y/o 
programa, permitan lograr un desempeño eficiente de las labores de todos los 
integrantes que las conforman. De tal manera, que se logren aprovechar al máximo 
los recursos disponibles. 

2) Realizar la descripción y análisis de cada uno de los puestos funcionales que 
conforman a la Organización de Desarrollo. 
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TAREAS ESPECIFJCAS 

3) Establecimiento de métodos para Formación del personal , selección, inducción, 
orientación. Con el fin de que cada una de las personas que integran los proyectos y/o 
programas se identifiquen con la naturaleza del puesto y realicen eficientemente las 
actividades asignadas a su cargo. 

4) Identificar y normalizar el sistemá de capacitaciones que más se acople a las 
caractedsticas del proyecto y/o programa, con el fin de que las personas integrantes 
de los proyectos y/o programas aprendan mejores métodos de trabajo y desarrollen 
nuevas aptitudes y actitudes hacia el trabajo realizado. 

5) Proporcionar las bases necesarias para el establecimiento y realización de la 
evaluación del desempeño, que permita identificar acciones, áreas o métodos de 
trabajo para alcanzar mejor las metas y objetivos específicos de trabajo . 

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 

Director General de la Organización 
Gerente del Proyecto y/o programa 
Jefes de cada una de las áreas específicas de trabajo 
Todos los trabajadores que conforman al proyecto y/o programa 

CARACTERISTíCAS J>ERSONALES DE LOS INTEGRANTES 

Excelentes Relaciones Humanas 
Facilidad de expresión oral y escrita 
Capacidad de trabajo bajo presión 
Gran capacidad de análisis y síntesis 
Iniciativa y creatividad 
Capacidad de transmitir conocimientos 

CONOCIMIENTOS GENERALES DE LOS INTEGRANTES 

Análisis de Sistemas 
Administración de Empresas 
Manejo de Personal 
Técnicas de Selección de Personal 

- Conocimientos Psicológicos 
- Análisis de Sistemas de Capacitación 
- Métodos de Evaluación 
- Descripción de Puestos de Trabajo 
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MANUAL ORGANIZACIONAL DEL SISTEMA DE TECNICAS 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DE LA UNIDAD: 
DIRECCIÓN 

DESCRIPCIÓN: 

PÁG. 1 DE2 
CÓDIGO: 

UDD 
NOMBRE DE LOS PUESTOS QUE LO 

013JET1YOS, FUNCIONES DEL CUMITli DE INTEGRAN: 
DIRECCIÓN QUE lNTEGRA LA UNIDAD. DlRECTOR DE LA ORGANlZ/\ClÓN 

GERENTE DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA 

ASESOR Tli CNICO 

OBJETIVO: 
MEJOIW~ EL PROCESO DE DlRECCIÓN DE LOS 

RECURSOS HUMANOS PAR.A LOGRAR 

ASESOR ADMINISTRATIVO-FfNANCIERO 

ASESOR PSICOLÓGICO 

ASESOR DE COMPUTO 

ASISTENTES DE TRABAJO 

FECHA DE ELABORACIÓN: 
ENERO DE J 999 

ALCANZAR EFICIENTEMENTE LOS OBJETIVOS ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

Y METAS ESTABLECIDAS. FEBRERO DE 1999 
ETAPAS DE DESARROLLO DEL COMITE 

1) ETAPA DE FORMACIÓN DEL COMITÉ. Esta consiste en que los diferentes entre 
componentes del comité se conozcan para iniciar las bases del buen funcionamiento del 
comité de dirección. 
2) ETAPA DE TORMENTA. En esta etapa las diferentes personas que lo integrarán 
( director, coordinador, asesores y asistentes de trabajo), establecen los objetivos de 
trabajo para la eficiente labor. 
3) ETAPA DE NORMACIÓN. La normación del comité consiste en que el grupo de 
trabajo que lo integra, identifiquen las reglas y normas que deberán seguir para el 
desempeño de sus tareas, la disciplina y el desarrollo de las diferentes reuniones. 
4) ETAPA DE DESEMPEÑO. Consiste en la realización de las tareas propuesta que 
permitan desarrollar una eficiente dirección de todas las actividades, flujo de 
información, que permitan el desarrollo de las actividades operativas que el proyecto y/o 
prosrrama desempeñarán a coito, mediano y largo plazo. 

TAREAS PRINCIPALES 

1) Establecimiento de las normas y reglas que regirán el desarrollo de las actividades de 
la Unidad de Dirección. 

2) Identificación de los instrumentos necesarios para lograr una eficiente comunicación 
entre todos los integrantes del proyecto y/o programa; así como también entre las 
áreas de trabajo que las conforman. 

3) Establecimiento de la estructura de mandos de recepción del flujo de información 
entre las diferentes áreas que conforman el proyecto y/o programa. 
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TAREAS PRINCIPALES 

4) Establecimiento de las normas y reglas que regirán el desarrollo de las actividades de 
la Unidad de Dirección. 

5) Identificación de los instrumentos necesarios para lograr una eficiente comunicación 
entre todas los integrantes del proyecto y/o programa; así como también entres las 
áreas de trabajo que las conforman. 

6) Establecimiento de la estructura de mandos de recepción del flujo de información 
entre las diferentes áreas que conforman el proyecto y/o programa. 

7) Identificación y establecimiento del sistema de supervisión de las diferentes áreas de 
trabajo que conforman el proyecto y/o programa. De manera que se identifiquen las 
posibles fallas existentes de los procesos de trabajo y tomar las acciones correctivas 
necesarias. 

8) Establecimiento y estudio de los factores internos y externos para la toma de 
decisiones del flujo de información, y la aplicación de medidas correctivas para lograr 
una mejor dirección del proyecto y/o programa 

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 

Director General de la Organización de Desarrollo 
Gerente de Programa y/o proyecto 
Jefe del Área Técnica 
Jefe del Área Administrativo-Financiero 
Jefe del Área Psicológica 
Jefe del Área de Computó 

CARACTERISTICAS PERSONALES DE LOS INTEGRANTES 

· Excelentes Relaciones Humanas 
Facilidad de expresión oral y escrita 
Capacidad de trabajo bajo presión 
Gran capacidad de análisis y síntesis 
Iniciativa y creatividad 
Capacidad de transmitir conocimientos 

CONOCIMIENTOS GENERALES DE LOS INTEGRANTES 

Análisis de Sistemas 
Administración de Empresas 

- Manejo de Personal 
Formulación y Evaluación de Proyectos 

- Conocimientos Psicológicos 
- Análisis Financieros 
- Organización y Métodos 
- Administración de Proyectos Sociales 
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. MANUAL ORGANIZACIONAL DEL SISTEMA DE TECNICAS 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DE LA UNIDAD: 

CONTROL Y MONITOREO 

DESCRIPCIÓN: 

PÁG. 1DE2 

CÓDIGO: 
UCYM 

NOMBRE DE LOS PUESTOS QUE LO 

OBJETIVOS, FUNCIONES DEL EQUIPO DE INTEGRAN: 

EVALUACIÓN. 

OBJETIVO: 

DIRECTOR DE LA ORGANIZACIÓN 

GERENTE DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA 

EVALUADOR TÉCNICO 

EVALUADOR ADMON. -FINANCIERO 

ASISTENTES DE TRABAJO 

FECHA DE ELABORACIÓN: 
PROPORCIONAR LAS MEDIDAS 1 )1 i ENERO DE 1999 
SEGUIMIENTO, CONTROL Y EV ALUACIÚN DE 

LAS ACTIVIDADES /\ REALIZAR, ASÍ COMO ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

T/\.MBlEN ESTABLECER LOS ÍNDlCES DE FEBRERO DE 1999 
MEDICIÓN Y CORRECCIÓN DEL DESEMPEÑO. 

ETAPAS DE DESARROLLO DEL EQUIPO DE TRABAJO 
1) ETAPA DE FORMACIÓN DEL EQUIPO DE TRABAJO. Esta consiste en que los 
diferentes entes componentes del Equipo de Evaluación se conozcan para iniciar las bases 
para el un buen funcionamiento del Equipo de Recursos Humanos. 
2) ETAPA DE TORMENTA. En esta etapa las diferentes personas que lo integrarán 
(director, Gerente del proyecto o programa, Evaluadores y asistentes de trabajo), 
establecen los objetivos de trabajo para la eficiente labor. 
3) ETAPA DE NORMACIÓN. La normación del Equipo de Evaluación consiste en que 
el grupo de trabajo que lo integra, identifiquen las reglas y normas que deberán seguir 
para el desempeño de sus tareas, la disciplina y el desarrollo de las diferentes reuniones. 
4) ETAPA DE DESEMPEÑO. Consiste en la realización de las tareas propuesta que 
permitan desarrollar una eficiente identificación de fallas, controles de evaluación y 
acciones correctivas para implementar dentro de los proyectos y/o prowamas para una 
mejor alcance de los objetivos y metas establecidas. 

TAREAS ESPECIFICAS 

1) ldentificación del Método de Control y Monitorco para el establecimiento de los 
objetivos de trabajo, metas, procesos de evaluación, estudio e identificación de los 
controles; que le permitan ejercer al equipo de evaluación un eficiente trabajo. 

2) Establecimiento de los estándares de evaluación, de tal manera que se identifique 
tipos de controles que sean aplicados a las características y naturaleza de los 
proyectos y/o programas. 

.¡ 
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TAREAS ESPECIFICAS 

3) Identificación de los métodos de medición del desempeño que permitan fácilmente 
establecer el cumplimiento de las metas y objetivos alcanzados por cada una de las 
áreas específicas de trabajo que conforman al proyecto y/o programa. 

4) Corrección y establecimiento de acciones correctivas en relación a los problemas y 
fallas identificadas en el proceso de evaluación. De modo que se permitan 
implementar las acciones con mayor facilidad y precisión. 

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 

Director General de la Organización de Desarrollo 
- Gerente de Programa y/o proyecto 
- Evaluador Técnico (Interno) 
- Evaluador Administrativo-Financiero (Externo) 
- Jefe del Área Técnica 
- Jefe del Área Financiera 
- Jefe del Área Psicológica 
- Jefe del Área de Computó 

CARACTERlSTICAS PERSONALES DE LOS INTEGRANTES 

- Excelentes Relaciones Humanas 
- Facilidad de expresión oral y escrita 
- Capacidad de trabajo bajo presión 
- Gran capacidad de análisis y síntesis 
- Iniciativa y creatividad 
- Capacidad de transmitir conocimientos 

Capacidad para formular nuevos métodos de trabajo 

CONOCIMIENTOS GENERALES DE LOS INTEGRANTES 

Análisis de Sistemas 
Administración de Empresas 
Manejo de Personal 
Fonnulución y Evaluación de Proyectos 

- Conocimientos métodos evaluativos 
- Análisis Financieros 
- Organización y Métodos 
- Administración de Proyectos Sociales 
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MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE 
TÉCNICAS ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSfRIAl 

1.- INTRODUCCIÓN 

El presente manual de descripción de puestos constituye un instrumento de mucha 
importancia para el adecuado desarrollo de las tareas del personal que integrarán las 
diferentes unidades que integran el Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería 
Industrial, se busca con esto una tecnificación del personal y establecer los 
requerimientos que cada puesto exige para ser desempeñado estableciendo los niveles 
jerárquicos correspondientes. 

En este manual se presentan: Objetivos, ámbito de aplicación, usos y actualización 
del manual, posteriormente se da la estructura organizativa de los puestos que componen 
el Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial y la descripción de las 
actividades que la corresponden a cada una de las Unidades que lo integran. 

Para mantener la objetividad del manual, debe estar sujeto a una constante 
actualización, pudiéndose ser mejorado en la medida que sean claramente definidos los 
cambios realizados en las actividades que se llevan a cabo en las distintas unidades que 
conforman el Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. 

.~-
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;. , " .. MANUAL DE DESCRIPCION. DE PUESSTOS DEL SISTEMA DE 
;: ;/>:: .. TÉCNICAS ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

ll.- OBJETlVOS 

A) OBJETIVO GENERAL: 

Proporcionar una herramienta técnica básica que contribuya al desarrollo de las 
actividades de los servicios que prestará el Sistema de Técnicas Administrativas de 
Ingeniería Industrial. 

B) OBJEl1VOS 1:.,··,5;J>ECÍFJCOS: 

Servir de guía para una apropiada orientación de la persona al puesto a 
desempeñar dentro de cada una de las Unidades que conforman el Sistema 
de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. 

Facilitar el desarrollo de las actividades y tareas específicas de cada uno 
de los puestos que conforma las unidades del sistema propuesto·. 

Orientar las funciones a desarrollar en las distintas unidades que 
conformarán el Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería 
Industrial, y deben servir de guía para la buena ejecución del Sistema 
Propuesto. 

Servir como instrumento de dirección, proporcionando al gerente del 
proyecto y/o programa y a los diferentes jefes de las áreas que las 
conforman, conocimiento que les permitan desarrollar un proceso 
adecuado para el mejor funcionamiento de las actividades programadas 
anualmente. 

Identificar claramente las actividades que corresponden a cada una de las 
Unidades del Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería 
Industrial. 
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MANUAL DE· DESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE 
. TÉCNICAS ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

ID.- AMBITO DE APLICACIÓN 

El campo de aplicación de este manual, comprende las diferentes unidades que 
conforman el Sistema de Técnicas Administrativas de Ingeniería Industrial. Podrá ser 
consultado por todo el personal que integraran los diferentes proyectos y/o programas de 
las diferentes organizaciones de desarrollo, y su aplicación se da sobre cada uno de los 
puestos que integran las diferentes unidades del sistema propuesto. 

lV.- INSTRUCCIONES PARA SU USO Y ACTUALIZACIÓN 

El presente manual se ha diseñado de tal manera que su contenido sea de fácil 
entendimiento para todas las personas que en una u otra forma harán uso de él y para lo 
cual se darán las siguientes instrucciones: 

A) Todo el personal que integrarán las diferentes unidades del sistema de 
técnicas de ingeniería industrial, así como la Alta Gerencia de la 
Organización y los gerentes de proyectos y/o programas. De tal manera que 
se conozcan e interpreten adecuadamente el Manual. 

B) La actualización y modificación del Manual debe ser periódica, por lo 
menos una vez al año. 

C) En la actualización y modificación debe haber paiiicipación de aquellas 
unidades objeto de cambio de las gestiones administrativas. 

D) Cualquier sugerencia aprobada con la finalidad de modificar el contenido 
del manual, deberá (n) sustituirse la (s) página (s) respectiva (s), colocando 
su fecha de actualización en la casilla respectiva y deberá (n) incorporarse 
en todas las copias existentes. 

E) Las funciones, la dependencia jerárquica y los requisitos mínimos, 
plasmados en este manual deberán ser cumplidos por el personal que 
integrará las diferentes unidades del Sistema de Técnicas Administrativas ele 
Ingeniería Industrial. 
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MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE 
TÉCNICAS ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

ORGANIGRAMA DE PUESTOS DEL SISTEMA DE TÉCNICAS 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

DIRECTOR DE LA :r: 
.. 

ORGANIZACIÓN ·i: 
·1 ,,. 

ii,·· · :1· !1' · 1:1 , ;1,i-; 1 .. 1 •:,1.; ,,·1 •, ,, •1! 1 ·,. ,. 

GERENTE DE PROYECTO ;, 

Y/O PROGRAMA , ·: 

i:'.:<i:•,.¡.!¡:,\1:1:.:.¡.¡,:!. , : •• :_,:.- ... , ::·'.: '.,,.:.:·\.L;.• .! ;.i.1:; .. ~.1 :~' :-~/ !1:~i.:·;:;, 1 ¡.,.; ¡, .: I 

:sm,,¡;mlfiJID""' ,. .. 

11 

.. 
1 

ASESORES DE ASESORliS DE COORDlNADORES COORDlNADORES E\' ALlJAJ)OllES 
CQl\,IlTES DE COMITESDE 1)(( I•:QUll'OS IH; DE CO:\IITI~ Die DECOI\TROL 

PLANEACIÓN ORGANIZAC IÓN RECURSOS DIRECCIÓN 
II UMANOS 

ASISTENTES ASISTJ<;NTES ASISTENTES ASISTENTES ASISTENn:s 

DE TRABAJO DETRAllA,10 DETRAllA.JO DE TRABA.JO DE TRABA.JO 

427 



428 

MANUAL DE DESCRIPCIOI\J DE PUESTOS DEL SISTEMA DE 
: . TÉCNICAS ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

VI.- DESCRIPCIÓN DE PUESTOS DEL SISTEMA DE TÉCNICAS 

DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

,, .... 



MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE 
TÉCNICAS ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

A) UNIDAD DE PLANEACIÓN 

ORGANIGRAMA DE PUESTOS DE LA UNIDAD DE PLANEACIÓN DEL 
SISTEMA DE TÉCNICAS ADMINISTRATIVAS 

l 
.... 

11 
ASESOR 

TÉCNICO 

ASISTENTE HE 

TRABA.JO 

DIRECTOR DE LA 
ORGANIZACIÓN DE 

DESARROLLO 

GERENTE DE PROYECTO 
Y /O PROGRAMAS 

EJECUTADOS 

.. . , .... ·•-~·- . ' ' ' ., ... " .. ..... .. .. ,. , .... ,, .... . ... ... 

11 11 

.. 

ASESOR ASESOR 

., .. ,., . 

FINANCIERO PSICOLÓGICO 

. 
ASISTENTE HE 

TRABA.JO 

ASISTENTE DE 

TRABA.JO 

11 
ASESOR 

COMPUTÓ 
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, MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE TECNICAS 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL · 

NOMBRE DEL PUESTO: PÁG. : 1 DE2 

COORDINADOR DEL COMITÉ DE PL/\.NEACIÓN CÓDIGO: 

UDP 
DEPENDENCIA JERÁRQUICA DIRECTA: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDLNADOS: 

DlRECTOR DE LA ORG/\NlZ/\ClÓN DE ASESORES DEL COMrÜ~ DI:: 

DESARROLLO 

OBJETIVO: 

PLANEACIÓN 

ASISTENTES DE TRABAJO 

FECHA DE ELABORACIÓN: 

ENERO DE 1999 
PLANIFICAR, ORGANIZAR, DIRIGIR Y 

CONTROL/\.R L/\.S /\.CTIVID/\.DES l{EFERliNTES ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

/\.L COMITt DE PLANE/\.ClÓN. FEBRERO DE l 999 
TAREAS PRINCIPALES 

• Coordinar a los diferentes integrantes del comité de planeación de tal manera que se 
establezca una buena integración de los conocimientos, experiencias e ideas de los 
asesores; de tal manera que se busquen mejores procedimientos para la realización de 
las diferentes tareas a corto, mediano y largo plazo. 

• Supervisar el desarrollo de las actividades referentes al trabajo de planeación de las 
actividades operativas por áreas específicas y de todo el proyecto y/o programa. 

• Verificar el cumplimiento de los planes anuales de trabajo a realizar para el desarrollo 
de las tareas y actividades específicas de cada una de las áreas funcionales de la 
Organización. 

• Elaborar las programaciones de trabajo a realizar por el comité de planeación, de tal 
manera que se cubran todas las necesidades del proyecto y/o programa. 

o Coordinar las diferentes formulaciones de trabajo por los diferentes asesores, con el 
fin de lograr los objetivos y melas de diseí1o del proyecto y/o programa. 

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 

Director de la Organización de Desarrollo 
Jefe del Área Técnica o de Desarrollo 
Jefe del Área Administrativa/Financiera 
Jefe del Área Psicológica 
Jefe del Área de Computo 
Asistentes de Trabajo 
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REQUERIMIENTOS DEL PUESTO 

- GRADO ACADÉMICO: Ingeniero Industrial o Lic. en Administración del Empresas 
con Maestría en Finanzas, Administración de Empresas o Administración de Proyectos 
Sociales. 
- EXPERIENCIA: Mínimo 5 años en puestos similares 

CARACTERlSTJCAS PERSONALES 

Excelentes Relaciones Humanas 
Facilidad de expresión oral y escrita 
Iniciativa y creatividad 
Capacidad de trabajar bajo presión 
Honesto, responsable, respetuoso y amable 
Capacidad de transmitir conocimientos 
Capacidad analítica y de síntesis 
Espíritu de investi 0 ación 

- e:, 

CONOCIMIENTOS 

- Manejo de personal 
Administración de Empresas 
Administración de Proyectos Sociales 
Organización y Métodos 
Métodos para la planificación del desarrollo de las actividades del comité 
Métodos de control de las actividades 
Establecimiento de Marco Lógico de Trabajo . 
Conocimientos de técnicas de supervisión y recursos humanos 
Dominio de técnicas de investigación y desarrollo 
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MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE TECNICAS 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DEL PUESTO: PÁG.: l DE 2 
ASESORES DEL COMITÉ DE PLANEACIÓN CÓDIGO: 

UDP 
DEPENDENCIA JERÁRQUICA DIRECTA: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDINADOS: 

COORDINADOR. DEL PROYECTO Y /o ASISTENTES DE TRABAJO 

PROGRAMA DE LA ORCiANl/,ACIÚN DE SUl30IWINADOS DE LAS 

DESARROLLO DIFERENTES ÁREAS 

FUNCIONALES 

OBJETIVO: FECHA DE ELABORACIÓN: 

ENERO DE 1999 
REALIZAR PROYECTOS Y ACCIONES DE 

TRABAJO DE LAS DIFERENTES ÁREAS ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

FUNCIONALES DENTRO DEL COMITÚ DE FEBRERO DE 1999 
PLANEACIÓN 

TAREAS PRINCIPALES 

- Participar activamente en las tareas de investigación dentro del proyecto 
y/o programa. 

- Proporcionar soluciones viables a los problemas identificados por cada 
una de los asesores del comité de planeación de la unidad. 

- Programar las actividades y tareas anuales a realizar por cada una de las 
áreas de trabajo dentro del proyecto y/o programas dentro de la 
Organización. 
Exponer a los integrantes del comité de planeación cada una de las 
proposiones de trabajo del área específica de trabajo del proyecto y/o 
programa. 

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 

Gerente del Proyecto y/o Programa 
- Jefe del Área Técnica y Desarrollo 
- Jefe del Área Financiera 
- Jefe del Área Psicológica 
- Jefe del Área Computó 

Subordinados del Area específica de trabajo a que pe1ienece 
Asistentes de Trabajo 

·':':-.· 
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REQUERIMIENTOS DEL PUESTO 

- GRADO ACADÉMICO: El grado académico que se requiere para cada uno de los 
asesores son los siguientes: Ingeniero Industrial, Lic. Administración, Lic. Contaduría y 
Finanzas, Lic. Psicología, Ing. Computo. 

- EXPERIENCIA: Mínima 3 años de experiencia en puestos similares 

CARACTERJSTICAS PERSONALES 

Actitud de Líder 
Excelentes Relaciones Humanas 
Colaborador y Dinámico 
Facilidad de expresión oral y escrita 
Capacidad de trabajar bajo presión 
Honesto, responsable, respetuoso y amable 
Capacidad de análisis y síntesis 
Creatividad e iniciativa 
Capacidad para transmitir conocimientos 
Espíritu de investigación 

CONOCIMIENTOS 

- Formulación y Evaluación de proyectos 
- Organización y Métodos 
- Dominio de Técnicas de Investigación 
- Conocimiento de técnicas de supervisión y recursos · 
- Manejo de personal 
- Fundamentación en herramientas de Desarrollo de Proyectos Sociales 
- Métodos de planeación de tareas y actividades 
- Calendarización de las tareas anuales de trabajo por área específica 
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MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE TECNICAS 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DEL PUESTO: PÁG.: 1 DE 2 

ASISTENTES DE TRABAJO CÓDIGO: 

UDP 
DEPENDENCIA JERÁRQUICA DIRECTA: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDINADOS: 

COORDlNADOR DEL PROYECTO Y /O - N1NGUNO 

PROGRAMA Y ASESORES DEL COM ITii DE 

l'LANEJ\CIÓN 

OBJETIVO: FECHA DE ELABORACIÓN: 

ENERO DE 1999 
REALIZAR LAS ACCIONES DE TRABAJO DE 

LAS DlFEHliNTES DE lNVl!STIGJ\ClÚN Y ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

DOCUMENTACIÓN DENTRO DEL COMlTÉ DE FEBRERO DE 1999 
PL/\NEACIÓN 

TAREAS PRINCIPALES 

- Desarrollo de actividades de digitación e integración del documento final 
de lineamientos de trabajo anual por área específica de trabajo. 

- Digitación de los contenidos de los diferentes manuales de puestos y 
funciones de las áreas que conforman el proyecto y/o programa. 
Encargarse de sacar las respectivas fotocopias de los documentos para 
distribuirlos a todos los integrantes del proyecto y/o programa. 
Brindar apoyo en otras actividades relacionadas con el desarrollo de las 
actividades de trabajo del comité de plancación. 

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 

Gerente del proyecto y/o programa 
Asesor Técnico 
Asesor Financiero 

- Asesor Psicológico 
- Asesor Computo 
- Todas las Personas que Integran el Proyecto y/o Progra(lla 

REQUISITOS DEL PlJESTO 

- GRADO ACADÉMICO: Último año de la Universidad o Técnico 

- EXPERIENCIA: Mínimo 1 año de experiencia laboral 

_,. .. 
·, 



MANUAL DE DESCRIPGO!V DE PUESTOS 
CARACTERISTICAS PERSONALES 

Excelentes Relaciones Humanas 
Facilidad de expresión escrita 
Capacidad de trabajo bajo presión 
Honesto, respetuoso y amable 
Iniciativa y creatividad 
Capacidad analítica y de síntesis 

CONOCIMIENTOS 

Conocimientos de paquetes de computación 
Fundamentos básicos de técnicas de redacción 
Conocimientos de manejo de fotocopiadoras 
Fundamentos de diseños de manual de organización 
Administración de la información 
Relaciones Humanas 

PÁG. 2 DE2 

Dominio de las tareas básicas del áreas Técnica, Financiera, Psicológica y 
Computo 
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MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE TECNICAS 
. ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

B) UNIDAD DE ORGANIZACIÓN Y DESARROLLO 

ORGANIGRAMA DE PUESTOS DE LA UNIDAD DE ORGANIZACIÓN Y 
DESARROLLO DEL SISTEMA DE TÉCNICAS ADMINISTRATIVAS 

ASESOR DE 

CONOCli\llENTOS 

TltCNICOS 

ASISTENTES 
DE TRABAJO 

DIRECTOR GENERAL DE LA 
ORGANIZACIÓN DE 

DESARROLLO 

GERENTE DEL 
PROYECTO Y/O 

PROGRAMA 

' ·¡ 
:1 

ASISTENTE 
DE TRABAJO 

ASESO!{ DE 

CONOCLl\-lllcNTOS 

FINANCI 1mos 

ASISTENTES 
DE TRABAJO 

11 
ASESOR DE 

CONOCII\IIKJ\óTOS 

PSICO 1hc:1cos 

11 
ASl'.SOH DE 

CONOCLMJENTOS 
DI, CO~I PIJTO 



MANUAL DE DIESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE TECNICAS 
·ADMINISTRATIVAS.DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DEL PUESTO: PÁG. : 1 DE2 

GERENTE DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA CÓDIGO: 

COORl)INADOR DEL COMlTi'i UOD 
DEPENDENCIA JERÁRQUICA DlRECTA: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDINADOS: 

DIRECTOR DE LA ORGANIZACIÓN 
DESARROLLO 

DE ASESORES DEL COMITÉ DE 

ORGANIZACIÓN 
ASISTENTES DE TRABAJO 

OBJETIVO: FECHA DE ELABORACIÓN: 

ENERO DE 1999 
PLANIFICAR, ORGANIZAR, DUUG1R Y 
CONTROLAR LAS ACTIVll)i\.DES REFERENTES ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

AL COMITÉ DE ORGANIZACIÓN. FEBRERO DE 1999 
TAREAS PRINCIPALES 

o Coordinar a los diferentes integrantes del comité de Organización de tal manera que 
se establezca una buena integración de los conocimientos, experiencias e ideas de los 
asesores; Y con esto se busquen mejores procedimientos para la realización de las 
diferentes tareas a co,10, mediano y largo plazo . 

• Supervisar el desarrollo de las actividades referentes al trabajo de organización de las 
actividades operativas por áreas específicas y de todo el proyecto y/o programa. 

o Verificar el cumplimiento de los planes anuales de trabajo a realizar para el desarrollo 
de las tareas y actividades específicas de cada una de las áreas funcionales de la 
Organización. Asignando a cada una de las áreas los recursos humanos y materiales 
necesarios para alcanzarlas eficientemente. 

o Elaborar las programaciones de trabajo a realizar por el comité de organización, de 
modo que se cubran todas las necesidades del proyecto y/o programa. 

• Coordinar las diferentes formulaciones de trabajo por los diferentes asesores, con el 
fin de lograr los objetivos y metas específicas a desaiTollar por cada una de las áreas 
específicas de trabajo que conforman el proyecto y/o programa. 

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 

Director de la Organización de Desarrollo 
Jefe del Área Técnica o de Desarrollo 
Jefe del Área Administrativa/Financiera 
Jefe del Área Psicológica 
Jefe del Área de Computo 
Asistentes de Trabajo 
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MANUAL DE DESCRIPaON DE PUESTOS PÁG. 2 DE2 

REQUERIMIENTOS DEL PUESTO 

- GRADO ACADÉMICO: Ingeniero lndustrial o Lic. en Administración del Empresas 
con Maestría en Finanzas, Administración de Empresas o Administración de Proyectos 
Sociales. 
- EXPERLENClA: Mínimo 5 años en puestos similares 

CARACTERISTICAS PERSONALES 

Excelentes Relaciones Humanas 
Facilidad de expresión oral y escrita 
Iniciativa y creatividad 
Capacidad de trabajar bajo presión 
Honesto, responsable, respetuoso y amable 
Capacidad de transmitir conocimientos 
Capacidad analítica y de síntesis 
Espíritu de investigación 

CONOCIMIENTOS 

Manejo de personal 
Administración de Empresas 
Administración de Proyectos Sociales 
Organización y Métodos 
Métodos para la planificación del desarrollo de las actividades del comité 
Métodos de control de las actividades 
Establecimiento de Marco Lógico de Trabajo . 
Conocimientos de técnicas de supervisión y recursos humanos 
Dominio de técnicas de investigación y desarrollo 



- --- --- -- -

. '.. MANUAL DE .. DESCRIP.CION. DE .PUESTOS.DEL.SISTEMA DE TECNICAS 
' :. ,· :·' ADMINISTRATIVAS' DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 
NOl\!IBRE DEL PUESTO: PÁG.: 1 DE2 

UOD 
ASESORES DE CONOCIMIENTOS DEL COM!Tl~ 

DE ORG/\NJZJ\CIÓN 

CÓDIGO: 

DEPENDENCIA JERÁRQUICA DIRECTA: NOMBRE DI::, LOS PUESTOS SUBORDINADOS: 

COORDINJ\DOR DEL PROYECTO Y/O 

PROGRAMA DE LJ\ ORGANIZACIÓN DE 

DESARROLLO 

- ASISTENTES DE TIUl3J\JO 

SUBORDINADOS DE LAS 

DIFERENTES 

FUNCIONALES 

Á.REJ\S 

OBJETIVO: FECHA DE ELABORACIÓN: 

ENERO DE 1999 
REALIZAR PROYECTOS Y ACCIONES DE 

TlWiAJO DE LAS DIFERENTES ÁREJ\S ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

FUNCIONALES DEN"lllO DEL COMITÉ DE FEI3RERO DE 1999 
ORGANIZACIÓN Y DESAf{ROLLO 

TAREAS PRJNCIPALES 

- Participar activamente en las tareas de investigación dentro del proyecto 
y/o programa, 

- Proporcionar soluciones viables a los problemas identificados por cada 
una de los asesores del comité de organización y desarrollo de la unidad. 

- Programar las actividades y tareas anuales a realizar por cada una de las 
áreas de trabajo dentro del proyecto y/o programas dentro de la 
Organización. De tal manera, que se asignen a cada uno de los 
trabajadores las tareas específicas a realizar. . 

- Exponer a los integrantes del comité de organización y desarrollo cada 
una de las proposiciones de trabajo del área específica de trabajo del 
proyecto y/o programa; Y la asignación de recursos humanos y materiales 
que se requerirán por cada una de las áreas de trabajo. 

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 

Gerente del Proyecto y/o Programa 
Jefe del Área Técnica y Desarrollo 

- Jefe del Área Financiera 
- Jefe del Área Psicológica 
- Jefe del Área Computó 

Subordinados del Area específica de trabajo a que pertenece 
Asistentes de Trabajo 
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MANUAL DE DESCRIPCTON DE PUESTOS PÁG". 2 DE2 
REQUERIMIENTOS DEL PUESTO 

- GRADO ACADÉMICO: El grado académico que se requiere para cada uno de los 
asesores son los siguientes: Ingeniero Industrial, Lic. Administración, Lic . Contaduría y 
Finanzas, Lic. Psicología, lng. Computo. 

- EXPERIENCIA: Mínima 3 años de experiencia en puestos similares 

CARACTERISTICAS PERSONALES 

Actitud de Líder 
Excelentes Relaciones Humanas 
Colaborador y Dinámico 
Facilidad de expresión oral y escrita 
Capacidad de trabajar bajo presión 
Honesto, responsable, respetuoso y amable 
Capacidad de análisis y síntesis 
Creatividad e iniciativa 
Capacidad para transmitir conocimientos 
Espíritu de investigación 

CONOCIMIENTOS 

Formulación y Evaluación de proyectos 
Organización y Métodos 
Dominio de Técnicas de Investigación 
Conocimiento de técnicas de supervisión y recursos 
Manejo de personal 
Fundamentación en herramientas de Desarrollo de Proyectos Sociales 
Métodos de planeación de tareas y actividades 
Calendarización de las tareas anuales de trabajo por área específica 



. MANUAL DE DESCRIPCION DE .PUESTOS DEL SISTEMA DE TECNICAS . 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DEL PUESTO: 

ASISTENTES DE TRABAJO 

PÁG.: 

CÓDIGO: 

1 DE2 

UOD 
DEPENDENCIA JERÁRQUICA DIRECTA: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDINADOS: 

COORDINADOR DEL PROYECTO Y/O NINGUNO 

PROGRAMA Y ASESORES DEL COMITÚ DE 

ORGAN1ZACIÓN 

OBJETIVO: FECHA DE ELABORACIÓN: 

ENERO DE 1999 
REALIZAR L!\.S ACCIONES DE TRABA.JO Dli 

LAS DIFERENTES FORMAS DE INVESTIGAClÓN ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

Y DOCUMENTACIÓN DENTRO DEL COM!TÚ DE FEBRERO DE 1999 
PLANEACIÓN 

TAREAS PRINCIPALES 

Desarrollo de actividades de digitación e integración del documento final 
de lineamientos de trabajo anual por área específica de trabajo. 
Digitación de los contenidos de los diferentes manuales de puestos y 
funciones de las áreas que conforman el proyecto y/o programa. 

- Encargarse de sacar las respectivas fotocopias de los documentos para 
distribuirlos a todos los integrantes del proyecto y/o programa. 

- Brindar apoyo en otras actividades relacionadas con el desarrollo de las 
actividades de trabajo del comité de planeación. 

RELACIONES INTERNAS Y EXTíSRNAS 

Gerente del proyecto y/o programa 
- Asesor Técnico 

Asesor Financiero 
Asesor Psicológico 

- Asesor Computo 
- Todas las Personas que Integran el Proyecto y/o Programa 

REQUISITOS DEL PUESTO 

- GRADO ACADÉMICO: Último año de la Universidad o Técnico 

- EXPERIENCfA: Mínimo 1 año de experiencia laboral 
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MANUAL DE DESCRIPCJON DE PUESTOS PÁG. 2 DE2 

CARACTERÍSTICAS PERSONALES 

Excelentes Relaciones Humanas 
- Facilidad de expresión escrita 

Capacidad de trabajo bajo presión 
- Honesto, respetuoso y amable 

Iniciativa y creatividad 
Capacidad analítica y de síntesis 

CONOCIM rENTOS 

Conocimientos de paquetes de computación 
- Fundamentos básicos de técnicas de redacción 

Conocimientos de manejo de fotocopiadoras 
- Fundamentos de diseños de manual de organización 

Administración de la información 
Relaciones Humanas 

- Dominio de las tareas básicas del áreas Técnica, Financiera, Psicológica y 
Computo 



MANUAL DE. DESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE TECNICAS 
. .. · ' ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

C) UNIDAD DE INTEGRACIÓN ORGANlZACIONAL 

ORGANIGRAMA DE PUESTOS DEL EQUIPO DE RECURSOS HUMANOS DE 
LA UNIDAD DE INTEGRACIÓN ORGANlZACIONAL 

COORDINADOR 
TÉCNICO 

ASISTENTE DE 
TRABAJO 

,, 

¡ ;·,;·! : • ;¡:·; : ;;¡ ;· :· •'i:, 

DIRECTOR GENERAL DE LA 
ORGANIZACIÓN 

GERENTE DEL 
PROYECTO Y/O 

PROGRAMA 

COORDINADOR 
FINANCIERO 

ASISTENTE DE 
TRABAJO 

ASISTENTE 
DE TRABAJO 

11 
COORDINADOR 
PSICOLÓGICO 
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MANUAL DE DESCRIPCTON DE PUESTOS . . · PÁG. 2 DE2 
REQUERIMIENTOS DEL PUESTO 

- GRADO ACADÉMICO: Ingeniero Industrial o Lic. en Administración de Empresas 
con Maestría en Finanzas, Administración de Empresas o Administración de Proyectos 
Sociales. 
- EXPERlENClA: Mínimo 5 años en puestos similares 

CARACTERISTICAS PERSONA LES 

Excelentes Relaciones Humanas 
Facilidad de expresión oral y escrita 
Iniciativa y creatividad 
Capacidad de trabajar bajo presión 
Honesto, responsable, respetuoso y amable 
Capacidad de transmitir conocimientos 
Capacidad analítica y de síntesis 
Espíritu de investigación 

CONOCIMIENTOS 

Manejo de personal 
Administración de Empresas 
Administración de Proyectos Sociales 
Organización y Métodos 
Métodos para la planificación del desarrollo de las actividades del Equipo 
de Recursos Humanos 
Métodos de control de las actividades 
Conocimientos de Métodos de selección e inducción• 
Conocimientos de técnicas de supervisión y recursos humanos 
Dominio de técnicas de investigación y desarrollo 
Fundamentos de dirección de recursos humanos dentro de proyectos de 
desarrollo social. 
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, MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE TECNICAS 
. ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 
NOMBHE DEL PUESTO: PÁG.: l DE 2 

UIO 
COORDINADORES DEL EQUIPO DE RECURSOS 

ITUM/\NOS 

CÓDIGO: 

DEPENDENCIA JERÁRQUICA DJRECTA: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDINADOS: 

GERENTE DEL PROYECTO Y /O PROGRJ\MA DE 

LA ORUJ\NlZAClÓN DE DESARROLLO ASISTENTES DE TRAIV\JO 

OBJETIVO: FECHA DE ELABORACIÓN: 

REALIZAR PROYECTOS Y PROCiRAMAS 

REFERENTES A LA FORMACIÓN, SI\LECClÓN, 

INDUCCIÓN, CAPACJTACJÓN Y EVALUACIÓN 

ENERO DE 1999 

DEL PERSONAL DE LAS DIFERENTES ÁRE/\S ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

DEL PROYECTO Y/O PROGRJ\MA, FEBRERO DE 1999 
TAREAS PRINCIPALES 

Participar activamente en las tareas de investigación de las necesidades 
del recurso humano dentro del proyeclo y/o programa. 
Proporcionar soluciones viables a los problemas identificados de falta de 
formación y capacitación de personal dentro del proyecto y/o programa 
para el logro de los objetivos y metas propuestas a corto, mediano y largo 
plazo. 
Programar las actividades y tareas anuales a realizar por cada una de las 
áreas de trabajo dentro del proyecto y/o programas dentro de la 
Organización. De tal manera, que se asignen a cada uno de los 
trabajadores las tareas específicas a realizar. Y se realicen también la 
actualización de la descripción de los puestos de trabajo. 
Realizar las actividades pcrlinentes para la elaboración de planes de 
capacitación a dirigirse anualmente a todos los integrantes del proyecto 
y/o programa. 
Establecer los parámetros de evaluación del rendimiento de cada uno de 
los integrantes de las diferentes áreas de trabajo del proyecto y/o 
programa. 
Realizar las fichas de descripción de puestos para que anualmente sean 
actualizadas las funciones, requerimientos y conocimi~ntos de todas las 
personas que laboran en el proyecto y/o programa a través de las 
diferentes áreas de trabajo. 

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 
Gerente del Proyecto y/o Programa 
Jefe del Área Técnica y Desarrollo 
Jefe del Área Financiera 



MANUAL DE DESCRIPCTON DE PUESTOS 
RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 

Jefe del Area Psicológica 
Jefe del Área Computó 
Asistentes de Trabajo 
Todo el personal que labora en el proyecto y/o programa 
Medios de comunicación para reclutamiento de personal 
Posibles candidatos a ocupar un puesto vacante 
Universidades de El Salvador 

REQUERIMIETNOS DEL PUESTO 

PÁG. 2 DE2 

- GRADO ACADÉMICO: Ingeniero Industrial, Lic. Administración, Lic. Contaduría y 
Finanzas, Lic. Psicología. 

- EXPERIENCIA: Mínima 3 años de experiencia en puestos similares 

CARACTERlSTICAS PERSONALES 

Actitud de Líder 
Excelentes Relaciones Humanas 
Colaborador y Dinámico 
Facilidad de expresión oral y escrita 
Capacidad de trabajar bajo presión 

- Honesto, responsable, respetuoso y amable 
Capacidad de análisis y síntesis 
Creatividad e iniciativa 
Capacidad para transmitir conocimientos 

- Es íritu de investi ración 
CONOCIMIENTOS 

Organización y Métodos 
Dominio de Técnicas de Investigación 
Conocimiento de técnicas de supervisión y recursos 
Manejo de personal 
Conocimientos de reclutamiento, selección y orienta·ción de personal 
Facilidad para el análisis y descripción de puestos de trabajo 
Conocimientos de requerimientos laborales según código de trabajo 
Conocimientos de higiene y seguridad en el trabajo 
Métodos de planeación de tareas y actividades 
Calendarización de las tareas anuales de trabajo por área específica 
Sólidos conocimientos de métodos de evaluación del desempeño de 
personal. 
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MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE TECNICAS 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DEL PUESTO: PÁG.: l DE 2 
ASISTENTES DE TRABAJO CÓDIGO: 

UIO 
DEPENDENCIA JERÁRQUICA DIRECTA: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDINADOS: 

COORDIN.i\DOR DEL EQUIPO DE RECURSOS 

HUMANOS Y GERENTE DEL PROYECTO Y/O 

PROGRAMA 

- NINGUNO 

OBJETIVO: FECI-IA DE ELABORACIÓN: 
REAUZAR LAS ACC[ONES DE TRABAJO DE 
LAS DIFERENTES FORMAS DE INVESTlGAClÓN 

ENERO DE 1999 

y DOCUMENTACIÓN DENTRO DEL 

DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES DEL ÚLTIMA FECI-IA DE REVISIÓN: 

EQUIPO DE RECURSOS HUMANOS FEBRERO DE 1999 
TAREAS PRINCIPALES 

- Desarrollo de actividades de digitación e integración del documento final 
de descripción de puestos de trabajo. 
Digitación de los contenidos de los diferentes manuales de puestos y 
funciones de las áreas que conforman el proyecto y/o programa. 

- Encargarse de sacar las respectivas fotocopias de los documentos para 
distribuirlos a todos los integrantes del proyecto y/o programa. 

- Brindar apoyo en otras actividades relacionadas con el desarrollo de las 
actividades del equipo de recursos humanos. 
Preparar los diferentes cuestionarios de evaluación y repartirlos a los 
diferentes jefes de áreas de trabajo. 

- Tabulación de los datos recogidos de la evaluación de personal 

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 
Gerente del proyecto y/o programa 
Coordinador Técnico 
Coordinador Financiero 

- Diferentes Jefes de las áreas de trabajo 
- Todas las Personas que Integran el Proyecto y/o Prograr;na 

REQUISITOS DEL PUESTO 

- GRADO ACADÉMICO: Último año de la Universidad o Técnico 

- EXPERIENCIA: Mínimo l año de experiencia laboral 



'MANUAL" DE DESCRJPaONDEPUESTOS :·:- .. ., ..... ::· ....... _,. ::·:: . . · PÁG.· 2 DE 2 

CARACTERISTICAS PERSONALES 

Excelentes Relaciones Humanas 
Facilidad de expresión escrita 
Capacidad de trabajo bajo presión 
Honesto, respetuoso y amable 
Iniciativa y creatividad 
Capacidad analítica y de síntesis 

CONOCIMLENTOS 

Conocimientos de paquetes de computación 
Fundamentos básicos de técnicas de redacción 
Conocimientos de manejo de fotocopiadoras 
Fundamentos de diseños de manual de organización 
Administración de la información 
Relaciones Humanas 
Dominio de las tareas básicas del áreas Técnica, Financiera, Psicológica y 
Computo. 
Conocimientos básicos de evaluación del desempeño 
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MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE TECNICAS 
.ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

D) UNIDAD DE DIRECCIÓN 

ORGANIGRAMA DE PUESTOS DE LA UNIDAD DE DIRECCIÓN 
DEL SISTEMA DE TÉCNICAS ADMINISTRA TfVAS 

ASESOR 
TÉCNICO 

ASISTl!:NTI, 1 
DE THAll,\.1O 

:t:I ,",' ;';.'¡.' • ; • • ,. •:'"••· • • ;1·, .f 1.1 •·••·• ·., ! , , , ,.,rn·" I ·•· ••··· , .--. , ,. r, r <- ,¡ 

] DIRECTOR GENERAL DE LA 
;;; ORGANIZACIÓN DE DESARROLLO 
::., 

GERENTE DEL 
PROYECTO Y/O 

PROGRAMA 

ASESOR 
HNANCIERO 

ASISTl•:NT~; 

l>E TH,\B,\.1O 

ASESOR 
PSICOLÓGICO 

ASISTENTE DE 

TRABAJO 

ASESOR DE 
.COMPUTO 



MANUAL DE:DESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA.DE TECNICAS 
:,:, . . ' AD.MINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DEL PUESTO: PÁG. : 1 DE2 

GERENTE DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA CÓDIGO: 

COORDINADOR DEL COMITÉ UDD 
DEPENDENCIA JERÁRQUICA DIRECTA: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDlNADOS: 

DIRECTOR DE LA ORGANIZACIÓN 

DESARROLLO 

DE ASESORES DEL COMlTli DE 
DIRECCIÓN 

ASISTENTES DE TRABAJO 

OBJETIVO: FECHA DE ELABORACIÓN: 

l'LANIFJCAR, ORGANIZAR, DIRIGm Y 

CONTROLAR LAS ACTIVJl)ADES REFERENTES 

AL COMITÚ DE DIRECCIÓN . 

IiNiiRO DE 1999 

ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

FEl3RERO DE 1999 

TAREAS PRINCIPALES 
• Coordinar a los diferentes integrantes del comité de Dirección de tal manera que se 

establezca una buena integración de los conocimientos, experiencias e ideas de los 
asesores~ Y con esto se busquen mejores procedimientos para la realización de las 
diferentes tareas de dirección del proyecto y/o programa a corto, mediano y largo 
plazo. 

• Supervisar el desarrollo de las actividades referentes al trabajo de dirección de las 
tareas operativas por áreas específicas y de todo el proyecto y/o programa . 

., Verificar el cumplimiento de los planes para flujos de información y comunicación a 
utilizar para el mejor desempeño de las actividades anuales de trabajo a realizar por 
cada una de las áreas funcionales de la Organización. Asignando a cada una de las 
áreas los recursos humanos y materiales necesarios para alcanzarlas eficientemente. 

• Elaborar las programaciones de trabajo a realizar por el comité de dirección, de modo 
que se cubran todas las necesidades del proyecto y/o programa. 

• Coordinar las diferentes formulaciones de trabajo por los diferentes asesores, con el 
fin de lograr los objetivos y metas específicas a desarrollar por cada una de las áreas 
específicas de trabajo que conforman el proyecto y/o programa; referentes a la 
motivación y comunicación del trabajo a realizar. 

RELACIONES INTERNAS Y EXTE RNAS 
Director ele la Organización de Desarrollo 
Jefe del Área Técnica o de Desarrollo 
Jefe del Área Administrativa/Financiera 
Jefe del Área Psicológica 
Jefe del Área de Computo 
Asistentes de Trabajo 
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MANUAL DE DESCRJPaON DE PUESTOS PÁG. 2 DE2 
REQUERI MIENTOS DEL PUESTO 

- GRADO ACADÉMICO: Ingeniero Industrial o Lic. en Administración del Empresas 
con Maestría en Finanzas, Administración de Empresas o Administración de Proyectos 
Sociales. 

- EXPERIENCIA: Mínimo 5 años en puestos similares 

CARACTERISTICAS PERSONALES 

Excelentes Relaciones Humanas . 
Facilidad de expresión oral y escrita 
Iniciativa y creatividad 
Capacidad de trabajar bajo presión 
Honesto, responsable, respetuoso y amable 
Capacidad de transmitir conocimientos 
Capacidad analítica y de síntesis 
Espíritu de investigación 

CONOCIM IENTOS 

- . Manejo de personal 
Administración de Empresas 
Administración de Proyectos Sociales 
Organización y Métodos 
Métodos para la planificación del desarrollo de las actividades del comité 
Métodos de control de las actividades 
Establecimiento de Métodos de comunicación 
Conocimientos de técnicas de supervisión y recursos humanos 
Dominio de Técnicas de Investigación y Desarrollo 
Fundamentos de tipos de flujos de información 
Conocimientos sólidos de dirección de actividades por área de trabajo 
específica 



· .. ; MANUAL' DE :oESCRIPCION :oE PUESTOS DEL.SISTEMA DE TECNICAS 
.. :: '. ADMINISTRATI'ÍAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DEL PUESTO: PÁG.: 1 DE2 

ASESORES DEL COMITÉ DE DlRECCJÓN CÓDIGO: 

UDD 
DEPENDENCIA JERÁRQUICA DlRECTA: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDINADOS: 

/\SISTENTES DE TR!\.13/\JO COORDIN/\DOR DEL PROYECTO y/o 
l'ROGR/\MA DE L/\ ORCiANIZAClÓN DE 

DESARROLLO 

SUBORDINADOS 

DIFERENTES 

FUNCIONALES 

DE L/\S 

ÁREAS 

OBJETIVO: FECHA DE ELABORACIÓN: 

REALIZAR PROYECTOS Y ACClONES DE 

TRAB/\.10 DE LAS DIFERENTES ÁRE/\S 

FUNCIONALES DENTRO DEL COMITÉ DE 
DIRECCIÓN 

ENERO DE 1999 

ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

ffl{R1•:RO DE 1999 
TAREAS PRINCIPALES 

Participar activamente en las tareas de investigación dentro del proyecto 
y/o programa. 
Proporcionar soluciones viables a los problemas identificados por cada 
uno de los asesores del comité de dirección de la unidad; referentes a 
nuevas formas de información, comunicación y motivación del personal. 
Programar las actividades y tareas anuales a realizar por cada una de las 
áreas de trabajo dentro del proyecto y/o programas dentro de la 
Organización. De tal manera, que se asignen los canales necesarios para el 
flujo de información entre las diferentes áreas de trabajo. · 
Exponer a los integrantes del comité de organización y desarrollo cada 
una de las proposiciones de trabajo del área específica de trabajo del 
proyecto y/o programa; Y la asignación de recursos humanos y materiales 
que se requerirán por cada una de las áreas de trabajo. Logrando con ello 
identificar un estudio detallado de los puestos de trabajo y las cadenas de 
responsabilidad y mando correspondientes, para que todos los integrantes 
de las diferentes áreas de trabajo conozcan las personas a las cuales acudir 
para resolver problemas mayores a las que les corresponden según las 
responsabilidades y auto1idad asignada. 
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MANUAL DE DESCRIPaON DE PUESTOS 
RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 

Gerente del Proyecto y/o Programa 
Jefe del Área Técnica y Desarrollo 
Jefe del Área Financiera 
Jefe del Área Psicológica 
Jefe del Área Computó 
Subordinados del Arca específica de trabajo a que pertenece 
Asistentes de Trabajo 

REQUISITOS DEL PUESTO 

PÁG. 2 DE2 

- GRADO ACADÉMICO: El grado académico que se requiere para cada uno de los 
asesores son los siguientes: Ingeniero Industrial, Lic. Administración, Lic. Contaduría y 
Finanzas, Lic. Psicología, lng. Computo . 

- EXPERIENCIA: Mínima 3 años de experiencia en puestos similares 

CARACTERISTICAS PERSONALES 

Actitud de Líder 
Excelentes Relaciones Humanas 
Colaborador y Dinámico 
Facilidad de expresión oral y escrita 
Capacidad de trabajar bajo presión 
Honesto, responsable, respetuoso y amable 
Capacidad de análisis y síntesis 
Creatividad e iniciativa 
Capacidad para transmitir conocimientos 

- Espíritu de Investigación 

CONOCIMIENTOS 

Formulación y Evaluación de proyectos 
Organización y Métodos 
Dominio de Técnicas de Investigación 
Conocimiento de técnicas de supervisión y recursos 
Manejo de personal 
Métodos de planeación de flujos de información 
Dominio de los diferentes canales de comunicación dentro de la 
organización. 



MA~HJAL DE DESC!RIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE TECNXCAS 
· i 'ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DEL PUESTO: PÁG.: 1 DE2 
ASISTENTES DE TRABAJO CÓDIGO: 

UDD 
DEPENDENCIA JERÁRQUICA DIRECTA: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDlNADOS: 
COORDJNA1)0R DEL PROYECTO Y/O - NfNGUNO 

PROGRAMA Y ASESORES DEL COMITÉ DE 

DIRECCIÓN 

OBJETIVO: FECHA DE ELABORACIÓN: 

REALIZAR LAS ACCIONES DE lRAnAJO DE ENERO DE 1999 
LAS DIFERENTES FORMAS DE INVESTIGACIÓN 

Y DOCUMENTACIÓN DENTRO DEL COMffÚ DE ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

PL/\NE/\CIÓN FI •:1muw DE 1999 
TAREAS PRINCIPALES 

Desarrollo de actividades de digitación e integración del documento final 
de lineamientos de trabajo para el flujo de información y canales de 
comunicación dentro de cada una de las áreas específica de trabajo . 

- Digitación de los contenidos de los diferentes manuales de procedimientos 
para la comunicación y flujo de información dentro del proyecto y/o 
programa. 

- Encargarse de sacar las respectivas fotocopias de los documentos para 
distribuirlos a todos los integrantes del proyecto y/o programa. 

- Brindar apoyo a otras actividades relacionadas con el desarrollo de las 
actividades de trabajo del comité de dirección. 

RELACIONES INTERNAS Y EXTK~ RNAS 

Gerente del proyecto y/o programa 
Asesor Técnico 

- Asesor Financiero 
Asesor Psicológico 
Asesor Computo 

- Todas las Personas que lntegran el Proyecto y/o Programa 

REQUISITOS DEL PUESTO 

- GRADO ACADÉMICO: Último año de la Universidad o Técnico 

- EXPERIENCIA: Mínimo 1 año de experiencia laboral 
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,w-ll'IUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS 
CARACTERISTICAS PERSONALES 

Excelentes Relaciones Humanas 
Facilidad de expresión escrita 
Capacidad de trabajo bajo presión 
Honesto, respetuoso y amable 
Iniciativa y creatividad 
Capacidad analítica y de síntesis 

CONOCIM I ENTOS 

Conocimientos de paquetes de computación 
Fundamentos básicos de técnicas de redacción 
Conocimientos de manejo de fotocopiadoras 
Fundamentos de diseños de manual de organización 
Administración de la información 
Relaciones Humanas 
Dominio de las tareas básicas del Área Técnica, Financiera, Psicológica y 
computo. 



tf 

. MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE TECNICAS 
· :. ·· · ADMINISTRATIVPS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

E) UNlDAD DE CONTROL Y MONITOREO 

ORGANIGRAMA DE PUESTOS DEL EQUIPO DE EVALUACIÓN DE LA 
UN lDAD DE CONTROL Y MONIT0REO 

f¡-fr".írr.=-1¡:r-::, '1rl~3T:1Tr:nir.•:,., :°!'¡·: :n r•:r:i r: rp:n ~•.rn1:;¡~;r.T:1::·;•.:rr.1:r.:.1 ¡:p:;:q~F: r .. ,; 1. -~- F 

·1 •·;/: :·.·.· DIRECTOR GENERAL DE LA 
ORGANIZACIÓN DE D.ESARROLLO 

1:. 

r· 
..------'-

EVALUADOR 
TÉCNICO 

(INTERNO) 

ASISTENTE DE 
TRABAJO 

GERENTE DEL PROYECTO 
Y/O PROGRAMA 

E.VALUADOR 
FINANCIERO 
(EXTERNO) 

ASfSTENTE DE 
TRABAJO 
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. · MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE TECNICAS 
. ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DEL PUESTO: PÁG.: 
GERENTE DEL PROYECTO Y/O PROGR/\M/\ CÓDIGO; 

1 DE2 

UCYM (COORDfN/\DOR DEL EQUIPO DE 

EVALUACIÓN 

DEPENDENCIA JERÁRQUICA DIRECTA: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDINADOS: 

DIRECTOR DE L/\ Ol<.U/\NIZ/\Cll>N 

DESARROLLO 

DE EV /\LUADOR TÚCNICO 

- EVALUADOR FINANCIERO 

- /\SISTENTES DE TRAIJ/\.10 

OBJETIVO: FECHA DE ELABORACIÓN: 

PLAN1FlCN{, ORGANIZAR, DlRIGIR Y 

CONTROLAR LAS ACTIVIDADES REFERENTES 

ENERO DE J 999 

A LA EVALUAC[ÓN Y MONITOREO DEL ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

PROYECTO Y/O PROORJ\MA FEBRERO DE 1999 

TAREAS PRINCIPALES 

• Coordinar las diferentes actividades del control, evaluación y monitoreo del proyecto 
y/o programa ejecutado por la Organización de Desarrollo. 

• Supervisar el desarrollo de las actividades referentes a la evaluación de las tareas 
realizadas por el proyecto y/o programa a través de la revisión de metas alcanzadas en 
general y por área específica de trabajo. 

• Verificar el cumplimiento de los planes anuales de trabajo a realizar para el desarrollo 
de las tareas y actividades específicas de las áreas de trabajo y el equipo de 
evaluación. 

• Coordinar las diferentes actividades de evaluación y control de trabajo de las 
diferentes áreas de trabajo del proyecto y/o programa del equipo de evaluación; Con 
el fin de lograr identificar opo1tunamente las debilidades de las tareas y buscar las 
acciones de solución a dichos problemas. 

RELACIONES INTERNAS v ·EXTERNAS . 

Director de la Organización 
- Evaluador Técnico (interno) 
- Evaluador Financiero (externo) 

Jefes de cada una de las áreas específicas de trabajo 

•" t 
'-' 



MANUAL DE DESCRIPCTON DE PUESTOS ''.,.'.:' .'• PÁG. 2 DE2 
REQUISITOS DEL PUESTO 

- GRADO ACADÉMICO: Ingeniero Industrial o Lic. en Administración del Empresas 
con Maestría en Finanzas, Administración de Empresas o Administración de Proyectos 
Sociales. 

- EXPERIENCIA: Mínimo 5 años en puestos similares 

CARACTERISTICAS PERSONALES 

Excelentes Relaciones Humanas 
Facilidad de expresión oral y escrita 
Iniciativa y creatividad 
Capacidad de trabajar bajo presión 
Honesto, responsable, respetuoso y amable 
Capacidad de transmitir conocimientos 
Capacidad analítica y de síntesis 
Espíritu de investigación 

CONOCIMIENTOS 

Manejo de personal 
Administración de Empresas 

. Administración de Proyectos Sociales 
Organización y Métodos 
Métodos de control de las actividades 
Conocimientos de Métodos de control y monitoreo 
Conocimientos ele técnicas ele supervisión y recursos humanos 
Dominio de técnicas de investigación y desarrollo 
Fundamentos de evaluación de proyectos sociales 

459 

(• , 



: MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESfOS DEL SISTEMA DE TECNICAS 
ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 

NOMBRE DEL PUESTO: PÁG.: l DE2 

EVALUADORES DE LA UNIDAD DE CONTROL 

YMONITOREO CÓDIGO: 

UCYM 
DEPENDENCIA JERÁRQUICA DIRECTA: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDINADOS: 

GERENTE DEL PROYECTO Y/O PROGRAMA DE 
LA O~GANIZACIÓN DE IJESNm.OLLO - ASISTENTES DE TIW3J\JO 

OBJETIVO: FECHA DE ELABORACIÓN: 

REALIZAR PROYECTOS Y PROGRAMAS ENERO DE 1999 
REFERENTES AL CONTROL, EVALUACIÓN Y 

MONITOREO LAS DIFERENTES ÁREAS DEL 

PROYECTO Y /o PROGRAMA. ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

FEBRERO DE 1999 
TAREAS PRINCIPALES 

Pa11icipar activamente en las tareas de investigación de las actividades 
realizadas en el período de evaluación por las diferentes áreas de trabajo 
del proyecto y/o programa. 
Proporcionar soluciones viables a los problemas identificados referentes a 
los procesos y métodos de trabajo realizados por el proyecto y/o 

' · ' . •, . 
programa. 

- Programar las actividades y tareas anuales a realizar para el rnonitoreo del 
programa y/o proyecto, de tal manera, que se ·mantenga un control de las 
actividades realizadas por las diferentes áreas de trabajo, para ider1tificar y 
dar a conocer a la gerencia del proyecto y/o programa las fallas en el 
proceso y las posibles acciones correctivas de una manera más fácil y 
oportuna. 
Realizar las actividades pertinentes para el control de los diferentes 
presupuestos de trabajo de todo el proyecto y/o programa y de cada una de 
las áreas de trabajo . Así como también, de los diferentes métodos para la 
educación de la población Salvadoreña. · 
Establecer los parámetros de evaluación del proyecto y/o programa. 

- Realizar las propuestas de solución a los problemas identificados en la 
evaluación de las actividades técnicas y financieras del proyecto y/o 
programa. ., . 



MANUAL DEDESCRIPCTONDE PUESTOS . ':- PÁG. 2 DE 2 
RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 

Director de la Organización de Desarrollo 
Gerente .del Proyecto y(o P,rogra1na 
Jefes de las diferentes Areas de Trabajo , . . 
Todas.las perso~"\aS integrantes del proyecto y/<¡> program_a · 

'. 
REQUISITOS DEL PUESTO . 

- GRADO ACADÉMICO: El grado académico del Evaluador Técnico· es I'ngéniero 
Industrial o Lic. En Administración de Empresas y puede ser el Jefe del Área Técnica y 
de Desarrollo de la Organizaéión. Por , otra parte, para el Evaluador Financiero que 
representa la persona seleccionada externa al proyecto y/o programa; el grado académico 
será Lic. En contaduría, Finanzas o contador. 

- EX.~_ERJENCIA: Míni~o cinca, a~os en auditoría de proyectos 

.,' , ·: )1 : . CARACTERISTICAS PERSONALES 

Actitud d~ Líde/ 
Excelentes Relaciones Humanas 
Colaborador· y Dinámico 
Facilidad de éxp'resión oral y escrita 
Capacidad de tr~bájar bajo_ presión 
Honesto, responsable, respetuoso y amable 
Capacidad de analisis y sí~tesis 
Creatividad e iniciativa 
Capacidad para transmitir conocimientos 
Espíritu de investigación · · 

CONOCIMIENTOS 

Dominio de las actividades que se realizan dentro del proyecto y/o 
programa 
Conocimientos de las diferentes técnicas de evaluación de proyectos 
Manejo de la evaluación del Marco Lógico de Trabajo 
Sólidos conocimientos de sistemas de control de presupuestos 
Monitorco de proyectos de dirección social 
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. MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS DEL SISTEMA DE TECNI CAS 

. . · ADMINISTRATIVAS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL 
NOMBRE DEL PúESTO: PÁG.: 1 DE2 

' 
ASISTENTES DE TRABAJO CÓDIGO: 

UCYM 
DEPENDENCIA JERÁRQVICA DIRECTA: NOMBRE DE LOS PUESTOS SUBORDINADOS: 

I3V AI,UADORES DE LA UNIDAD DE CONTROL Y 

MONITOREO 

- NINGUNO 

OBJETIVO: FECHA DE ELABORACIÓN: 

REALIZAR LAS ACCIONES DE TR/\Bt\JO DE 
LAS DIFERENTES FORMAS DE INVESTLGACIÓN 

· ENERO DE 1999 

Y DOCUMENTACIÓN DENTRO DEL EQU1PO DE • ÚLTIMA FECHA DE REVISIÓN: 

EVALUACIÓN FEBRERO DE 1999 
TAREAS PRINCIPALES 

Desarrollo de actividades de digitación e integración del documento final 
de resultados obtenidos de la evaluación de . cada una de las áreas 
funcionales <le trabajo del proyecto y/o programa. 
Encargarse de la aplicación de cuestionarios de resultados obtenidos por 
cada una de las personas que integran el proyecto y/o programa. 

- Brindar apoyo a otras actividades relacionadas con el desarrollo de las 
actividades de trabajo del equipo de evaluación. 

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 

Gerente del proyecto y/o programa 
- Asesor Técnico 
- Asesor Financiero 

Asesor Psicológico 
Asesor Computo 
Todas las personas que integran el proyecto y/o programa 

REQUISITOS DEL PUESTO 

- GRADO ACADÉMICO: Último año de la Universidad o Técnico 

- EXPERIENCIA: Mínimo 1 año de experiencia laboral 



MANUAL DEDESCRIPCTONDE PUESTOS 
CARACTERISTICAS PERSONALES 

Excelentes Relaciones Humanas 
Facilidad de expresión escrita 
Capacidad' de trabajo bajo presión 
Honesto, respetuoso y amable 
Iniciativa y creatividad 
Capacidad analítica y de síntesis 

CONOCI'MIENTOS 

Conocimientos de paquetes de computación 
Fundamentos básicos de técnicas de redacciói1· 
Conocimientos de manejo de fotocopiadoras 
Fundamentos de diseños de Informes ejecutivos 
Administración de la información 
Relaciones I-Iumana.s 

'! 

Dominio de las tareas básiéas de las diferentes áreas éle trabajo 
Conocimientos básicos de evaluación de actividades y tareas 
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