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INTRODUCCION

El presente trabajo se ha realizado con la finalidad de investigar como la Educacion
no Formal influye en el desarrollo del talento humano de los servidores publicos que
trabajan en Ministerio de Cultura. La pretension de este estudio fue develar que la
realizacion de programas educativos no formales en las diferentes carteras de estado genera
beneficios reales que, en dltima instancia, derivan en un mejor servicio para los usuarios,
por lo que al momento de abordar dicha tematica se explican las raices de la Educacion no
Formal, las técnicas de gerencia relacionadas al desarrollo del talento humano y las

estrechas interrelaciones que entre ambas variables surgen.

Para la realizacion de dicho estudio se trabajo con los servidores publicos del
Ministerio de Cultura y con los directores de la Unidad de Recursos Humanos de dicha
Cartera de Estado, quienes son los que disefian, promueven y ejecutan las capacitaciones.
Debe recalcarse que el estudio de este tipo de iniciativas permite no solo conocer el trabajo
realizado por la Unidad de Recursos Humanos del Ministerio de Cultura, sino que permite
también hacer una reflexion que fortalezca los procesos de formacion con la finalidad de
contribuir ain mas al desarrollo de las competencias profesionales requeridas en el

cambiante entorno laboral de la actualidad.

La justificacion de esta investigacion radico en la importancia de mejorar el servicio
que los usuarios reciben en las diferentes Carteras de Estado, siendo el Unico medio para

alcanzar dicho fin la capacitacion y concientizacion constante.



El objetivo general para este trabajo fue Investigar cémo los procesos de
capacitacion en el area de atencion al usuario influyen en el desarrollo del talento humano
de los servidores publicos capacitados por la Unidad de Recursos Humanos del Ministerio
de Cultura en los departamentos de San Salvador, La Libertad y Sonsonate, durante el afio
2019. De la misma manera, los objetivos especificos fueron definir como los Programas de
capacitacion influyen en la resiliencia laboral de los servidores publicos, determinar como
las metodologias de capacitacion inciden en la motivacion laboral de los servidores
publicos participantes de las capacitaciones en sus puestos de trabajo y establecer si la
formacion en ética profesional incide en las relaciones interpersonales entre los servidores

publicos participantes.

La recoleccion de los datos para esta investigacion se realizo principalmente por
medio de un cuestionario de 30 preguntas que se aplicd en la mayoria de unidades del
Ministerio de Cultura en los departamentos de San Salvador, La Libertad y Sonsonate.
Luego de recogidos los datos se elaboraron y analizaron tablas de frecuencia que sirvieron
como base para realizacion de la prueba de hipdtesis por medio del estadistico “Rho de
Spearman”. De dichos datos derivaron las conclusiones y recomendaciones que se detallan

al final del informe.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Situacién problematica

La Educacién no Formal se define como “todas aquellas intervenciones educativas y de
aprendizaje que se llevan a cabo en un contexto extraescolar”(Aoyagi, 2004). En otras
palabras, la Educacion no Formal esta constituida por todos aquellos procesos educativos
sistematicos que no pertenecen al sistema educativo nacional, tales como los diplomados,
talleres, seminarios y cursos en linea. La Educacion no Formal tiene como propdsito el
fortalecimiento de las competencias de los individuos. De alli que, desarrollar las
competencias requeridas por los empleadores y que los trabajadores no fueron capaces de

desarrollar en su paso por el sistema educativo.

En este mismo orden de ideas, la Educacion no Formal comenzé a ser popular en
1967 con la “Internacional Conference on World Crisis in Education” que se celebro en
Virginia, Estados Unidos y “para 1968, Coombs y sus colaboradores propusieron la
distincion entre la educacion formal, no formal e informal” (Coombs, 1985). Dicha
categorizacion surgié de la necesidad de implementar procesos formativos alternativos, que
permitieran a los individuos especializarse en las distintas &areas del conocimiento
requeridas por la compulsiva y cambiante demanda de mano de obra capacitada, sin ello
interrumpir su formacién en contenidos generales. Por consiguiente, ante la necesidad de
trabajadores con competencias especificas y la imposibilidad de crear un sistema formal
que abarcara todas las areas del conocimiento, la Educacién no Formal se consolidé como

la Unica alternativa viable.

12



Aunado a lo anterior, en el Foro Mundial de Educacion del afio 2000 organizado por
la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura, de aqui
en adelante se abreviard (UNESCO) celebrado en Dakar, Republica de Senegal, se
establecieron seis objetivos educativos a los que los 164 paises participantes se
comprometieron a cumplir para el afio 2015. El tercer y cuarto objetivo, “Desarrollo de
competencias de jovenes y adultos” y “Alfabetizacion de adultos”, estaban especialmente
enfocados en el desarrollo de competencias mediante la implementacion de programas
educativos complementarios al sistema oficial y en el informe titulado “Educacion para
todos: Logros y desafios 2000 — 2015 se evidencid respecto a ellos que los objetivos no se

habian alcanzado (UNESCO, 2015).

Asimismo, algunos gobiernos europeos han dado mayor importancia a la Educacion
no Formal gque otros y es gque en paises como Finlandia, Francia, Luxemburgo y Holanda
las competencias adquiridas en cursos, talleres, conferencias o seminarios pueden llegar a
ser validadas a través de mecanismos estatales. En Francia, por ejemplo, desde la llamada
“Ley del 23 de Julio”, se promueve masivamente las practicas obligatorias de aprendizajes
en empresas para los estudiantes de secundaria superior como complemento a la formacion.
De lo anterior es evidente que lo que se busca es dotar a los estudiantes de competencias

que no pudieron adquirir previamente en el sistema.

En la mayoria de lugares, las capacidades desarrolladas fuera del sistema educativo
oficial no suelen ser reconocidas debido a la poca validez de las certificaciones obtenidas a
pesar que aquellos paises en los que mas de uno de cada cinco trabajadores han recibido
formacion a lo largo del Gltimo mes “se sitlien en posiciones destacadas en términos de

Producto Interno Bruto (PIB) per capita dentro de la Unién Europeay se demuestra
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que la inquietud por la mejora en el trabajo de empleados y empleadores habitualmente
se ve reflejada en incrementos en el bienestar econémico de un pais”(Sanchez V. M.,
2010). Por tanto, no es de sorprender que los paises que dedican mejores economias sean

aquellos que se preocupan mas por la formacion continua de su personal.

Por otra parte, en Asia la Educacion no Formal ha encontrado su mayor utilidad en
la difusion de conocimientos esenciales a la poblacién que no tiene acceso al sistema
educativo oficial, de modo que camparias de prevencion del VIH, control natal, medidas
higiénicas en caso de epidemias y cursos de lecto escritura en poblaciones vulnerables han
sido desarrolladas organizaciones no gubernamentales, instituciones de bienestar social o
voluntarios religiosos, poniendo en evidencia que la Educacion no Formal puede disminuir
muchas de las consecuencias de la baja cobertura de los sistemas educativos de paises en

vias de desarrollo.

También en Estados Unidos, la Educacién no Formal tiene un papel protagénico.
Una encuesta realizada via telefonica en 1999 por el U.S. Department of Education
encontré que uno de cada tres encuestados habia tomado algin curso o diplomado en el
altimo mes en areas como idiomas, cultura, uso de paquetes informéaticos o de
conocimiento general (State University, 2011), demostrando asi que la Educacion no

Formal de adultos es también preocupacion de los paises de primer mundo.

De igual manera, a nivel latinoamericano la Educacion no Formal, también ha
ganado protagonismo durante los ultimos afios. La tendencia general del gasto publico en
educacion durante la década pasada fue levemente positiva en la region pasando
aproximadamente de un 4,5% a un 5,2% del PIB en promedio (UNESCO, 2013). Este
aumento en la inversion en el area educativa ha permitido a las carteras de estado la
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ejecucién de programas educativos alternativos que permiten continuar con sus estudios a

jévenes y adultos que abandonaron el sistema oficial.

Por ende, no es de extrafar que los paises latinoamericanos vean en la Educacion no
Formal una potente herramienta para capacitar su gente, y es que la Educacion no Formal
permite lograr “objetivos de formacion e instruccion que no estan directamente dirigidos a
la provision del sistema educativo reglado, pero forman capacidades laborales en los
individuos”(Ludefia, 2000), permitiendo asi que la poblacion que no pudo terminar sus
estudios en el sistema formal pueda desempefiarse laboralmente con los conocimientos

adquiridos en alguna de las modalidades de trabajo propias de la Educacion no Formal.

En relacion a lo expuesto con anterioridad, en México, la Organizacion para la
Cooperacién y el Desarrollo Econémicos (OCDE) encontr6é que para el afio 2012, el 46%
de las personas entre los 25 y 64 afios estaban participando en algin proceso educativo no
formal (OCDE, 2017), siendo la mayor parte de las capacitaciones recibidas las

relacionadas a las competencias informaticas.

Por el lado del Cono Sur, Sudamérica no se queda atrés. En Argentina, por ejemplo,
la ciudad autonoma de Buenos Aires oficializ6 el 29 de noviembre de 2012 la llamada “Ley
de Educacién no Formal”. Dicha ley tiene por objetivo establecer el marco normativo para
la regulacion del funcionamiento de la Educacion no Formal como oferta educativa del
sistema publico de ensefianza y constituye un esfuerzo ejemplar para reconocer el aporte de
la Educacion no Formal a la sociedad como encargada de fortalecer las competencias de los

individuos que por cualquier motivo no pueden afiliarse al sistema oficial.
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También en Colombia la Educacion no Formal ha tenido grandes avances en los
ultimos afios. Por decreto ejecutivo N0.2888 fechado 31 de julio de 2007, se reconoce la
Educacion no Formal como la “formacion permanente, personal, social y cultural que se
fundamenta en una concepcion integral de la persona que una institucion organiza en un
proyecto educativo flexible y sin sujecion al sistema de niveles y grados” (Ley No. 2888,
2007) y con dicha ley se tiene por objetivo “Contribuir al proceso de formacién integral y
permanente de las personas complementando, actualizando y formando en aspectos
academicos o laborales, mediante la oferta de programas flexibles y coherentes”. De lo
anterior se concluye que, en dicha nacion, las actividades educativas no formales han
dejado de ser un simple complemento y son consideradas por el gobierno como de vital

importancia para el desarrollo de las competencias de la poblacion.

Ademas en afios recientes la Educacién no Formal también ha dado mucho de qué

hablar en Centroamérica. En el afio 2004, Juan B. Arrien concluyé que:

En los seis paises del area se han abierto nuevos espacios y alternativas educativas con
raices de pueblo, con iniciativas de la Sociedad Civil, con concepciones y metodologias
novedosas, que persiguen creativamente llegar a sectores importantes de
poblacién. Estos espacios y alternativas se mueven en el ambito extraescolar no formal
y se ubican en la primera infancia, en educacion especial, en procesos de alfabetizacién
y educacion basica de adultos, en programas de educacion para el trabajo, en educacién

de jovenes y adultos, en educacién a distancia, etc. (p.7)
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En consecuencia, los gobiernos en Centroamérica buscan por medio de la Educacion no
Formal alcanzar a las poblaciones méas desfavorecidas que por cualquier motivo no han

podido integrarse exitosamente en el sistema nacional.

De esta forma, el combate al analfabetismo ha sido el principal campo de trabajo de la
Educacién no Formal en Centroamérica y los resultados han sido sorprendentes. En paises
como Costa Rica y Panama, el analfabetismo es ya inferior al 10% (Walter, 2000). Por lo
que la Educacion no Formal ha mostrado su valia como herramienta capaz de alcanzar

incluso a adultos mayores que los sistemas oficiales ya no pueden recibir.

Adicionalmente, En EIl Salvador, la Educacion no Formal constituye un area muy
importante dentro de la EDUCACION, que no se valora como via alternativa al sistema de
educaciéon formal, sino que es complementario del sistema. Se puede reconocer un
constante desafio metodoldgico a aplicar en las aulas y centros de especializacién con estas
caracteristicas. Asi mismo, la Educacién no Formal debe atender particularmente las
necesidades que el sistema educativo formal es incapaz de satisfacer debido a su
estructuracion. Las instituciones de Educacién no Formal deben contribuir a lograr los

objetivos educativos de los grupos de personas que atiende (Trilla, 1993).

Ciertamente, los desafios metodoldgicos de la Educacion no Formal tienen la
cualidad de ser particulares y divergentes al referirse a cuéles son los objetivos que se busca
lograr al ofrecer los servicios educativos a un grupo de personas. El pais alberga dentro de
si a una gran cantidad de organizaciones y empresas desde la produccion agricola, los
servicios profesionales, técnicos, logisticos y las industrias entre muchos otros que
requieren constantemente que su personal sea capacitado en areas relacionadas con los
objetivos de cada una de las organizaciones. En este mismo contexto de dialogo entre la
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Educacién no Formal y la poblacion productiva de El Salvador, también se identifican las

necesidades educativas de las secretarias de estado del pais.

Es preciso aclarar que, especificamente al sector econémico, para el afio 2019 el
presupuesto asignado para educacién en El Salvador fue de $996.4 millones de ddlares,
equivalentes al 3.69% del Producto Interno Bruto (PIB) del pais(EDDH, 2018). Este monto,
aunque levemente mayor que el del afio anterior, sigue estando muy por debajo del 5% de
Honduras o el 7% de Costa Rica. De esta manera, se evidencia que en El Salvador la

educacion no parece ser la principal prioridad de las autoridades.

También en lo social, la educacion tiene muchos desafios en EI Salvador. Por
ejemplo, en la cobertura nacional, aunque la educacion basica esta disponible para un 79.6%
de la poblacion, solo el 36.9% tiene acceso a la educacion media, lo que equivaldria a solo
150 mil estudiantes de los 400 mil proyectados (DIGESTYC, 2017). Por ende, es un
desafio para las autoridades del pais establecer politicas educativas encaminadas a

aumentar las posibilidades de la poblacion méas desfavorecida de estudiar su bachillerato.

Resulta lamentable que en EIl Salvador la educacion ha sido objeto de manipulacion
de los politicos. Esto queda en evidencia al destacar que al darse un cambio de gobierno en
el afio 2009; el recientemente aplicado “Plan Nacional de Educacion 20217 fue
reemplazado por el “Plan social educativo Vamos a la Escuela” sin retomar la mayor parte
de sus iniciativas. Esto demuestra que cada gobierno ha intentado hacer uso del sistema
educativo de la forma en que mas considere conveniente, sin tomar en cuenta las

necesidades reales de la poblacion.
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Como respuesta, el 6rgano ejecutivo de la Republica de El Salvador, pensando en el
desarrollo de competencias de su personal ha tenido grandes avances durante la Gltima
década en lo relacionado a la Educacion no Formal, siendo la principal evidencia de esto la
creacion de la “Red de Capacitacion Gubernamental” en el afio 2009. El Salvador era uno
de los pocos paises en Iberoamérica que no contaba con un centro de formacién publica,
debido a que tener formacion en el campo de la administracion publica no es una exigencia
a los funcionarios y funcionarias. A partir del periodo presidencial 2009-2014 y con el
apoyo de instituciones y organismos internacionales de cooperacion, se conformé una Red
de Capacitacion Interinstitucional del Organo Ejecutivo, para desarrollar acciones

formativas que contribuyeran a mejorar las competencias de los servidores publicos.

Del afio 2011 al 2014, se implementé el Proyecto de fortalecimiento del sistema de
formacion en gestion publica, el cual, contd con el apoyo del programa triangular de
cooperacion sur-sur, entre la Republica de Colombia y la Agencia Espafiola de
Cooperacion Internacional para el Desarrollo (AECID — El Salvador) y con la participacion
de la Escuela Superior de Administracion Publica de Colombia (ESAP). En este proyecto
se destaca el Diplomado en Gerencia Publica, a través del cual se formaron 240 personas de
los niveles de direccién y gerencia(ENAFOP, 2019). Por ende, se concluye que el trabajo
de la red de capacitacion gubernamental permite a todas las secretarias de estado formar a
sus trabajadores en las competencias especificas requeridas en cada unidad con el fin de

ofrecer una mejor atencion a los usuarios.

A nivel institucional, el Ministerio de Cultura, formado en el afio 2018 en
sustitucion de la Secretaria de Cultura de la Presidencia, también ha puesto énfasis en la

formacion continua de sus trabajadores, siendo el principal esfuerzo la anexion a la Red de
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Capacitacion Gubernamental, que sin embargo, Mario Ramirez, coordinador de
prestaciones y capacitaciones de dicha cartera de estado, manifiesta que en su mayoria, las
capacitaciones recibidas son de caracter general y no atienden a las competencias
especificas necesitadas por los empleados, ademas, lastimosamente el trabajo de la red
parece limitarse a una red de mensajeria invitando a capacitaciones ofertadas por otros

ministerios.

En relacion a lo anterior, al analizar el Ministerio de Cultura y su desempefio
durante los ultimos afios, es destacable el hecho que la turbulencia politica y administrativa
ha entorpecido el accionar del Ministerio, y es que antes de constituirse como Ministerio,
en el afio 2009 esta cartera de estado paso de Ilamarse Consejo Nacional para la Cultura y
Arte (CONCULTURA) a Secretaria de Cultura de la Presidencia (SECULTURA),
teniendo durante el periodo comprendido entre 2009 — 2018 un total de 5 secretarios,
ninguno de ellos con un periodo de gestion mayor de 3 afios, impidiendo de esa forma la
implementacién de un plan de trabajo con objetivos definidos para largo plazo. Estas
dificultades en el liderazgo han influido directamente en el clima organizacional del

Ministerio, teniendo impactos principalmente negativos.

Aunado a lo anterior, la turbulencia de la politica nacional ha penetrado las
diferentes unidades del Ministerio, motivo por el cual las relaciones interpersonales se han
complicado, pues se considera que ciertas personas responden a intereses particulares en

nada relacionados a la razén de ser del Ministerio.

Actualmente, el Ministerio de Cultura ofrece a instituciones gubernamentales y
privadas apoyo economico, disefio de cursos, diplomados y seminarios, esto a través de una
coordinacion de capacitaciones que pretende formar al personal en las areas social,
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administrativa, artistica y de respeto al espiritu nacional. Todas las capacitaciones
corresponden a las &reas de trabajo del ministerio, cumpliendo asi con la visién
institucional que plantea “ser la institucion que garantiza el derecho a la cultura como factor
de identidad y cambio social”, a la vez que buscan el cumplimiento de su mision que es
“asegurar el derecho a la cultura y al fortalecimiento de las identidades salvadorefias
efectuando la rectoria de la proteccion, conservacion y difusion del patrimonio cultural y

las expresiones artisticas”.

También hablando del Ministerio de Cultura, vale la pena destacar que como en
toda institucion de carécter publico, existen diversas carencias que afectan a esta secretaria
de Estado en sus operaciones. Uno de sus principales problemas es la falta de presupuesto
asignado para capacitar a su personal, el cual es muy limitado, por esta causa los cupos para
poder participar son muy limitados, al punto que solo pueden asistir dos o tres personas a
una capacitacion. Ademas, muchos empleados no tienen interés en participar de las
capacitaciones debido a que se realizan fuera de los horarios de trabajo. La escasez
presupuestaria ha obligado a la Unidad de Recursos Humanos a unirse a los programas de
capacitacion de otras Secretarias de Estado para reducir los costos, sin embargo, el
problema con esto es que las capacitaciones que reciben no son especializadas en sus areas
de trabajo. Por ende, las carencias en el Ministerio de Cultura son significativas y estan

principalmente relacionadas al presupuesto.

De forma similar, las Casas de la Cultura en los departamentos de Sonsonate y La
Libertad enfrentan diversos problemas relacionados principalmente a la falta de fondos, la
poca colaboracion que la Unidad Central del Ministerio les ofrece y la falta de personal,

siendo estos las principales limitantes en el trabajo que estas realizan dentro del territorio.
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Por lo antes expuesto, el equipo de investigacion se formula el siguiente enunciado

del problema.

1.2. Enunciado del problema

¢Como los procesos de capacitacion influyen en el desarrollo del talento humano de los
servidores publicos capacitados por la Unidad de Recursos Humanos del Ministerio de
Cultura en los departamentos de San Salvador, La Libertad y Sonsonate, durante el afio

2019?

1.3.  Justificacién

Esta investigacion se respalda en la necesidad existente de identificar las fortalezas
y debilidades de los procesos de capacitacion realizados por la Unidad de Recursos
Humanos del Ministerio de Cultura de El Salvador, esta necesidad se atendera por medio de
la encuesta directa con los participantes, tanto servidores publicos capacitados como los
facilitadores de los contenidos. Por ende, la informacién recopilada en la investigacion

permitira decisiones encaminadas a la mejora de los futuros procesos.

Ademas, la relevancia social de esta investigacion es que, al hacer uso de las
conclusiones del presente estudio se podra tomar decisiones encaminadas a la mejora de los
procesos, los servidores publicos recibiran mejor formacion y tendran un mayor desarrollo
de sus competencias. Por lo que, en conclusion, al estar mejor formados brindaran un

mejor servicio a la sociedad salvadorefia.

También, la implicacion practica de esta investigacion esté relacionada a la calidad
de la atencion dada por los servidores publicos del Ministerio de Cultura a los usuarios por
lo que el problema real que se busca atender con esta investigacion es el aprovechamiento

de los recursos empleados en los procesos formativos. Por consiguiente, al analizar los
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resultados del estudio se podran ofrecer alternativas de solucidn reales a los problemas que

sean detectados.

Aunado a lo anterior, el aporte cientifico de esta investigacion es que permitird
conocer la relacion entre las variables “Educacion no Formal”, especificamente la
relacionada a la capacitacion en servicio al usuario y “Desarrollo del talento humano”,
dicho conocimiento puede ser util para apoyar teorias planteadas por futuros investigadores
o también podra como antecedente para futuras investigaciones en las que se exploren
variables similares. También como resultado de esta investigacién podran emitirse
sugerencias, ideas o recomendaciones para futuros estudios sobre el tema. Por lo cual, el
presente estudio tiene un atractivo principalmente a futuros investigadores en cosas

relacionadas al tema.

Por ultimo, la utilidad metodolégica de esta investigacion reside en que en ella se
creard un nuevo instrumento para la recoleccion de datos que estara encaminado a medir la
relacion entre la “Educacion no Formal” y “desarrollo de talento humano”. Dicho
instrumento podra ser retomado y mejorado por futuros investigadores. Ademas, sobre la
base de la experiencia del equipo de trabajo se emitiran sugerencias de como estudiar a esta
poblacién de forma mas adecuada con el fin de que otros interesados en trabajar con esta
secretaria de Estado puedan abordar sus estudios de mejor manera. De modo que la utilidad
metodoldgica de esta investigacion estd relacionada principalmente al antecedente que

brinda para los futuros investigadores.
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1.4.  Alcances y Delimitaciones
1.4.1. Alcances.

En términos de conocimiento, esta investigacion tendrd un alcance correlacional y cuyo
propdsito es evaluar la relacion que existe entre la Educacion no Formal y como esta
influye en el desarrollo del talento humano de los servidores publicos del Ministerio de
Cultura. De esa forma se obtendrd un resultado estadistico que junto con las
interpretaciones derivadas generaran un conocimiento fiable sobre la dinamica existente

entre ambas variables estudiadas.

Con los resultados obtenidos sera posible la realizacion de propuestas de mejora
metodoldgica y organizacional con el fin de contribuir al aumento de la calidad de los
servicios ofrecidos por esta secretaria de estado mediante el desarrollo continuo de procesos

andragagicos de alta efectividad

Asimismo, La investigacion tendra cobertura directa en los departamentos de San Salvador,
La Libertad y Sonsonate, sin embargo, dado que se trabajard con muestras significativas de
cada uno de los departamentos, se espera que los resultados obtenidos sean generalizables
al trabajo realizado en otros departamentos por dicha Secretaria de Estado, de ahi que las

conclusiones y recomendaciones derivados de este estudio tendran un alcance nacional.

Metodoldgicamente hablando, esta investigacion permitird la aplicacion de un instrumento
de captura de datos disefiado para medir aspectos relevantes de la formacion de servidores

publicos. Este puede servir de apoyo a futuras investigaciones de similar area de estudio.
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1.4.2. Delimitaciones.

1.4.2.1. Espacio.

La investigacion se realizara en las instalaciones del Ministerio de Cultura y Casas de la

cultura en el departamento de San Salvador.

Figura 1. Mapa de San Salvador Copyright 2013
porwww.mapsoftheworld.com
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También en las Casas de la Cultura y oficinas del departamento de La Libertad.

Figura 2. Mapa de La Libertad Copyright 2013
porwww.mapsoftheworld.com
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También en las Casas de la Cultura y oficinas del departamento de Sonsonate.

Figura 3. Mapa de Sonsonate Copyright
2013 porwww.mapsoftheworld.com
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1.4.2.2. Sujetos y objetos

Los sujetos de esta investigacion son los jefes administrativos de la Unidad de Recursos
Humanos, los empleados del Ministerio de Cultura de los departamentos de San Salvador,

La Libertad y Sonsonate, asi como los usuarios a quienes ellos prestan servicios.

1.4.2.3. Tiempo

La duracion de esta investigacion estd comprendida de febrero a octubre de 2019.

1.5.  Objetivos de la investigacion
1.5.1. Objetivo general

Analizar cdmo los procesos de capacitacion en el area de atencion al usuario influyen en el
desarrollo del talento humano de los servidores publicos capacitados por la Unidad de
Recursos Humanos del Ministerio de Cultura en los departamentos de San Salvador, La

Libertad y Sonsonate, durante el afio 2019.
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1.5.2. Objetivos especificos
e Definir como los Programas de capacitacion influyen en la resiliencia laboral

de los servidores publicos.

e Determinar como las metodologias de capacitacion inciden en la motivacion
laboral de los servidores publicos participantes de las capacitaciones en sus

puestos de trabajo.

e Establecer si la formacién en ética profesional incide en las relaciones

interpersonales entre los servidores publicos participantes.

1.6.  Sistema de hipoétesis
1.6.1. Hipdtesis general:

HG: Los procesos de capacitacion influyen en el desarrollo del talento humano de los
servidores publicos capacitados por la Unidad de Recursos Humanos del Ministerio de
Cultura en los departamentos de San Salvador, La Libertad y Sonsonate, durante el afio

2019.

1.6.2. Hipdtesis especificas

Hel: Los Programas de capacitacion influyen en la resiliencia laboral de los servidores

publicos.

He2: Las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones inciden en la

motivacién laboral de los servidores pablicos participantes de las capacitaciones.

He3: La formacion en ética profesional incide en las relaciones interpersonales de los

servidores publicos participantes de la capacitacion.
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1.6.3. Hipdtesis estadisticas

H1: Los Programas de capacitacion motivados por la Unidad de Recursos Humanos si
influyen en la resiliencia laboral de los servidores publicos.

Hi: RXeY#0

Ho.1l: Los Programas de capacitacion motivados por la Unidad de Recursos Humanos no
influyen en la Empleabilidad de los servidores publicos participantes.

Ho: RXeY=0

H2: Las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones si inciden en la
motivacidn laboral de los servidores pablicos participantes de las capacitaciones.
H:RXeY#0

Ho.2: Las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones no inciden en la
motivacion laboral de los servidores pablicos participantes de las capacitaciones.

Ho: RXeY=0

H3: La formacion en ética profesional si incide en las relaciones interpersonales de los
servidores publicos participantes de la capacitacion.

H3: RXeY#0

Ho.3: La formacion en ética profesional no incide en las relaciones interpersonales de los
servidores publicos participantes de la capacitacion.

Ho: RXeY =0
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1.7.  Operacionalizacion de las hipotesis en variables e indicadores

Hipotesis general:Los procesos de capacitacion influyen en el desarrollo del talento humano de los servidores publicos capacitados por la
Unidad de Recursos Humanos del Ministerio de Cultura en los departamentos de San Salvador, La Libertad y Sonsonate, durante el afio

2019.
o - . Definicion operativa de la .
Hipotesis especifica Variables P Indicadores
variable
Proceso estructurado vy 1. Frecuencia de asistencia a
organizado por medio del capacitaciones
cual se suministra 2. Frecuencia de las capacitaciones
_ Varlab_le informacion y se 3. Promocion de las capacitaciones
independiente proporcionan habilidades a 4. Eelg\lla(ljn?? dfal_lozcontenldos
Programas de una persona para que ernil del tacilitador
capacitacion desempe_ne a sapsfacmon
un trabajo determinado.
Los Programas de capacitacion
influyen en la resiliencia laboral de
los servidores publicos. Capacidad de los
individuos para mantener 1. Intereses profesionales de los
su puesto de trabajo, trabajadores
Variable representandose  (til  en 2. Habilidades profesionales de los
dependiente todo su momento para su trabajadores
o empleador y solventado 3. Motivacion de los trabajadores para
Resiliencia laboral | |55 problemas laborales aprender
que se le presenten. 4. Formacion especializada
5. Interés de asistir a capacitaciones
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Definicion operativa de las

Hipotesis especifica Variables variables Indicadores
1. Adaptabilidad de los recursos
Procedimientos a través de dldactlcqs_
los cuales se busca las 2. iAda:cpta}llj_lll(cjad al grupo por parte de
: os facilitadores
Variable competencias de los 3. Objetivos de la capacitacion
. i participantes de las AR o e
independiente capacitaciones,  haciendo 4. Utilizacion de Técnicas didacticas
Metodologias de uso de diferentes técnicas y 5. Rea.llzacmn de act|V|daq _productlva
N (ECUISOS conjunta  entre  facilitador vy
ensenanza ' participantes
Variable 1. Creatividad en el trabajo
Las metodologias de ensefianza dependiente Actitud de los individuos a g ?z:gjzi(;ﬁ;?dnagneﬁI;Ir?:);tj)g_o
utilizadas en las capacitaciones . mantener un estado de animo ' : /o
Motivacion laboral | positivo ante el trabajo que 4. Sentido ~de pertenencia a la
inciden en la motivacion laboral de . institucion
debe realizar. L .
5. Concentracion en el trabajo

los servidores publicos participantes

de las capacitaciones.
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Definicion operativa de las

Hipotesis especifica Variables variables Indicadores
1. Capacitaciones recibidas sobre el
respeto a los demés
Variable Proceso por e cual se 2. Capacitaciones  recibidas  sobre
independiente incorporan normas éticas en los responsabilidad faboral
3. Capacitaciones  recibidas  sobre
Formacion en ética | Procesos  regulares de comunicacion asertiva
profesional aprendizaje. 4. Capacitaciones  recibidas  sobre
La formacion en ética profesional resolucion de conflictos
incide en las relaciones 5. Capacitac_ignes recibidas sobre la
colaboracion
interpersonales de los servidores
publicos  participantes de la
capacitacion. _
) Todas aquellas relaciones que 1. Respeto entre compafieros
Variable se establecen entre los 2. Cantidad de casos de ausentismo
dependiente trabajadores del Ministerio de laboral
Relaciones Cultura ~aI momento de 3. Existencia _de comunicacion
. I tre desempefiar sus fun_mo_m_as y adeCl_Jada con Jefe§ycolegas
mterpersona ?S en que pueden llegar a incidir de 4. Cantidad de conflictos entre colegas
servidores publicos alguna manera en el desarrollo 5. Frecuencia de trabajo en equipo

de su trabajo.
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PLANTEAMIENTO DEL
PROBLEMA

Capitulo 1

[El Ministerio de Cultura pone|
enfasis en la formadon
continua de sus trabajadores
para cumplir con |a vision
institucional.

uacion problematica

MAPA RESUMEN DEL CAPITULO |

v Sonsonate, durante el afo 20197

#Coma los procesos de capacitacion en el area de atencion al usuario influyen en

el desarrollo del talenta humano de los servidores pibi
Unidad de Recursos Humanas en los departamentos de S5an Salvador, La Libertad

Enuncizdo del problema

capacita par la

n surge de la necesidad

Esta investig;
de identificar las fortalezas y debilidades

de los procesos de capacditacion realizados
por la Unidad de Recursos Humanos
del Ministerio de Cultura de El Salvador

Justificacién

Beneficiar a la unidad de recursos
humanos del WMIC mediante k2 identificacian
de fortalezas y debilidades de dicha unidad

v en funcion de ellas, formular decisiones
nadas a la mejora de futuros procesos
en la institudon

Todos los servidores pdblicos
baja la direccion de la Unidad de Recursos

Humanos del Ministerio de Cultura.

Beneficiarios

Investigar como los procesos

'de capacit;
atencidn al usuario influyen

en el desarrollo

Anzlizar la educacion no

A formal y zu influencia
n en el area de
en el talento humano de los

Trabajadores del ministerio
de cuttura de El Salvador

publicas capacitadaos per la
Unidad de Recursos
Humanos en los
departamentos de 5an
Salvador, La Libertad y
Sonsonat

urante & afo
19.

Ministerio de Cultura en 5an

Salvador, Casas de 3 Cultura
y Oficinas Departamentales.
de Sonzonate y La Libertad.

Delimitacidn espacial

La duracian de esta
investigacion estd

comprendida de febrero a

octubre de 2019

Delimitacion temporal

Los procesos de capadtacian
en el drea de atendion al
usuario influyen en sl
desamollo del talento
hurnano de loz servidores
piblicos capacitadas por la
Unidad de Recursas
Humanos.

Sistemas de hipdtesis

Humanaos influyen en la
resiliencia laboral de las
servidores pub

Hipotesis Especifica 1

Las metodologias de
ensenanza utilizadas en las
capadtaciones indden en &

motivacion laboral de los
rvidores publicos
participantes de las

Hipotesis Especifica 2

La farmacian &tica incide en
las relaciones interpersonales;
de los servidores plblicos
participantes de Ia
capacitacion.

Hipotesis Especifica 3

Programas de Capacitacion -
Resiliancia Laboral

Matodologias de Ensefianza -
Iotivacion Laboral

Formacian Etica - Reladiones
Interpersonales entre
Servidores Publicos

32



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

El término “desarrollo del talento humano” tiene un origen relativamente reciente, siendo
utilizado por primera vez por David Watkins de Softscape en 1998 para definir “al proceso que
desarrolla e incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene a
un recurso humano existente(Guzman, 2014, pag. 17)”. Esta palabra esta estrechamente
relacionada a la gestion del personal y tiene su campo de influencia en las unidades de Recursos
Humanos. El término ha ganado aceptacion a nivel mundial debido a la importancia que las
organizaciones han dado al fortalecimiento de su personal. La gestién del talento es un proceso
que surgio en los afios 90 y se continta adoptando por empresas que se dan cuenta que lo que
impulsa el éxito de su negocio es el talento y las habilidades de sus empleados. Las compafiias
que han puesto la gestion del talento en préactica lo han hecho para solucionar el problema de la

retencion de empleado.

Para efectos de realizar esta investigacion se llevaron a cabo consultas sobre la existencia
de trabajos similares al que se desarrolla en el presente proceso, dicha recopilacion de
informacion se llevd a cabo en las bibliotecas de las distintas universidades de renombre del pais
y de esta manera se pudo constatar que las variables de Educacion no Formal y desarrollo del
talento humano ya han sido estudiadas en diversas ocasiones, aunque no de la forma en la que se

lo plantea este trabajo.

En el repositorio de la Universidad de El Salvador, especificamente en la Facultad de

Ciencias economicas, una de las tesis encontradas hace mencion del tema “PROPUESTA DE

GESTION POR COMPETENCIAS PARA EL NIVEL GERENCIAL, EN LA DIRECCION
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GENERAL DE IMPUESTOS INTERNOS DEL MINISTERIO DE HACIENDA”, presentada
por Omar Alexander Albanez, Miguel Josué Rivas Orellana y Benjamin Orlando Velado, para

optar al titulo de Maestros de consultoria empresarial.

Otra estudio es el referido al “PLAN DE CAPACITACION DIRIGIDOALPERSONAL
TECNICOY ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD
METROPOLITANA DEL MINISTERIO DE SALUD QUE CONTRIBUYA A LA EFICIENTE
PRESTACION DE SERVICIOS”, esto en consonancia con la variable Educacién No Formal,

abordada en el presente trabajo.

De igual manera, en la biblioteca de la Universidad Dr. José Matias Delgado, se
encuentra un trabajo de graduacion con el tema “PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE
MOTIVACION PARA LOS AGENTES DE SEGURIDAD DE LA POLICIA NACIONAL
CIVIL (PNC)”, presentada por Evelyn Cecilia Grande Guerra como requisito para optar al grado

de Licenciada en Administracion de empresas.

Extendiendo el radio de consulta a nivel internacional, en documentos en linea de
Colombia fue posible encontrar el estudio publicado por Paola Andrea Rojas para optar al titulo
de Magister en Desarrollo Rural con el tema “EL PAPEL DE LA EDUCACION NO FORMAL
EN EL DESARROLLO RURAL: ANALISIS DE LA INCIDENCIA PROGRAMA DE
MULTIPLICADORAS DE SALUD Y BIENESTAR RURAL, EN LA COMUNIDAD
BENEFICIADA DEL MUNICIPIO DE LIBANO, TOLIMA”. Este trabajo tiene la peculiaridad
que, en similitud con el presente informe, aborda indicadores como cobertura de la Educacion

No Formal, alcance y planificacion didactica.
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También a nivel internacional, especificamente en Venezuela, destaca el trabajo
presentado por Norkys Arambullet para optar al titulo de Magister en Sistemas de la Calidad con
el tema “DISENO DE UN MODELO DE SISTEMA DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO PARA POTENCIAR LA GESTION DE LA CALIDAD EN EMPRESAS DE
MANUFACTURA Y SERVICIO”, dicho trabajo puso en realce la importancia de la aplicacion
de técnicas adecuadas para el méximo aprovechamiento del recurso humano de las
organizaciones, la motivacion del personal y el valor determinante que la capacitacion juega para
mantener a los empleados actualizados y capaces de responder ante las demandas laborales de un

mundo en constante cambio.

2.2. Fundamentacion teérica
2.2.1. Educacion no Formal.

La concepcidn actual de la Educacion no Formal, entendida como un proceso pedagdgico
complementario al desarrollado dentro del sistema oficial, tiene sus origenes en el libro “La
crisis mundial de la educacién”, redactado por Phillip Halls Coombs como resultado de la
Conferencia Internacional sobre la Crisis Mundial de la Educacion en 1967. Esto solo a nivel
tedrico, entendiéndose que en la practica este tipo de procesos han sido desarrollados en
practicamente todas las escuelas y universidades desde hace siglos. A partir del trabajo de
Coombs, la Educacion no Formal recibié reconocimiento acorde a sus objetivos, practicas

pedagdgicas y el espacio fisico que emplea.

También para el inicio de los afios setenta, la UNESCO reconocio el término “Educacion
no Formal” y la Oficina Internacional para la Educacion, asi como otras revistas internacionales,
comenzaron con la publicacion constante de articulos relacionados, continuando asi hasta la

fecha.
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La Educacion no Formal se define como “toda actividad organizada, sistematica,
educativa realizada fuera del marco del sistema oficial para facilitar determinadas clases de
aprendizajes” (LOpez, 1998, pag. 12). De ahi que se diga que la Educacion no Formal abarca
todos los diplomados, seminarios, talleres o cursos a los cuales las personas asisten como
complemento a la educacion que se recibe en escuelas y universidades, estando la mayoria de
dichos programas relacionados al desarrollo de competencias complementarias como lo son
aprender un segundo idioma, el uso de paquetes informaticos, arte y cultura, entre otras areas de
interior. Por ende, cada vez que una persona inicia un proceso de formacién estructurado pero

gue no se ejecuta dentro del sistema oficial, esta siendo educada en el ambito no formal.

Ademas, la educacion no puede reducirse a los salones de una escuela o instituto técnico,
sino que es un proceso continuo que dura toda la vida. Por esto, fue necesario catalogar los
procesos educativos de manera diferente, en formal, no formal e informal, atendiendo a la
naturaleza del momento y a los recursos con los que las personas contaban al momento de ser
instruidos. De manera que el factor que determina si un proceso pertenece o no al sector formal o

no formal es la pertenencia o no al sistema educativo oficial.

En ese mismo orden de ideas, una de las caracteristicas comunes de la educacion formal
y no formal es la duracién del proceso. Aunque la educacion informal es continua y nunca se
detiene, la educacion formal y no formal tienen un tiempo limitado, el cual se establece en la
planificacion que los gestores realizan antes de ejecutar los programas. De manera que, aunque

diferentes la una de la otra, la Educacion no Formal y formal si poseen elementos comunes.

También, es destacable mencionar que la educacion formal y no formal tienen una

relacion de complementariedad. Y es que entre ambas se da una “continuidad en lo que seria
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arquitectura pedagogica y una complementariedad en cuanto a su desarrollo practico” (MEFP,
2005, pag. 9), en arquitectura pedagdgica, pues al igual que en ambos se realiza una
planificacion didactica contemplando los objetivos del curso, temas a desarrollar, técnicas de
evaluacion y se establecen mecanismos de seguimiento. En su desarrollo préctico debido a que
en la mayoria de casos, las mismas instituciones que ofrecen programas de educacion formal son
las que desarrollan modalidades no formales. De ahi que se diga que la relacion entre educacion

formal y no formal es inseparable.

Aunado a lo anterior, cabe destacar que la Educacion no Formal comenzo a ser popular
en 1967 con la “Internacional Conference on World Crisis in Education” que se celebr6 en
Virginia, Estados Unidos y “para 1968, Coombs y sus colaboradores propusieron la distincion
entre la educacion formal, no formal e informal” (Coombs, 1985). Dicha categorizacion surgio
de la necesidad de implementar procesos formativos alternativos que permitieran a los individuos
especializarse en las distintas areas del conocimiento requeridas por la compulsiva y cambiante
demanda de mano de obra capacitada sin ello interrumpir su formacion en contenidos generales.
Por consiguiente, ante la necesidad de trabajadores con competencias especificas y la
imposibilidad de crear un sistema formal que abarcara todas las areas del conocimiento, la

Educacién no Formal se consolidé como la Gnica alternativa viable.

La Educacién no Formal ha demostrado ser una de las principales herramientas para
educar adultos. Entre los motivos principales de dicha utilidad, destacan el hecho de que los
programas de Educacién no Formal tienen por lo general un horario mas flexible para los
participantes, lo cual permite que las personas que tienen que asistir a su trabajo durante la
semana, puedan abocarse en horas no laborales a los centros de formacion, ademas, en los

programas no formales, los individuos tienen la libertad de escoger el area en la cual desean
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formarse, a diferencia de los programas formales que tienen objetivos y contenidos establecidos,
de forma que los participantes pueden enfocarse en las &reas vocacionales que mas le apasionan.
Por ende, la Educacion no Formal posee muchas ventajas al momento de trabajar con adultos,

pues les otorga mayor poder de decision.

La Educacion no Formal es también una alternativa de las organizaciones para formar en
su personal las competencias necesarias para enfrentar un mundo con desafios cambiantes. Esto
debido a que por medio de programas no formales como lo son capacitaciones, los trabajadores
pueden adquirir o reforzar conocimientos que no fueron profundamente retomados en su paso
por el sistema oficial por diversas razones, como por ejemplo el uso de las Tecnologias de la
Informacion y Comunicaciones (TICs), entre otras. De lo anterior se concluye que la Educacion
no Formal es una oportunidad valiosa que debe ser aprovechada para preparar a los trabajadores
de las organizaciones ante lo que puedan llegar a enfrentarse en sus puestos de trabajo y de esta

forma aumentar la productividad y la calidad de los servicios que se ofrecen.

2.2.1.1. Programas de capacitacion.

Los programas de capacitacion se definen como “un proceso estructurado y organizado
por medio del cual se suministra informacion y se proporcionan habilidades a una persona para
que desempefie a satisfaccion un trabajo determinado” (Guerrero, 2015). En otras palabras, los
programas andragdgicos no son una serie de talleres y seminarios independientes los unos de los
otros, sino que constituyen un esfuerzo integrado dirigido al desarrollo de las competencias que
los trabajadores necesitan desarrollar para mantener en el tiempo su capacidad de satisfacer las
necesidades laborales de su empleador. Por ende, todos los proceses formativos en que participen
los trabajadores deben estar integrados en un programa previamente disefiado por expertos en el

tema.
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En conexion a lo anterior, la importancia de los programas de capacitacion radica en que
estos permiten que los trabajadores de las instituciones sean formados en aquellas areas del
conocimiento que no fueron estudiadas a profundidad durante su paso por el sistema educativo
oficial. Por esta razén se dice que “la capacitacion es concebida como una respuesta a la falta de
personal calificado, al creciente y acelerado proceso de los cambios organizacionales y a la
necesidad de contar con personal preparado” (ldalberto, 2002, pag. 85). De manera que los
programas de capacitacion buscan ayudar a los trabajadores a responder a las necesidades

especificas que enfrentan en sus puestos de trabajo y que no estudiaron en afios anteriores.

En conexidn a lo anterior, también pueden desarrollarse en estos programas competencias
profesionales que en afios atras no eran requeridas por los empleadores siendo el mayor ejemplo
de esto las relacionadas al uso de las Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (TICs) y es
que en los programas de capacitacion exitosos “las competencias que los alumnos tendran que
cumplir son cuidadosamente identificadas” (Mertens, 2010). Esto significa que las
capacitaciones tienen como uno de sus objetivos el actualizar al personal acorde a los nuevos
perfiles laborales requeridos por los empleadores, y es que lo que antes ni siquiera se
mencionaba es ahora un requisito indispensable en muchos puestos de trabajo. De manera que la
correcta seleccion de las competencias a desarrollar es vital para el éxito de todo programa

formativo impulsado por una institucion.

Al respecto de esto, también se ha afiadido que la importancia de las capacitaciones
radica en que son “un proceso que se relaciona con el mejoramiento y el crecimiento de las
aptitudes de los individuos y de los grupos de la organizacion y al educarse el individuo,

incrementa su capacidad” (Chiavenato, 2004). Por esta razon, desarrollar programas de
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capacitacion para promover el mejoramiento de sus trabajadores es lo mismo que promover el

mejoramiento de la empresa o institucion capacitadora.

Los efectos de los programas de capacitacion en los trabajadores son diversos. Segun
Paredes (1994), “La entrega de nuevas habilidades y el perfeccionamiento via capacitacion sera
el medio mas expedito para aumentar la productividad y los salarios”. Por lo que mientras se

cuente con mayor cantidad de participantes, el beneficio a la empresa serd también mayor.

También en lo relacionado al efecto de las capacitaciones en los trabajadores, se sabe
que la capacitacion se ve como “un modelo a seguir para ahorrar recursos, tiempo y dinero, y
generar valor agregado al trabajador que no tiene conocimientos previos de como realizar una
labor y que, luego de tener claro o tener una respuesta a las preguntas de qué, para qué y como se
debe hacer” (Parra-Penagos, 2016). De manera que los trabajadores, por medio de las
capacitaciones, no solo obtienen nuevas competencias, sino que también mejoran su perfil

laboral, haciéndose de esta forma mas atractivos a los potenciales empleadores.

La empresa también es transformada por los procesos de capacitacion y es que entre los
principales efectos resultantes de los procesos de capacitacién, segun lo dice Myrtha Obregén

(2008) se tiene que:

“El incremento de la productividad, la elevacion de la calidad, la disminucion de costos, el
fortalecimiento de la disciplina tecnologica, la disminucion de la accidentalidad, la
disminucion de los errores de operacion, el incremento de los niveles de satisfaccion de

clientes y las mejoras en la organizacion de la institucion (pag. 101).”
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También, uno de los factores mas determinantes en el éxito de un programa de capacitacién es
la frecuencia de las capacitaciones. Respecto a lo cual se dice que “como parte de un mundo
cambiante, el desarrollo de programas de capacitacion debe realizarse con una estrategia de
competencia que no escatime en recursos” (Parra-Penagos, 2016, pdg. 133), por ende, las
capacitaciones deben realizarse siempre que estime conveniente pues la calidad de los servicios

aumenta de forma directamente proporcional con el desarrollo de los trabajadores.

Ademas, las caracteristicas que definen un proceso de capacitacion exitoso no son facilmente
identificables. Anta Solutions S.A.C., una empresa peruana, luego de trabajar con gerentes de
capacitacion en diferentes compafiias y situaciones encontrd y publico en su sitio web un articulo
que describe los nueve elementos que “predican un programa de capacitacion exitoso: Gestion
eficaz del programa, evaluacion de necesidades, alineacion, objetivos y metas, buy-in de
liderazgo, relevancia, creatividad, marketing y refuerzo posterior al entrenamiento” (Anta
Solutions, 2018). De las anteriormente mencionadas, destaca el refuerzo posterior al
entrenamiento, puesto que esta comprobado que la retroalimentacion “refuerza las acciones y

practicas correctas” (Vives-Varela, 2013).

También en lo relacionado a las caracteristicas de un programa de capacitacion exitoso,
Myrtha Obregdén (2008) afirma que entre las caracteristicas fundamentales de los procesos de
capacitacion se tiene que “ser individual o colectiva, en dependencia del caracter particular o
general de las necesidades identificadas, ser basada en la pedagogia de la problematizacion y se
desarrolla utilizando métodos andragogicos y estar fundamentada en técnicas participativas

orientadas por el instructor”.
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Una ultima caracteristica estrechamente relacionada al desarrollo exitoso de un programa de
capacitacion es la cobertura. A mayor cobertura, mayor impacto en la empresa. La cobertura “es
un indicador para explorar la relacion entre la demanda y la oferta de servicios en un sistema
educativo” (UNAM, 2012). Tener una cobertura lo suficientemente grande como para alcanzar a
todo el personal de la empresa debe ser una de las principales metas de todos los procesos de
formacion de las instituciones. Por lo general, la cobertura suele estar relacionada al presupuesto
del programa, por lo que, en este orden, debe procurarse aprovechar al méximo los recursos con

los que se cuentan mediante la aplicacion de técnicas responsables de gestion.

En relacion a esto, todas las practicas de gestion de la formacién van encaminadas al aumento
de la efectividad del proceso y especificamente, a lo relacionado a la efectividad del aprendizaje
de los participantes y es que, si solo se analizan las notas finales, es probable que no se observe
toda la realidad. Por ejemplo, si todas las personas aprueban con nota diez, se podria pensar que
el aprendizaje resultante de la capacitacion fue el ideal, sin embargo, si la evaluacion diagndstica

fue de nueve, la apreciacion cambia.

Siguiendo con lo anterior, los principales beneficiarios de los procesos de capacitacion
son tanto los trabajadores como las instituciones y es que la “finalidad de la capacitacion es
ayudar a los empleados de todos los niveles a alcanzar los objetivos de la empresa” (ldalberto,
Administracion de recursos humanos, 2007). Esto quiere decir que cuando las empresas invierten
en programas de capacitacion para su personal, lo que se busca es un crecimiento mutuo que
tiene su origen en el desarrollo personal de los trabajadores, y es que mientras mas capaz sea el
personal de realizar su trabajo, mayores beneficios recibiran las instituciones. Por ende, todo
proceso formativo otorga beneficios evidentes a todas las partes. De esta forma, el futuro de las

instituciones al aplicar planes de capacitacion a su fuerza laboral se vuelve favorable en la
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medida que estas capacitaciones sean debidamente reforzadas o retroalimentadas en el contexto

laboral.

Finalmente se puede considerar que una calendarizacién anual de contenidos de
razonable importancia para ser reforzados a nivel institucional es una de las mejores formas de
garantizar el compromiso institucional de proveer al miembro de la organizacion de las
herramientas que le permitan realizar con seguridad y confianza personal las funciones que

competen a su rol dentro de la estructura operativa institucional.

2.2.1.2. Metodologias de ensefianza.

Al hablar de método, Sanchez, (2009) define método como un camino seguido para hacer
algo, asi como a la manera de hacerlo o a los procedimientos a traves de los cuales se concreta la
accion. En ambos casos se ponen especialmente de relieve los aspectos procedimentales de la

actuacion.

Repka (2005) al realizar una diferenciacion entre los conceptos de aproximacion y
método apunta una serie de caracteristicas aplicadas al concepto de método como la forma en

que se desea lograr algo y que tiene un caracter procedimental.

De esta forma, se identifican dos partes que integran un método: 1) Planificacion, de
caracter estatico que visto desde el quehacer del docente consiste en la especificacion de
objetivos, syllabus y libros de texto. 2) Tareas, de caracter dindmicos que se traducen en técnicas,

procedimientos y actividades que seran realizadas en el desarrollo del proceso de ensefianza.
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De esta forma, al considerar la conceptualizacién de método, se puede entender por
método de ensefianza a los principios generales, principios pedagdgicos y estrategias de manejo
grupal empleadas en el aprendizaje de los estudiantes. Las estrategias utilizadas son establecidas
a partir del contenido a estudiar y por la naturaleza del estudiante. Los métodos de ensefianza
pueden ser organizados en dos enfoques: un enfoque centrado en el profesor frente a un enfoque
centrado en el estudiante y un alto uso de material tecnoldgico versus un bajo uso de recursos

tecnologicos.

Llevado a su méas exagerada interpretacion, los profesores son la mayor figura de
autoridad. Los estudiantes son vistos como receptores pasivos quienes reciben conocimiento de
sus profesores a través de lecturas e instruccion directa, con un objetivo final de resultados
positivos en examenes y tareas. En este enfoque el aprendizaje del estudiante es medido a través

de pruebas objetivamente calificadas y tareas.

Mientras los profesores siguen siendo autoridad en un modelo centrado en el estudiante, los
estudiantes y profesores juegan un balanceado rol activo en el proceso de aprendizaje. El rol
primario del profesor es facilitar el aprendizaje del estudiante y la comprension del material de
estudio y medir el aprendizaje del estudiante mediante diversas formas de evaluacion, como
proyectos grupales, portafolios de estudiantes, y participacion en clase. En un entorno de
ensefianza centrado en el estudiante, la ensefianza y la evaluacién estan conectadas porque el

aprendizaje de los estudiantes es continuamente medido durante el proceso.

Los avances en la tecnologia han impulsado el sector educativo en las ultimas décadas.
Las metodologias de ensefianza basadas en tecnologia apoyan a los estudiantes en su aprendizaje
con diferentes tipos de recursos de estas caracteristicas. Muchos educadores utilizan

computadoras, proyectores, tablets en el proceso de ensefianza. Otros docentes utilizan internet
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como fuente de consulta, asignacion y revision de tareas. El internet es beneficioso en el salon

debido a que provee de recursos innumerables.

Mientras la tecnologia indudablemente ha cambiado la educacién, muchos educadores
optan por aproximar el aprendizaje de forma mas tradicional. Algunos ambientes de aprendizaje
requieren presencia fisica e interaccion entre el profesor y el estudiante. Adicionalmente se ha
comprobado en investigaciones que los entornos de estudio con poca interaccion con medios
tecnoldgicos pueden impulsar el aprendizaje. Por ejemplo, estudiantes que toman notas a mano
retienen mejor la informacion que los estudiantes que escriben sus apuntes en computadoras o

tablets. (Mueller, 2012)

Algunas razones que justifican una metodologia de ensefianza con poca utilizacién de
recursos tecnoldgicos incluyen: Necesidad del movimiento durante el desarrollo de la ensefianza,
como en la ensefianza de lenguaje de sefias. Realizacién de proyectos, expediciones, trabajo de
campo Yy estudios de caso, los cuales precisan que el estudiante aplique el conocimiento

aprendido en entornos especificos.

En este sentido, La importancia de la delimitacion de los métodos de ensefianza, se
relaciona con la consecucion de las destrezas de los estudiantes en sus respectivas areas de
estudio. Con el transcurso de los afios, el desarrollo de los estudiantes ha mostrado una evolucion
y esto se comprende a través de la adecuacion que ha requerido el establecimiento de los

métodos de ensefianza.

Adicionalmente, al considerar las caracteristicas del grupo de personas que son
potenciales participantes dentro de un plan de capacitaciones dentro de una institucion, es

necesario definir un concepto importante en la dindmica de capacitacion: Andragogia. El
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concepto de andragogia fue propuesto por la UNESCO para designar la ciencia de educacion

para los adultos. (CIC, 2000)

Sin embargo, fue el educador aleman Alexander Kapp quién en 1833 concibié por
primera vez este término, pero no fue sino hasta finales de la década del 70 que Norteamérica y
Europa, fundamentados por las aportaciones de Malcolm S. Knowles, comenzaron a aplicarlo

como referencia a aspectos curriculares en la formacion de adultos. (IMSS, 2001)

El termino andragogia es equivalente al termino pedagogia. Andragogia en griego
significa “liderado por hombre”, en comparacion a pedagogia, que significa “liderado por nifios”.
Pedagogia es un término originado en la Antigua Grecia, mientras que andragogia vio su inicio
por medio del trabajo de A. Kapp en 1833.Durante los afios 80, Malcolm Knowles propuso
cuatro caracteristicas de los estudiantes adultos (andragogia) que son diferentes de las

caracteristicas de los nifios estudiantes (pedagogia).

En relacién con las ideas anteriormente expresadas, la metodologia de ensefianza aplicada
a un proceso de formacion tiene un valor de suma importancia al considerar los resultados que
han sido producto de tales procesos de capacitacion. Precisando sobre metodologias concretas
que han resultado eficaces para capacitar a trabajadores, Orti y Clares denominan “Coach-
learning” a una metodologia formativa que es eficaz para el desarrollo de competencias técnicas.
Esta consiste en un sistema de acciones para el desarrollo de competencias esenciales para el
aprendizaje que pueden ser aplicadas en la definicion de procesos individuales y grupales. (Orti,

2004).
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Lo anterior fundamenta que este tipo de concepciones metodoldgicas busca la realizacion
de un método de ensefianza que garantice que los participantes aprendan mediante la aplicacién

de estrategias de accion para lograr los objetivos determinados en el plan de capacitacion.
Redondo (1997) y Abell (2001) concuerdan en definir los elementos que la componen:

El saber: que es el conocimiento técnico (orientado al desarrollo de la innovacion) y de
caracter social (orientado a las relaciones interpersonales) que los aprendices han de tener en

cada fase del desarrollo de su proceso de aprendizaje.

El saber hacer: que se comprende como el conjunto de habilidades que permiten poner en
practica los conocimientos que se poseen o se han logrado asimilar. Aqui se hace mencion de las
habilidades integradas en la metodologia de capacitacion, las cuales son: Habilidades técnicas;
que son necesarias para el favorable desempefio de tareas, las habilidades de orden social: Utiles
para el generar comunicacion entre los individuos; habilidades cognitivas que son esenciales para
la gestion l6gica y coherente de las funciones laborales, habilidades directivas y habilidades

emocionales para lograr el control en determinadas situaciones de riesgo.

Con todo lo anterior se puede afirmar que existen formuladas concepciones
metodoldgicas que buscan que el proceso de formacién y capacitacion sea de provecho total para
los participantes y que de esta forma se garantice la calidad de la fuerza laboral de una
organizacion, de forma que cada organizacién puede determinar las metodologias adecuadas para

ser aplicadas en sus planes de capacitaciones.

2.2.1.3. Formacion en ética profesional.

En la actualidad se habla de los valores como un eje transversal en la educacion, por lo

que deben incluirse en el planeamiento educativo de todas las instituciones de educacion,
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tomando en cuenta la pluralidad de agentes que intervienen en este proceso, es decir, no
planificar solamente contenidos tedricos en el &mbito escolar, sino también incluir actividades
practicas dentro y fuera de la escuela, con la participacion de toda la comunidad, esto es, con
todos los agentes con los que se relacionan los estudiantes, de tal forma que ellos sabran el por

que se les ensefia valores morales y estaran mas motivados a practicarlos.

Para hablar acerca de la educacion en valores morales primeramente hay que conocer qué
son los valores morales, como se desarrolla la moralidad y como se aprenden los mismos, asi
como la ensefianza de los valores morales en las escuelas y sus implicaciones, por lo que a
continuacion se trataran estos puntos.Como se sabe, cuando se habla de valores se tiende, en la
mayoria de ocasiones a asociarlos con los valores morales o éticos y en este sentido, se
consideran a estos ultimos partes del comportamiento del ser humano y guian al desarrollo de la
persona dentro del contexto social. Los valores como tal, son estudiados por la rama de la

filosofica llamada “axiologia”.

La teoria de los valores, desarrollada por Max Scheler, se dice que, “En oposicion al
formalismo de los valores, la fenomenologia de estos considera al valor como una cualidad ideal
e irreal, por lo que el valor vale, pero no es”(Rochino, 2009).Sintéticamente, Scheler habla que el
valor es una cualidad irreductible y original del mundo de la esencia, por lo cual su axiologia se
manifiesta con las siguientes caracteristicas: Afirma el “apriorismo” material de los valores,
opuesto totalmente al “apriorismo formal” relacionado directamente con la esfera de lo racional
y l6gico; Considera la intuiciébn como Unica via de acceso a los valores. Se trata de una actividad
de la vida emocional constituida en una dimension logica del espiritu regida con leyes propias y
caracteres originarios. Por consiguiente Max Scheler rechaza cualquier aproximacion intelectual,

considerado que los valores son ciegos para la inteligencia y solo pueden ser apreciados y
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preferidos por la via emocional, por el amor como ambito autbnomo e independiente de lo

intelectual y volitivo.

Ahora bien, segln sus planteamientos a lo emocional se puede acceder por diversas vias,

siendo éstas:

Por el amor, movimiento que capta directamente a los valores intuitivamente asequibles;
por la preferencia, camino de opcion hacia determinado valor, reconocido, a la vez, la
jerarquia entre ellos o por la percepcion afectiva, constituida en modo especifico de
referirse a la cualidad propia del valor en cuan total. Sin embargo y algo muy interesante
es el hecho de que en su escala jerarquica (Max Scheler), no figura el valor moral pues
parte del presupuesto de que lo moral surge de la aceptacion o rechazo de un valor

inferior, cuando la opcion deberia ser por uno superior (Rochino, 2009).

Para Scheler, los valores, se presentan objetivamente estructurados segun dos rasgos
fundamentales y exclusivos: La polaridad, todos los valores se organizan como siendo positivos
0 negativos. A diferencia de las cosas que s6lo son positivas. La jerarquia, cada valor hace

presente en su percepcion que es igual, inferior o superior a otros valores.

Bésicamente lo que Scheler plantea en esta teoria, es que los valores morales no son una
categoria de valores porque no poseen portadores, son valores puros. Esto da a entender que los
valores morales pueden existir independientemente si existen seres humanos. Es ante esto, donde
surge una interrogante seriamente cuestionable, pues si no existen las personas que ponen en
practica los valores, ¢como se puede decir que son valores? Su realizacion es mas bien indirecta.

Se verifica en la realizacion de los otros valores segun su polaridad y jerarquia objetiva.
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Por otra parte el autor, Jorge Castrillodefine los valores morales como “aquellos que
hacen a un hombre bueno, pura y simplemente como hombre”(Castrillo, 2002). Para él, los
valores morales no son objetos externos que, aunque puedan contribuir a hacer que el hombre sea
lo que deberia ser. A este planteamiento abona que no son cualidades o atributos del individuo
mismo, que estén fuera de su control, sino que “los valores morales son personales no sélo
porque una persona los tiene, sino porque son la expresion de la personalidad Unica de cada uno
en el centro mas intimo de su ser, como se aprecia en el acto de la eleccion” (Castrillo, 2002).
Por consiguiente, los valores morales residen tanto en los actos que el individuo elige, como en
los resultados de dichos actos sobre el caracter del individuo. Hay actos humanos moralmente

buenos y malos, y hay individuos buenos y malos moralmente.

Con lo anterior, se puede decir que con el propio juicio intelectual, ha de aprobar a los
individuos buenos y desaprobar a los individuos malos, moralmente, debido a los actos o
conductas que puedan presentarse en cada uno, pero hay que recordar algo, que también en este
sentido puede jugar un papel importante el contexto en el que él individuo se esté
desenvolviendo; porque ciertamente un individuo considerado como malo moralmente puede que
en determinada ocasion realice un acto moralmente bueno. No se trata de las consecuencias, ni
de condenar la conducta de los individuos, sino de como dice el autor “el centro mas intimo de

su ser’”.

Ahora bien, los valores morales poseen caracteristicas propias, al respecto el autor
Fogothey establece las caracteristicas del valor moral como distintos de todo otro valor, las
cuales son: El valor moral s6lo puede existir en un ser libre y en sus actos voluntarios 0 humanos.
Bésicamente lo que se plantea en esta caracteristica es que, “queriendo el bien moral el individuo
se hace bueno”(Fogothey, 1973). Es llevado a cabo inteligentemente, en el sentido de que el
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agente o individuo sabe lo que se esta haciendo y quiere hacerlo, sin que para esto necesite estar

dispuesto y ser ejecutado en forma brillante.

También que el valor moral es universal, en el sentido de lo que es valido para uno es
valido para otros en las mismas condiciones. Esta caracteristica se refiere a que determinados
valores morales que son en una nacion son aplicables y validos para otra, por ejemplo el respeto
es valido tanto para Honduras como para El Salvador, el autor plantea lo siguiente “la razon esta
en que muestra el valor del individuo como ser humano. Inclusive si nadie pudiera reproducir las
circunstancias del individuo, todo el mundo aprobaria su accion como la cosa apropiada en aquel

caso, tanto si tenia fuerza, como sino de ser ellos mismos”.

Ademas, se considera que el valor moral se justifica a si mismo. Con lo anterior se
plantea la idea que “asi parece, al menos, en la superficie”. Segin este autor, se sospecha que
toda justificacion ulterior del valor moral resultara formar parte del orden moral mismo y no
constituir alguna razon extrinseca cualquiera. Inclusive la verdad a de perseguirse moralmente,

aunque sea la verdad sobre la moral.

En este mismo orden de idas, el valor moral tiene una precedencia sobre los demas
valores. Se refiere a que el valor s6lo puede compararse con otro valor moral. Esto da a entender
que si un valor moral esta en conflicto con otro tipo de valor, éste otro ha de adoptar un lugar

subordinado.

En relacion a lo anterior, el valor moral implica obligacion. Hace referencia a que el
hombre podré elegir todos los demaés valores y se le llamara estipido, loco, negligente, y una
infinidad de nombres mas, pero se podra conservar con todo, por él, un respeto como hombre.

Pero no asi, en cambio, si pierde su integridad moral.
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Por tanto y a partir del analisis de valor moral y ética antes expuesto, se realiza que la
naturaleza humana de estudiantes, educadores, o de los trabajadores y de los capacitadores
resultara en el intercambio de percepciones de lo que es correcto e incorrecto, de lo que es
relevante o irrelevante en relacion a las funciones que tanto el estudiante como el trabajador

deban ejecutar en su entorno segun su rol dentro de la institucion.

Asi, la formacion en ética profesional en el proceso de capacitacion entonces busca lograr
que el individuo se identifique con la institucidn a la que se encuentra representando como fuerza
trabajo. Dependiendo de los enfoques y politicas que la institucion plantee a sus trabajadores asi
se abordara el concepto ético en el desarrollo de capacitaciones que la institucion proponga

realizar.

En este sentido, la formacién en ética profesional es fundamental para la organizacion
que propone una capacitacion en la medida que se plantee la necesidad de que sus elementos
tanto a nivel administrativo como técnico, operativo y de servicios se consideren identificados
parcialmente o plenamente con la institucién, con el area geogréafica en el que se desempefian sus
funciones, con el compromiso que tiene ante sus clientes y empresas aliadas, y en general, con la

sociedad que espera un limpio y transparente desempefio por parte de la institucion.

Es en lo relacionado a la formacion ética que las Ilamadas Casas de la Cultura toman un
valor esencial. Estas nacieron con el fin de difundir el conocimiento cultural y moral entre las
diferentes localidades del pais, siendo el objetivo de estas alcanzar incluso los lugares mas
remotos de El Salvador. Para esto, se ha desarrollado una red nacional de Casas de la Cultura,
todas coordinadas por la Direccion General de Redes Territoriales del Ministerio de Cultura,

quienes dia a dia, se esfuerzan por llevar alegria y paz a los territorios de poco alcance, a la vez
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que abren las puertas de sus instalaciones a los usuarios que deseen instruirse en areas del

conocimiento como lo son la musica, la danza y las artes plésticas.

2.2.2. Desarrollo del talento humano.

El desarrollo del talento humano esta estrechamente relacionado a la gestion del personal.
Respecto a eso destaca la teoria de la departamentalizacion la cual fue planteada por el
economista y empresario turco Henry Fayol. Esta teoria establece que los elementos de la
administracién no son otra cosa que las cinco partes en que es susceptible descomponer cualquier

acto administrativo: prevision, organizacion, mando, coordinacién y control (Fayol H. 1961).

En ese mismo orden de ideas, estos cinco elementos se encuentran inmersos en los
catorce principios de esta misma teoria, que se mencionaran posteriormente siendo el primero de
ellos la prevision. Esta tiene el proposito primordial de explorar lo que pueda acontecer en el
destino de la organizacién. Se prevé a corto y largo plazo, ejecutando planes de operacion, en
beneficio de la naturaleza administrativa, que seria en este caso, el formar profesionales en el
arte y cultura. En efecto se tendria que formar expertos en relacion con la realidad social de la

nacion.

Ademas, la organizacion es un elemento clave de la gestion del personal. Este elemento
tiene como fin proporcionar todos los instrumentos indispensables para articulacién correcta y
equilibrada de los recursos que pueden ser de caracter social y caracter material, en lo social se
habla de elemento humano calificado, apto y competente en cada area. Por ende, la organizacion

busca generar condiciones idoneas para el ejercicio productivo y eficiente del cuerpo social.

Relacionado a esto, otro elemento de la teoria de la departamentalizacion es el mando que

tiene como misién hacer funcionar el cuerpo social y como tal se reparte entre los distintos jefes

53



de todas las jerarquias. Las condiciones que debe cumplir un jefe son: tener un conocimiento
profundo de su personal, eliminar a los incapaces, conocer perfectamente el estatuto orgénico de
la empresa, dar el buen ejemplo, inspeccionar periddicamente el personal, asegurar la unidad de
direccion y esfuerzos convocando reuniones periodicas, no dejarse absorber por los detalles,
fomentar la actividad, la iniciativa y la abnegacion. De lo anterior se concluye que el mando no
consiste Unicamente en ordenar y espera que la orden se cumpla, consiste en saber hacer lo que
se ejecuta, tener el control, sobre todo, saber el porqué de las situaciones, las limitantes que se
tienen, como contrarrestar y vencer las problematicas y sobre todo dar condiciones positivas de

trabajo a los colaboradores.

También es un principio de la administracion la coordinacion. Se entiende como
establecer la armonia entre los actos de cada elemento del cuerpo social con el fin de facilitar su
funcionamiento en pleno acuerdo con el de los otros. Uno de los mejores medios de lograr eso es
la conferencia de jefes de servicio, pues de este modo cada servicio puede sincronizar su tarea
especial sin perjudicar el objetivo general. Por ende, el funcionamiento de cada conjunto o parte

de un departamento consiste en la unidad que integran como tal, para lograr un fin.

Aunado a lo anterior, el control del personal es otro elemento indispensable en la
administracion segun lo planteado por Fayol. Esto consiste en verificar si todo se realiza
conforme al programa adoptado, a las 6rdenes impartidas y a los principios admitidos. Esta
operacion se efectta por el jefe en las pequefias empresas y las grandes empresas son efectuadas
por agentes especiales. Por lo que se debe de verificar competentemente e imparcialmente,

existiendo entre si, independencia entre los criterios.

En relacion a lo anterior, estd claro que una eficiente administracion no se logra
solamente ordenando que se cumpla un conjunto de reglas y tareas en una determinada area, sino
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también proporcionando a los trabajadores de los recursos y las condiciones necesarias para que
¢éstos puedan cumplir con sus labores. “La administracion de recursos humanos se refiere a las
practicas y politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones
humanas del trabajo administrativo; en especifico, se trata de reclutar, capacitar, evaluar,
remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de la compaiia”
(Dessler G., 2004). Esto quiere decir que la administracion de recursos humanos no es solamente
dirigir un conjunto de personas para que hagan determinadas tareas a la propia y exclusiva
manera de la jefatura, sino que requiere de saber manejar y aplicar un conjunto de lineamientos y
técnicas con eficacia, de acuerdo a la realidad de los trabajadores, que sean alcanzables, de tal
forma que éstos cumplan eficientemente las labores que se les asigne. Por consiguiente, el
manejo de la unidad de Recursos Humanos no es una tarea que se deja al azar, sino que sigue un
orden establecido y requiere de personal competente y comprometido con el trabajo que se

realiza.

Sumado a lo anterior, en la actualidad la administracion debe preocuparse por las
condiciones del trabajador y no solamente por productos la organizacidon pueda tener. Esto
debido a que al final, dependiendo de las condiciones en que se encuentre un trabajador, asi sera
su rendimiento, puesto que las condiciones laborales determinan la motivacion, la motivacion
determina el grado de interés con que se realizaran las labores, y asi se llegara entonces a un
producto, el cual es el rendimiento de cada empleado. Por lo que es obligacion de los encargados
de la administracion del personal el brindar las condiciones necesarias para que los trabajadores

puedan sentirse encaminados a un proceso de realizacion personal.

Ademas, otro de los aspectos muy importantes para la buena administracion de los

recursos humanos, segun Dessler es el trato justo a los trabajadores. Al respecto de esto escribid
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que “nunca antes la idea de un proceso justo fue tan importante para los administradores como
ahora. El proceso justo se muestra como una poderosa herramienta gerencial para las compafiias
que luchan por realizar una transicion” (Dessler, 2011, pag. 327). Por ello, segun el autor, tratar
con justicia a los trabajadores no es cuestion de altruismo. En vez de ello, por varias razones
tiene sentido que las organizaciones sean justas. Es decir, es mas facil un trato justo a los
trabajadores que pagar todas las consecuencias legales o de cualquier indole que puedan traer los
tratos injustos e inhumanos que a veces reciben los trabajadores. En consecuencia, tratar con
justicia a los trabajadores mas que un deber moral es una estrategia encaminada al aumento de la

productividad y la satisfaccion en el trabajo.

Por ualtimo, cabe destacar que todas estas acciones de gestion estan encaminadas al
fortalecimiento de las capacidades del personal. En el mundo cotidiano, el ser humano necesita
tiempo y espacio para desarrollarse, el organismo gubernamental no estd exento de estas
circunstancias, pues el personal se debe adaptar a un area determinada, para el funcionamiento de
la organizacion. Por ende, la persona debe de estar dotada de las aptitudes necesarias para lo cual
es necesario brindar un tiempo adecuado al empleado, para rendir apreciablemente y contribuir al

desarrollo de su resiliencia laboral y empleabilidad.

2.2.2.1. Resiliencia laboral y empleabilidad.

La resiliencia laboral puede definirse en un sentido amplio como “las calificaciones,
conocimientos y competencias que incrementan la capacidad del trabajador para obtener y
conservar un empleo, progresar en el trabajo y adaptarse a los cambios”(ILO, 2002). Esto quiere
decir que la empleabilidad esta relacionada a como los trabajadores se adaptan a los cambios en

su entorno social y laboral, manteniendo tanto su puesto de trabajo como su valor laboral para el
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empleador. De modo que una “alta empleabilidad” es de interés tanto para el trabajador como

para las instituciones en busca de personal calificado.

En relacion a esto, los interesas laborales son las principales motivaciones de los
empleados para aumentar su empleabilidad. Respecto a esto es destacable el hecho que la
“empleabilidad de la fuerza de trabajo solo puede incrementarse en un entorno que promueva el
crecimiento del empleo y recompense las inversiones, tanto personales como colectivas” (ILO,
2002). De manera que cuando los trabajadores estan interesados en acceder o mantener una
determinada posicion laboral, se genera en el individuo una motivacion profunda por desarrollar
nuevas competencias que le permitan responder ante los desafios que dia a dia se le presenten en

el trabajo.

También, la empleabilidad esta estrechamente relacionada a la formacion continua de los
individuos. Esto significa que el desarrollo profesional “debe desarrollarse para estar en las
mejores condiciones de mantener el empleo y gestionar su desarrollo profesional” (Elvira, 1999).
Por ende, toda persona que desee aumentar su nivel de empleabilidad debe mostrarse interesado
en un programa de capacitacion constante en el que se trabajen las competencias especificas

requeridas por su puesto de trabajo.

Aunado a esto, el desarrollo de la empleabilidad parece ser un sinénimo con la asistencia
a capacitaciones ya que la empleabilidad estd sujeta a un proceso de aprendizaje. Este
aprendizaje se considera en el sentido amplio como “ligado al propio desarrollo personal y
profesional que permite un mejor desenvolvimiento y participacion en la sociedad” (Elvira, 1999,

pag. 56). Por consiguiente, cuando los trabajadores asisten constantemente a capacitaciones,
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tanto de parte del empleador como por motivacion personal, estan fortaleciendo su perfil

profesional a la vez que desarrollan su empleabilidad.

Ademas, la importancia de la empleabilidad radica en que ayuda al individuo a
posicionarse mejor ante el mercado laboral. Esto se debe a que “cuantas mas competencias tiene
un sujeto, mejor es su probabilidad de acceder un empleo” (Evans, 2010). De modo que
cualquier persona que desee acceder a un mejor empleo tiene la obligacion de mejorar su perfil

laboral por medio de un aprendizaje continuo, lo que constituye el desarrollo de su empleabilidad.

También, la importancia de la empleabilidad es que permite a los individuos mantener su
empleo. Cuando las personas son capaces de responder a las necesidades de su puesto de trabajo,
satisfacer las necesidades de su empleador y sentirse gratificado a la vez que realiza sus
funciones, se dice que el individuo posee un alto desarrollo profesional y una alta empleabilidad.
De manera que la cantidad de afios que una persona lleva en su puesto de trabajo es una forma de

medir la empleabilidad de los individuos.

La empleabilidad es responsabilidad de cada uno e implica esfuerzo, compromiso y
disponibilidad para el trabajo. Esto pone en evidencia la necesidad de tomar el desarrollo
profesional personal como un asunto de primera necesidad, entre las acciones mas comunes
encaminadas al aumento de la empleabilidad estd la asistencia a capacitaciones y el estudio
personal, el cual puede realizarse a través de libros o articulos académicos publicados por
instituciones certificadas. Por ende, el aumento de la empleabilidad esta directamente

relacionado a los esfuerzos del individuo por tecnificarse.

Ademas, los efectos de una alta empleabilidad en la vida laboral de los individuos son

diversos. En primer lugar, la “empleabilidad estd relacionada con el ajuste continuo entre el
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modelo personal y el de la organizacion” (FUNDIPE, 2011). Esto significa que los trabajadores
necesitan adaptarse de forma continua a los requerimientos dados por los empleadores, pues en
caso contrario, dejan de ser Utiles para la organizacion. Por lo cual, las personas que tienen
mayor capacidad de adaptarse a los cambios del entorno y a las necesidades cambiantes del

mercado laboral tienen un mayor atractivo para las empresas que buscan obra de mano calificada.

También, otro de los efectos de la empleabilidad en la vida laboral es que quien desea
aumentar constantemente su empleabilidad para no dejar de ser util a su empleador “deja de ser
un servidor leal para convertirse en un profesional comprometido” (FUNDIPE, 2011). Esto
implica que la empresa reconoce la necesidad de motivar y retener su talento humano a la vez
que el trabajador asume su responsabilidad respecto a su competitividad y el nivel de desempefio
que se espera de él. En consecuencia, cuando la empresa dedica parte de sus recursos al
desarrollo de su personal, estd garantizandose que sus trabajadores, mas adelante, retornen

beneficios a la empresa mediante la realizacion de un trabajo de alta calidad.

En ese mismo orden de ideas es imposible negar la relacion entre la empleabilidad y la
autoestima de los trabajadores. Esta relacion se establece sobre el hecho que uno de los ejes para
desarrollar la empleabilidad es tener una buena autoestima, es decir, tener confianza en si mismo
y sus capacidades. De modo que, si los individuos tienen un mal concepto sobre si mismos, no

seran capaces de enfrentar los retos que pueden llegar a enfrentar en su posicion laboral.

También la empleabilidad “estd relacionada a diversos atributos: Las actitudes de las
personas, la seguridad y competencia emocional del empleado, inteligencia practica o
habilidades para la solucion de problemas y el conocimiento del entorno” (FUNDIPE, 2011). Al

hablar de las actitudes de las personas nos referimos a caracteristicas como maotivacion,
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responsabilidad y capacidad de adaptarse al cambio. De la misma manera, la competencia
emocional se refiere a que es necesario que las actitudes vayan acompariadas de un control
emocional que le permita interactuar de manera exitosa con los demas. La habilidad para la
solucion de problemas hace referencia a habilidades comunicativas y analiticas que le permiten
evaluar la situacion y brindar soluciones a los problemas inmediatos mediante el uso inteligente
de los recursos disponibles. En ultima instancia, el conocimiento del entorno les permite a los
individuos estar al tanto de sus fortalezas y debilidades y postularse ante el mercado laboral
como una mejor opcion. De modo que la empleabilidad no es solo una parte del individuo, sino

que le abarca completamente.

Conectado a esto, esta el hecho de que la empleabilidad es “el conjunto de factores que
nos permite a las personas estar en sintonia con el mercado laboral”(Ferndndez, 2006). Esto es
asi debido a que esta relacionada a nuestra capacidad de situarnos favorablemente ante las
oportunidades laborales, y por el otro a la capacidad que todos tenemos para adecuarnos a un
mercado laboral desafiante y en constante cambio. Por ello, cada vez que se habla de
empleabilidad, es necesario relacionarla a los amplios beneficios que ofrece a las personas una

vez desarrollada.

Aun con lo anterior, no cabe duda que el deseo de aprender es el principal detonante del
desarrollo de la empleabilidad. No se puede obligar a las personas a capacitarse y desarrollar
nuevas competencias si en ellas no se encuentra de forma intrinseca la motivacion necesaria para
participar de un proceso de desarrollo. Por ende, sin deseo de aprender, no hay ningun programa
de capacitacion que pueda ayudar al desarrollo de los individuos y el aumento de su

empleabilidad.
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La resiliencia laboral es entonces la caracteristica reciproca con la que la empleabilidad
del individuo se vuelve un valor que puede ser estimado para establecer o conocer el interés del
trabajador por su asignacion laboral. En la medida que el trabajador se capacite, actualice y
adapte sus labores dentro de la institucion, aumentarad el valor ante la institucién, su

empleabilidad.

La empleabilidad resulta ser un compromiso entre la institucion y el trabajador, la
institucidn establece oportunidades de crecimiento personal y profesional al trabajador mediante
la formulacion de capacitaciones debidamente planificadas y relacionadas con las funciones
laborales de sus miembros. EI miembro de la organizacion responde de forma analoga y es aqui

donde la institucion verd los frutos de la inversién formativa.

2.2.2.2. Motivacion laboral.

La motivacion es un constructo no observable directamente y cuya importancia reside,
entre otros factores, en su capacidad explicativa y predictiva de la conducta humana en diferentes

situaciones y contextos (Mannassero y Vasquez, 1998).

Una aproximacién a este concepto se extrae de la obra de Bueno, (2004) en el que se
entiende por motivacion aquella fuerza que mueve al ser humano a realizar algo determinado,

implicando de lleno la dimension volitiva, el querer.

La motivacién es importante para todos. Es importante para vivir. No se puede vivir
diariamente de forma plena sin motivacién. La motivacién es la presencia de un propdésito y un

deseo de lograr la vida, la carrera, y objetivos.
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La motivacion es importante para administrar el tiempo. La motivacién es importante
para manejar los desafios de la vida diaria, las oportunidades y el tiempo para seguir avanzando
y lograr los objetivos. La motivacion ayuda a administrar el tiempo y a ser productivos y
beneficiosos para la organizacion. Los objetivos y los suefios personales y oficiales motivan a las

personas a tomar el camino necesario para lograrlos.

Ademas, la motivacion ayuda a gestionar empleados de manera efectiva. Los empleados
de las organizaciones demuestran sentirse satisfechos y confiados con los administradores o
lideres efectivos y que inyectan optimismo al quehacer diario. ES por eso que la motivacién en el
lugar de trabajo es lo mas importante para los gerentes y lideres. Es porque los empleados,
comparieros de equipo pueden ser negativos, menos emocionados de trabajar en ciertos
proyectos. Frente a esos retos, los lideres y gerentes tienen que mostrar entusiasmo, creatividad,
energia y valor en los proyectos.
La motivacion ayuda a la organizacion a hacer que los empleados estén seguros y motivados
para trabajar duro para lograr los objetivos. Para mejorar el nivel de motivacion de los
empleados, muchas organizaciones y empresas promueven, aprecian, aumentan el salario, honran

publicamente y brindan otras facilidades a los candidatos que se lo merecen.

Eso conecta el sentido de la motivacion con el sentido de proposito en la mente de los

empleados. Y dedican sus horas para lograr objetivos organizacionales.

También es importante hablar acerca de la motivacion intrinseca en el entorno laboral.
Root 111 (2000) Afirma que la motivacion intrinseca se deriva de factores intangibles: Si una

persona escribe musica con el objeto de disfrutar su composicion estd siendo motivado
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intrinsecamente. Si una persona escribe musica con el proposito de obtener lucro, esta siendo

motivado extrinsecamente.

Los empleadores pueden usar las diferentes motivaciones intrinsecas de los empleados
para conseguir la mayor productividad de ellos y ayudarlos a alcanzar sus objetivos de desarrollo.
En este sentido, Root hace una diferenciacion de ejemplos que pueden figurar como motivacion
intrinseca en el ambiente de trabajo. Nombradas segin su orden de complejidad estan: El

conocimiento, responsabilidad, reconocimiento y realizacion.

La buasqueda del conocimiento funciona como una fuerte motivacion intrinseca para los
empleados. Un empleado que se convierte en un profesional de asistencia contable debido a que
desea aprender temas diversos de la contaduria esta siendo motivada de forma intrinseca por la
busqueda del conocimiento. La compafiia donde trabaja puede impulsar el deseo de
conocimiento del empleado mediante oportunidades de entrenamiento o capacitacion, la
oportunidad de convertirse en un especialista de altas prestaciones o mediante la oferta de

asistencia econémica para el empleado con el objeto de obtener mayor educacion.

En la dimension de la responsabilidad, los puestos relacionados con la administracion a
menudo ofrecen una mejor escala salarial que la de los empleados subordinados, pero algunas
personas no son motivadas por el dinero para ser administradores. La responsabilidad agregada
de los puestos de lideres de equipo o administradores es la que puede ser una fuente de

inspiracion para los empleados para fungir como tales.

En el reconocimiento, es justificable reconocer la existencia de los programas de
reconocimiento a los empleados que aplican ciertas organizaciones y que incluyen premios en

efectivo 0 vacaciones pagadas adicionales como parte de la recompensa de ser un contribuyente
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fiel para la organizacién. Sin embargo, para algunos empleados, la motivacion de ser reconocido
como un recurso valioso para la compafiia es mayor que la motivacion que los premios otorgados
pueden ofrecerles. Algunos empleados encuentran motivacion y orgullo en ver su nombre
reconocido como un colaborador destacado en una compafiia y trabajan duro en alcanzar cierto

nivel de reconocimiento.

Finalmente, en la realizacion se entiende que la motivacion intrinseca de la superacion

puede ser alcanzada casi en cualquier posicidn y por ende servir de inspiracion para el trabajador.

La motivacion se refiere a un proceso dinamico interno. En cualquier momento, como
proceso que es, puede implicar cambio o variabilidad. Dreikurs (2000) se refiere a la Motivacion
proponiendo que, cuando es descrita como un proceso dindmico momentaneo, nos referimos a un
estado motivacional, pero, cuando nos referimos a una predisposicion referida a las tendencias de
accion, se habla de un rasgo motivacional. Mientras el estudio de las disposiciones
motivacionales enfatiza las diferencias inter individuales, el estudio de los estados

motivacionales enfatiza las diferencias en la dindAmica momentéanea de la accion.

Las caracteristicas identificadas en la motivacion son dos: La activacion, que es una de
las caracteristicas que con mayor facilidad puede ser observada cuando un organismo lleva a
cabo una conducta. La conducta abierta o manifiesta, es una de las propiedades que mejor define
a la activacion. Es decir, en la medida en la que un organismo esté llevando a cabo una conducta,
parece logico pensar que un cierto nivel de motivacion existe en dicho sujeto. Por el contrario, y
al menos aparentemente, si no existe conducta observable, se podria pensar que no existe
motivacion, o que el nivel de motivacion existente es insuficiente para provocar la conducta. Sin

embargo, éste es un razonamiento equivoco, pues, si bien es cierto que la presencia de una
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conducta observable denota la existencia de un adecuado nivel de motivacion, la ausencia de una

conducta observable no significa la ausencia de motivacion.

La otra caracteristica de la motivacion es la direccion. Bajo esta caracteristica se observa
la direccionalidad de la conducta que constantemente esta llevando a cabo cualquier individuo.
La direccionalidad de la conducta puede que no sea relevante cuando el sujeto en cuestion solo
tiene una alternativa de respuesta. En estos casos, la respuesta es bastante evidente y clara. Pero,
cuando las posibilidades de eleccion le permiten decidir qué conducta, y hacia dénde orientara
dicha conducta, la caracteristica de la direccion adquiere una importante consideracion, aunque,
por supuesto, la conducta se torna mas dificil para el sujeto, dependiendo del valor funcional que

cada una de las posibles alternativas tengan para dicho sujeto.

En forma resumida, un trabajador con motivacion es una de las escenas que toda
institucion desea ver a diario, y es algo que el trabajador también desea. La motivacion del
trabajador expresa de diversas formas que su desempefio y calidad laboral son consecuentes con

la atencion que recibe de parte de la institucion para la que trabaja.

Asi, el futuro favorable de la motivacion en una institucion se logrard por medio de
establecer con sus trabajadores un sistema de atencion que escuche sus necesidades. Y una de las
necesidades fundamentales de los trabajadores es tener un punto de referencia para lograr
desempefiar su trabajo correctamente y esto puede ser logrado por medio de la formacién en las

areas en las que el trabajador considere que necesita perfeccionamiento.
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2.2.2.3. Relaciones interpersonales.

Como seres humanos sociables por naturaleza que cohabitan en un espacio, donde se
encuentran personas de diferente raza, color, pensamientos y creencias. Poseen una necesidad de
entablar relaciones interpersonales para poder coexistir en los espacios como el trabajo, hogar,
iglesias y centros educativos. De esta manera, se puede decir que las relaciones interpersonales
son aquellas habilidades que la persona posee para relacionarse con su entorno, es decir que

puede coexistir no solo con las personas sino que también con los animales y la naturaleza.

Para poder entender mejor el concepto de relaciones interpersonales leeremos a J.C.
Turner (Turner, 1990), que en su libro Redescubrir el Grupo Social nos ayuda a entender como

surge el significado de relaciones interpersonales en una sociedad.

Para J.C Turner el concepto de relaciones interpersonales nace como el concepto de
interdependencia, el cual no surge en un vacio historico, sino que fue propuesto en su origen
como contribucion y solucion al problema de la realidad del grupo y de la peculiaridad de la
psicologia de grupos. Tal y como en un principio utilizaron la idea de la interdependencia
funcional Sherif, Lewin y Asch, tenian un importante contenido de la Gestalt o de “teoria de
campo”, lo que suponia que los miembros constituian un “todo dindmico”, mayor o al menos
diferente de la suma de sus partes. Por tanto, el caracter de los miembros individuales se
transformaba por su interdependencia. Se daba por tanto una discontinuidad psicoldgica entre los
individuos aislados o agregados y las personas interdependientes. Es por ello que la relacién

entre los individuos en el grupo estaba mediada por su pertenencia al todo.

A este respecto el concepto sirvid para legitimar el grupo como objeto de investigacion

cientifica al conferirle un determinado grado de realidad y para extraer del terreno filosofico la
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cuestion de las relaciones entre individuos y grupo. Un resultado de este proceso fue durante los
afios de 1940 y 1950, los procesos de grupos se convierten en un area fundamental de la
investigacion en psicologia social. En la actualidad se acepta en todas partes la realidad del grupo,
al menos en nivel social de analisis. Incluso Allport (1962), en un articulo reflexivo, aunque
reticente reconocio la realidad del grupo como estructura colectiva constituida por las relaciones

entre segmentos particulares de la conducta individual.

Por lo que se puede concluir que en los grupos sociales se encuentran personas que les es
mas facil relacionarse con los demas individuos y que en su mayoria, son ellos los que logran
obtener éxito en su vida tanto personal como profesional. De esta manera nos damos cuenta que
la persona que no posee la habilidad para interactuar con los demas sujetos de un grupo, donde
tiene que desarrollarse, le cuesta iniciar una conversacion, de igual manera de poder mantenerla,
afectando asi su vida personal y profesional. Es decir que en el sistema educativo o de formacién
hay que implementar mas actividades en las que se permita desarrollar la capacidad de
desenvolverse con las deméas personas y en cualquier escenario posible, construyendo asi de
manera efectiva relaciones interpersonales dentro de una institucion educativa, en el hogar o en

el trabajo.

Con lo mencionado en los parrafos anteriores damos paso a dos definiciones que brinda
Garcia Labiano, José Miguel (J.M, 2004), en las que menciona la familia y los grupos de iguales.

Para Garcia las relaciones interpersonales se definen en los siguientes escenarios:

En ese mismo orden de ideas, las relaciones Interpersonales en la familia también son
importantes y es que se menciona que la familia es una estructura social cambiante. Como
institucion ha ido cambiando a lo largo de la historia en la que se pueden encontrar diferentes

modelos, en diferentes eépocas y culturas. Se puede definir como un grupo de personas que
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conviven juntas y que estan unidas por diferentes lazos como parentesco, afectivos, econémicos,
entre otros. Es decir que la familia es el pilar de la educacion sobre las relaciones interpersonales
y la que marca la pauta de poder definir qué tipo de relacion se establece con los individuos que

se relaciona y se relacionara a lo largo de su vida.

También destacan las relaciones interpersonales en el grupo de iguales. La adolescencia
es también la etapa de los grandes amigos y de los primeros amores. La amistad es un vinculo
afectivo y reciproco. Su funcién es la de satisfacer las necesidades de afiliacion con otras
personas que se concretan en el establecimiento de relaciones de pertenencia a un grupo social.
Una persona amiga es aquella que te aprecia como eres. Todos necesitamos amigos y amigas a
quienes explicar nuestros sentimientos y pensamientos, con quienes compartir el dia a dia. La

amistad posibilita el descubrimiento personal, el desarrollo de la propia autoestima.

En definitiva, las relaciones interpersonales parten de la familia en su ensefianza sobre el
trato de grupos en algunos casos pequefios, en los que se demuestran afectos, cargos y
sentimientos sobre una persona. Luego se tiene la etapa de la adolescencia en la que el sujeto se
relaciona con grupos de pares que se asimilan a sus preferencias y gustos para establecer una
relacion mas intima en la que definen o ponen titulo a la relacion que tiene con una o varias
personas y finalmente se encuentra las relaciones en grupos que consiste en trabajar o
relacionarse con personas que no son de su agrado, estos casos se dan en las instituciones

educativas y en los trabajos.

De esta manera es posible darse cuenta que en la actualidad se carece de tolerancia entre
los grupos de trabajo, de estudio y para la atencion de los usuarios de algun servicio ya sea
publico o privado. Por lo que se tendria a bien el trabajar mas el area de las relaciones

interpersonales por medio de programas en el caso de la educacion de instituciones donde se
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imparten educacion formal el de establecer actividades que ayuden a potenciar el desarrollo de la
comunicacion, trabajo y tolerancia al trabajar con diferentes personas. Igualmente, en capacitar a
las instituciones que ofrecen un servicio a la poblacion para que estas le permitan generar un
ambiente laboral de la mejor manera y poder decir casi familia, que a su vez le permita brindar

un mejor servicio a los usuarios, desde el saludo hasta el trato que se les puede brindar.

Relacionando las ideas anteriores, el clima de relaciones interpersonales dentro de una
institucion se manifiesta de diferentes formas. Trabajadores muy dispersos entre si, con poco
interés en aspectos del trabajo en equipo son en general los primeros indicios de relaciones

interpersonales pobres dentro de la institucion.

Con relacion a esta observacion, es necesario reconocer que cada persona con sus
caracteristicas individuales muy diferentes a las de otras reacciona y es estimulada de forma
particular ante un mismo tipo de conflicto que pueda ocurrir en el entorno de trabajo. Es
necesario tomar en cuenta estas realidades en el momento de considerar las relaciones entre
comparieros de trabajo en planes de capacitacion. Un trabajador que se siente satisfecho a nivel
personal manteniendo una relacion moderada y breve con sus demas compafieros podria ser

erroneamente definido al valorar el apego social de comparieros de trabajo.

Por lo que se ha expuesto en este apartado, este resulta ser un concepto subjetivo que hay
que considerar con bastante amplitud de pensamiento y tomar en cuenta las diferencias
individuales de cada trabajador. Esto ha sido observado por numerosos profesionales de la
psicologia, Burgess y McDonald (2005) sostienen que existen dos “mundos”; el primero que
responde a mecanismos universales y el segundo que se relaciona con las diferencias de cada
persona. Ambos de estos dos mundos son complementarios. En palabras del psicologo Hans

Eysenck: “los individuos realmente difieren entre si y parece que la psicologia nunca sera capaz
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de avanzar demasiado sin el reconocimiento de las complejidades que implica este hecho de la
personalidad” (Eysenk, 1980). Esta resulta ser una opinion de suma importancia para

comprender la dindmica de las relaciones entre individuos que conviven en un sitio determinado.

Una alternativa al problema de tolerancia del que la sociedad ha sufrido en los ultimos
afios es la inclusion de temas de reflexion sobre problemas cotidianos que puedan ser integrados
de forma sistematica en un plan de capacitaciones y de esta forma hacer valer las opiniones de

los participantes, lo que fortalecera la calidad de comunicacion entre los trabajadores.

2.3. Definicion de términos basicos
e Educacion no Formal: Intervenciones educativas y de aprendizaje que se llevan a cabo

en un contexto extraescolar.

e Desarrollo de talento humano: Fortalecimiento de las competencias del personal que

labora en una organizacion, con el fin de ayudarle a mejorar en su desempefio laboral.

e Programa de capacitacion: Proceso estructurado y organizado por medio del cual se
suministra informacion y se proporcionan habilidades a una persona para que desempefie

a satisfaccion un trabajo determinado

e Resiliencia laboral: Calificaciones, conocimientos y competencias que incrementan la
capacidad del trabajador para obtener y conservar un empleo, progresar en el trabajo y

adaptarse a los cambios.

e Aprendizaje adulto: Proceso pedagdgico que, tomando en cuenta las necesidades

especificas de los individuos, tiene como fin el aprendizaje significativo de adultos.

e Funcionario publico: Persona que presta sus servicios al estado salvadorefio.
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Motivacion laboral: Actitud mostrada hacia el trabajo.

Administracion del personal: Practicas relacionadas al maximo aprovechamiento de los

recursos humanos con los que cuenta la organizacion.

Puesto de trabajo: Conjunto de actividades que se requieren sean realizadas por una

persona que ocupa un lugar o area dentro de una empresa.
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CAPITULO 11l
METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptivo-correlacional. Descriptiva porque busca
“describir las caracteristicas de los grupos investigados” (Soriano, 2007, pag. 91). Por ende, lo
que se pretende es identificar las principales caracteristicas del problema plantado y detallar

parte por parte cada una de ellas.

Ademas, la investigacion es correlacional, la cual “se utiliza para investigar la relacion
entre dos o mas variables”(Morris, 2005, pag. 45). De ahi que, por medio de la verificacion de
los datos empiricos obtenidos, se procederd a establecer relaciones con diferentes grados de
asociacion entre las variables objeto de estudio de la investigacién. De manera que este trabajo
pretende describir los efectos de la Educacion No Formal en atencion al usuario en el desarrollo
del talento humano de los servidores publicos del Ministerio de Cultura, a la vez que se establece
el nivel de correlacidn entre ambas variables mediante el uso de un estadistico aplicado sobre la

base de la informacién empirica que se recolecte.

3.2. Método de muestreo y definicidén del tamafio de la muestra
3.2.1. Poblacién.

La poblacion objeto de estudio de esta investigacion es de caracter finita y esta
constituida por los servidores publicos que laboran en el Ministerio de Cultura de El Salvador,
siendo para el afio 2018 un total de 1,126 empleados a nivel nacional, estando 1,091 de estos por
Ley de Salarios y 36 por contrato. También son unidades de andlisis de esta investigacién los

capacitadores que trabajan para el Ministerio de Cultura.
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3.2.2. Método de muestreo.

El método de muestreo seleccionado para la realizacion de esta investigacion fue el
“muestreo aleatorio simple”, el cual consiste en “un procedimiento de seleccion basado en la
libre actuacion del azar”(Vivanco, 2005, pag. 69). Para ello, se procedio6 a seleccionar de forma
aleatoria tres departamentos del pais en los cuales realizar la investigacion. Tras la realizacion de
la rifa resultaron electos los conglomerados de San Salvador, La Libertad y Sonsonate, estando

estos compuestos por un total de 943 los servidores publicos (Ver anexo D7).

Tabla 1Distribucién de la poblacién objeto de estudio

TRABAJADORES POR DEPARTAMENTO
SAN SALVADOR 887
LA LIBERTAD 40
SONSONATE 16
TOTAL 943

FUENTE: Informe #200619 del Ministerio de Cultura — “Personal laborando en los
departamentos de San Salvador, La Libertad y Sonsonate”

Luego de eso, se identificaron los municipios en los que se localizan unidades del
Ministerio de Cultura. Para el caso de La Libertad y Sonsonate, dado que la poblacién total es
demasiado pequefia, no se aplicd ninguna formula, sino que se trabajo con la totalidad de los

individuos.
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La distribucion de la poblacién en el departamento de Sonsonate se detalla en la siguiente

tabla:

Tabla 2 Poblacién de Sonsonate

DEPARTAMENTO DE SONSONATE

GENERO
MUNICIPIO TOTAL
F

Sonzacate

San Antonio del Monte

Caluco

Nahuizalco

Acajutla

Izalco

Santo Domingo de Guzman

Salcoatitan

Armenia

Sonsonate

Juayua

R R N o o o k| ok o o o o <Z
o o o R Rl R, Rk, N R R e
e el B Sl B S 1 S I O O e O

Nahuilingo

TOTAL 16

FUENTE: Informe #200619 del Ministerio de Cultura — “Personal laborando en los

departamentos de San Salvador, La Libertad y Sonsonate”

Sin embargo, luego de realizadas las visitas de campo Unicamente se pudo contactar a 11
de los 16 trabajadores debido a que los demas no se encontraban en sus lugares de trabajo al

momento de las visitas.
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Para La Libertad, la distribucion queda de la siguiente forma:

Tabla 3 Poblacién de La Libertad

DEPARTAMENTO DE LA LIBERTAD
GENERO
MUNICIPIO TOTAL

M F
Antiguo Cuscatlan 1 0 1
Ciudad Arce 10 3 13
Colon 1 1 2
Comasagua 0 1 1
Jayaque 1 0 1
La Libertad 1 0 1
Nueva San Salvador 2 3 5
Nuevo Cuscatlan 1 0 1
Quezaltepeque 1 1 2
San Juan Opico 9 3 12
San Pablo Tacachico 0 1 1
TOTAL 40

FUENTE: Informe #200619 del Ministerio de Cultura — “Personal laborando en los

departamentos de San Salvador, La Libertad y Sonsonate”

Sin embargo, luego de realizadas las visitas de campo Unicamente se pudo contactar a 14
de los 40 trabajadores debido a que estos no se encontraban en sus lugares de trabajo al momento

de las visitas 0 no desearon colaborar con nosotros.
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Para San Salvador, la poblacion total es de 887 servidores publicos, cuya distribucion por

municipio se detalla en la siguiente tabla:

Tabla 4 Poblacién en San Salvador

DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR

GENERO
MUNICIPIO TOTAL
M F

Aguilares 4 -

Apopa - -

Ayutuxtepeque - -

Cuscatancingo - -

Delgado - -

El Paisnal - -

Guazapa - -

llopango - -

Mejicanos - -

Nejapa - -

Panchimalco - -

Rosario de Mora - -

San Marcos - -

o O O O O o O o o o o o o >

San Martin - -

San Salvador 587 296 883

Santiago Texacuangos - - 0

Santo Tomas - - 0

Soyapango - - 0

Tonacatepeque - - 0

TOTAL 887

FUENTE: Informe #200619 del Ministerio de Cultura — “Personal laborando en los
departamentos de San Salvador, La Libertad y Sonsonate”
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3.2.3. Definicion del tamaro de la muestra

En el caso de San Salvador, dado que la poblacién total es de 887 personas fue necesario

calcular una muestra. Para obtener el tamafio de la muestra se aplico la formula para el calculo de

la muestra en poblaciones finitas:

L @®@W)
W= DEZ+ ZDQP)

En donde:
= Tamafo de la muestra

= Poblacion total
= Nivel de confianza (1.96)

= Proporcién poblacional (0.50)
= Proporcién poblacional de la no ocurrencia del evento (0.50)

Valor estandar o desvio
Error muestral (0.05)

El resultado obtenido fue:

. (1.962)(0.50)(0.50)(887) _851.8748 _
n= (887-1)0.052+ (1.962)(0.50)(0.50) ~ 3.1754

Para la seleccién de los elementos de la muestra se utilizaron tablas de nimeros aleatorios
(ver anexo D8). Para dicho proceso se crearon listas que contuvieran a todos los servidores
publicos a quienes se les asigné un nimero; se elabord una lista por cada conglomerado. Acto

seguido, se procedi6 a utilizar dichos nimeros aleatorios para identificar los elementos de la lista
que se habran de incluir en la muestra.

Una vez finalizado el proceso, en un primer momento, los elementos de cada

conglomerado que resultaron seleccionados para formar parte de la muestra de San Salvador,

segun la unidad en la que se encuentran destacados, fueron:

detallandolo
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Tabla 5 Distribucién inicial de la muestra en San Salvador

GENERO
UNIDAD
F | M

Ballet folkldrico nacional 6 9
Biblioteca nacional 5 8
Biblioteca publica “Chapultepec” 0 1
Casa de la Cultura de San Salvador 1 8
Ex Casa presidencial 1 0
Centro Nacional de Artes (CENAR) 5 8
Compaiiia Nacional de Danza 4 7
Conservacién y restauracion 0 0
Coro Nacional de El Salvador 8 7
Departamento de logistica 1 9
Departamento de activo fijo 1 1
Departamento de asuntos juridicos 0 0
Departamento de cine y audiovisuales 0 1
Departamento  de informéatica y |1 1
sistemas

Departamento de recursos humanos 3 2
Departamento de transferencia de | O 0
recursos

Despacho Ministerial de Cultura 2 0
Direccion administrativa 0 0

Direccidn de arqueologia 2 Palacio Nacional 6
Direccion de formacion en artes 0 Parque arqueoldgico “Cihuatan” 1
Direccion de patrimonio  cultural 6 Parque nacional “Saburo Hirao” 4
edificado _ i

Parque “Zoolégico Nacional” 6
Direccion de publicaciones e impresos 7 i _

Sala  Nacional de exposiciones 2
Direccién de pueblos indigenas 1 “Salarrué”
Direccién del archivo general de la 4 Teatro Nacional de San Salvador 5
nacion i

Teatro Presidente 3
Direccion general de artes 2 _ __

Unidad de adquisiciones y 1
Unidad de genero 1 contrataciones
Direccion general de redes territoriales 0 Unidad de auditoria interna 1
Direccion nacional de espacio publicos 0 Unidad de comunicaciones 2
culturales institucionales
Direccién nacional de investigacion en 0 Unidad de gestion documental vy 0
arte y cultura archivos
Direccién natural de Patrimonio 0 Unidad de planificacién y desarrollo 0
cultural y natural institucional
Escuela Nacional de danza “Morena 2 Unidad de registro de bienes culturales 1
Celarié” muebles
Museo de Historia Natural 4 FUENTE: Elaboracion del equipo
Museo Nacional Dr. David J. Guzméan 6 de trabajo
Oficina de Informacion y Respuesta 0
Orquesta Nacional de El Salvador 17
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Sin embargo, debido principalmente a lo engorroso de los tramites administrativos en los

cuales se nos autorizara para acceder a las diferentes locaciones a las que se pretendia acceder,

fue necesario realizar un reajuste en la muestra para el departamento de San Salvador. Sumado a

esto, el cambio de gobierno aument6 las dificultades para acceder a las instituciones por lo que

fue necesario realizar nuevas gestiones. Por estos y méas motivos, la investigacion quedo limitada

a solamente aquellas unidades que se mostraron dispuestas e interesadas en participar en el

proceso, por lo que, al final, la muestra consultada se redujo considerablemente, pasando de los

268 esperados a 149.

Las unidades que participaron en la aplicacion definitiva de los instrumentos de

investigacion fueron:

Tabla 6 Unidades que participaron en la investigacién en San Salvador

NOMBRE DE LA UNIDAD
Direccion general de artes
Teatro Presidente
Teatro Nacional de San Salvador
Direccion de formacion en artes
Centro Nacional de Artes (CENAR)
Parque Infantil de diversiones
Parque Saburo Hirao
Parque Zoologico Nacional
Direccién de Casas de la Cultura y convivencia
Direccion general de redes territoriales
Direccion de Pueblos indigenas
Direccion de arqueologia
Direccion de patrimonio cultural edificado
Direccion de patrimonio cultural inmaterial
Direccion de registro de bienes culturales
Direccion de conservacion de bienes culturales muebles
Museo Nacional Dr. David J. Guzman

Museo de Historia Natural de El Salvador

FUENTE: Elaboracién del equipo de trabajo
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3.3. Método, Técnica, Instrumentos, Procedimiento De Investigacion Y Estadistico
3.3.1. Método.

El propdsito fundamental del método Hipotético - deductivo es rechazar las hipotesis de
investigacion. El presente trabajo sigue el orden del método Hipotético-deductivo, este consiste
en “emitir hipotesis acerca de las posibles soluciones al problema planteado y en comprobar con
los datos disponibles si estos estan de acuerdo con aquellas”(Sanchez J. C., 2012). Para ello,
sobre la base de la informacion disponible, se formularan hipotesis que estableceran niveles de
relacion entre las variables objeto de estudio, que luego seran comprobadas haciendo uso de la

informacidn que se obtenga por medio de los diferentes instrumentos de investigacion.

3.3.2. Técnicas.
3.3.2.1. Encuesta.

Una de las técnicas utilizadas en el desarrollo de la investigacion sera la encuesta, la cual
consiste en “una blisqueda sistematica de informacion en la que el investigador pregunta a los
investigados sobre los datos que desea obtener, y posteriormente reline estos datos individuales
para obtener durante la evaluacion datos agregados” (lguzquiza, 2001). De manera que la
encuesta permite obtener informacién empirica de las unidades de analisis que luego puede ser
interpretada por los investigadores. Para el caso de este estudio, la encuesta sera aplicada con los

servidores publicos destacados en los departamentos de San Salvador, La Libertad y Sonsonate.

3.3.2.2. Entrevista.

También, se hace uso en esta investigacion de la técnica de la entrevista, la cual consiste
en “la recopilacion de informacién empirica cara a cara de acuerdo con una guia que se elabora
con base en los objetivos del estudio” (Soriano, 2007, pag. 140). Por ende, la informacion que se

obtenga por medio de esta técnica se afiadira a la que se obtenga por medio de la encuesta para
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poder interpretar el fendmeno. Para el caso de este estudio, la entrevista sera aplicada con los
ejecutivos encargados de la planificacion de las capacitaciones en los departamentos de San

Salvador, La Libertad y Sonsonate.

3.3.2.3. Observacion.

Ademas de las anteriores, esta investigacion tomo en cuenta la técnica de la Observacion
participante, que es “la que el investigador realiza al cuando se integra a las diferentes
actividades que desarrollan los miembros del grupo observado” (Soriano, 2007, pag. 166). De
ahi que, al observar a los servidores publicos en sus lugares de trabajo, sera posible valorar el
efecto de los procesos de capacitacion en su rendimiento laboral. Para el caso de este estudio, la
observacion se realizara asistiendo a las capacitaciones programadas por el Ministerio de Cultura

para los meses de agosto y septiembre del presente afio.

3.3.3. Instrumentos.
3.3.3.1. Cuestionario.

En concordancia a las técnicas de investigacion utilizadas, se emplea un cuestionario que
tiene como fin “obtener, de manera sistematica y ordenada, informacion de la poblacion
investigada”(Pujals, 2001, pag. 21). En este caso el cuestionario tiene una escala de Likert con 5
niveles de respuesta que va desde Totalmente en desacuerdo hasta Totalmente de acuerdo, con

un total de 30 preguntas.

3.3.3.2. Guia de entrevista.

Se utiliz6 una guia de entrevista, la cual es un documento que “contiene los temas,

preguntas sugeridas y aspectos a analizar en una entrevista”(Soriano, 1991, pag. 140). Dicha guia
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contuvo 12 preguntas abiertas dirigidas a los ejecutivos de la Unidad de Recursos Humanos del

Ministerio de Cultura.

3.3.3.3. Guia de Observacion.

Por ultimo, se us6 también una guia de observacion, la cual consiste en “un documento
que permite encausar la accion de observar ciertos fenémenos”(Soriano, 1991, pag. 166). Esta
contuvo 22 indicadores sobre el servicio dado a los usuarios por parte de los servidores pablicos
del Ministerio de Cultura, sin embargo, a pesar de haber sido validad, no fue utilizada debido a

gue no se permitio el acceso a ninguna capacitacion.

3.3.4. Procedimiento de investigacion.

En primer lugar, en conjunto con el docente asesor, se elaboraron los instrumentos de
investigacion, que en un primer momento consistieron en un cuestionario dicotomico con 30
items, siendo cada uno de ellos formulado con base a un indicador. También se elabord una guia
de entrevista con 12 preguntas abiertas dirigida a los ejecutivos de la “Unidad de Recursos
Humanos” del Ministerio de Cultura. Por ultimo, se formulé una guia de observacion con 22
indicadores sobre el servicio dado a los usuarios por parte de los servidores publicos del

Ministerio de Cultura.

Antes de proceder a la aplicacion definitiva de los instrumentos, se procedid a aplicarles
diversos filtros que permitieran verificar su validez y confiabilidad. El primero de ellos fue la
revision por parte del docente asesor, quién tras revisar la redaccion y forma de los mismos les
dio su visto bueno. El segundo filtro fue la validacion, esto se hizo mediante el método de
agregados individuales o juicio de los expertos, ¢l cual consiste en “pedir a los expertos que dé
una estimacion directa de la probabilidad de éxito o de fracaso en cada una de las tareas descritas”

(Escobar-Pérez, 2008). Para la aplicacion de dicho método se realizo una consulta a 5 expertos
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en la difusion y estudio de tematicas culturales (ver anexo 4), quienes midieron la validez de los
instrumentos haciendo uso de una matriz de validacion que se les proporciond y que sirvié como
fuente de datos para la el calculo del indice de Bellack. El porcentaje de validez obtenido para
cada uno de los instrumentos luego de terminado el proceso de validacion fue de 90% para el
Cuestionario dirigido a Servidores publicos, de 77% para la guia de entrevista y 87% para la guia
de observacion (para mayor informacion ver anexo 5) por lo que, tras realizar breves
correcciones de redaccion y forma a los instrumentos, se dieron por validados. El tercer filtro fue
la prueba piloto con 30 trabajadores dedicados a la difusion y realizacion de actividades
culturales, 16 de la Fundacion para la Educacion Experiencial Pablo Tesak y 14 del Instituto
Municipal de la Juventud (IMJ) de San Salvador, departamento de San Salvador. Dichos lugares
fueron seleccionados debido a que aglomeran a una poblacion similar, pero en nada relacionada

al objeto de estudio de esta investigacion.

Seguido a esto, el ultimo filtro que se aplicd al cuestionario fue el Coeficiente de
Cronbach, el cual se calcul6 con los datos obtenidos de la prueba piloto con el fin de verificar la
confiabilidad y coherencia interna del cuestionario y se obtuvo un resultado final de 0.94,
dandose el instrumento por aprobado (Ver anexo 6). Una vez realizada las correcciones al
instrumento principal de investigacion, se procedi6 a la aplicacion definitiva de los instrumentos.
Para esto, se hizo uso de medio virtuales en los lugares en los que la integridad del grupo
investigador pueda ponerse en peligro, como las casas de la Cultura de los municipios de Santo
Domingo de Guzman e Izalco. Ademas de eso, se realizaron visitas de campo a las localidades
de las Ruinas de San Andrés, Joyas de Cerén, asi como las casas de la cultura repartidas en los
tres departamentos objetos de estudio de la investigacion como la Casa de la Cultura de Juayua,

de Salcoatitan, de Sonzocate, de Sonsonate, de Armenia, de Zaragoza, de San Salvador, de San
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Jacinto, etc. Por ultimo, para la aplicacion de los instrumentos en las localidades mas céntricas o
poco peligrosas como el edificio A5 del Ministerio de Cultura, el teatro presidente, biblioteca
nacional, palacio nacional, Ex Capres, Centro Nacional de Artes, Parque Infantil de diversiones,

Parque Saburo Hirao, Zoolo6gico Nacional, etc.

Con los resultados obtenidos se elaboraron tablas de frecuencia y gréficas de barras para
realizar un analisis descriptivo porcentual, luego de esto, se llevd a cabo la prueba de hipotesis y
finalmente, con base a los resultados obtenidos se elaboraron las conclusiones vy
recomendaciones en concordancia a los objetivos, hipotesis e indicadores planteados.

3.3.5. Estadistico.

El estadistico que se utiliz6 es el “coeficiente de correlacion de Spearman”, el cual es una
medida de la correlacion (la asociacion o interdependencia) entre dos variables aleatorias (tanto
continuas como discretas) y cuya formula es:

6% D2
N(N?2 —1)

En donde D? es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de “x —y” y

p=1-

N es el numero de parejas de datos.

También se utiliz6 el método del “tanto por cierto de un namero”, el cual es “una o varias
de las cien partes iguales en que se puede dividir dicho nimero” (LOpez R. M., 1995, pag. 86).
La formula para su aplicacion es:

_ bxt
100

En donde b es igual a la cantidad base, t es el tanto por ciento a calcular y P es igual al

porcentaje calculado.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
En este apartado se presentan los datos obtenidos a través de los instrumentos para
recoleccion de datos, acto seguido se realiza un analisis de los resultados y se lleva a cabo la

prueba de hipotesis para las tres hipotesis especificas a nivel de conglomerado.

Las variables sociodemogréficas utilizadas para describir las caracteristicas principales de

la poblacion objeto de estudio fueron género, edad y cargo.

Variables sociodemogréaficas que describen las caracteristicas mas esenciales de la

poblacion objeto de estudio de los departamentos de San Salvador, La Libertad y

Sonsonate.
Cuadro N.° 1 Variable sociodemografica “Género”
GENERO FRECUENCIAS
Masculino 84 48.55%
Femenino 88 50.87%
No contesta 1 0.58%
TOTAL 173 100%
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Grafico N.° 1 Variable Sociodemografica “Género"

Valido

Perdidos
Total

= Masculino = Femenino

De 20 a 30 afos
De 31 a 40 afos
De 41 a 50 afos
51 afios 0 més
Total

Sistema

Frecuencia

18
39
43
54
160
19
173

Cuadro N.° 2 Variable sociodemografica “Edad”

Porcentaje

10.06%
21.79%
24.02%
33.52%
89.39%
10.61%

100.0
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Gréfico N.° 2 Variable Sociodemografica “Edad"

12

mDe20a30afios ®De3lad0afios =DedlaS50afios =51afiosomas = Perdidos

Cuadro N.° 3 Variable sociodemografica “Cargo”

Frecuencia Porcentaje
Valido Técnico 86 49.71%
Auxiliar 9 5.20%
Administrativo 28 16.18%
Ordenanza 11 6.36%
Jefe 11 6.36%
Secretaria 1 0.58%
Arquetlogo 4 2.31%
Educador 17 9.83%
Coordinador 3 1.73%
ejecutivo
Total 146 98.27%
Perdidos Sistema 3 1.73%

Total 173 100.0



Grafico N.° 3 Variable Sociodemografica “Cargo

m Técnico = Auxiliar Administrativo
Ordenanza = Jefe = Secretaria

= Arquedlogo = Educador m Coordinador Ejecutivo

= Perdidos

Para el cuestionario utilizado en esta investigacion se establecieron cinco niveles de
medicion para los items del cuestionario: el primer nivel “Totalmente en desacuerdo” equivale a
“1” y representa la ausencia del atributo; el segundo nivel “En desacuerdo” equivale a “2” y
representa la poca presencia del atributo; el primer nivel “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”
equivale a “3” y representa la considerable presencia del atributo a medir; el cuarto nivel “De
acuerdo” equivale a “4” y representa una alta presencia del atributo; el quinto nivel “Totalmente

de acuerdo” equivale a “5” y representa la completa presencia del atributo.

4.1. Analisis e interpretacion de resultados de San Salvador del cuestionario dirigido a
Servidores Publicos

4.1.1. Organizacion y clasificacion de datos de la hipdtesis especifica 1.
4.1.2.1. Organizacion y clasificacion de datos de la variable independiente.
Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el andlisis de la
variable independiente “Programa de capacitacion” de la hipotesis especifica numero uno, dicha

hipdtesis plantea que “Los Programas de capacitacion motivados por la Unidad de Recursos

Humanos influyen en la resiliencia laboral de los servidores publicos”.
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La variable “Programas de capacitacion” se explord con los indicadores: a) asistencia a
capacitaciones, b) frecuencia de las capacitaciones, ¢) promocion de las capacitaciones, d)

relevancia de los contenidos y e) perfil del facilitador.

Los items con que se midi6 cada indicador fueron los ndmeros 1, 2, 3, 4 y 5 del
cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura, asi como con los items 1,2
y 3 de la guia de entrevista dirigida a ejecutivos de la Unidad de Recursos Humanos del

Ministerio.

Vale la pena mencionar que ademés de las preguntas cerradas, los encuestados tuvieron la
oportunidad de ampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio

asignado con el fin de recabar mayor informacion.
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Cuadro N.° 4 Andlisis de resultado de la Variable Independiente de la hipétesis especifica 1 en San Salvador

“Programas de capacitacion”

Escala de Valoracién

N° Analisis de la entrevista

) 1 2 3 4 5 Analisis del cuestionario dirigida a personal de

Item dirigido a servidores Recursos Humanos de San

F| % |F| % |F| % |F| % | F| % publicos en San Salvador Salvador

En este item, 34.5% de los | En lo relacionado a la guia de
encuestados  se muestran | entrevista, los items 1, 2 y 3
totalmente en desacuerdo en | correspondia a la variable
cuanto a su asistencia a | “Programas de Capacitacion” de
capacitaciones, 6.7% estan en | la Hipdtesis especifica 1, al
. desacuerdo, 15.2% no se | respecto, es posible observar
'_A‘SIS_toatOdas las muestran “ni de acuerdo ni en | que respecto al indicador
1 capaC|taC|c_Jnes programadas 47 | 345110 | 6.7 | 271181 | 45| 30.2 | 20 | 13.4 | desacuerdo” el 30.2% estd de | “promocion de las
por la Unidad de Recursos acuerdo en su asistencia a | capacitaciones”, la entrevistada
Humanos. capacitaciones y finalmente | manifesto que el principal
13.4% se encuentran | medio de difusion es el correo
“totalmente de acuerdo” con su | institucional, el cual ha
asistencia a capacitaciones. demostrado no ser efectivo
hasta la fecha, para el indicador
“relevancia de los contenidos”,
En relacion a ser invitados a | S¢ manifiesta que el principal
capacitaciones durante el Gltimo | Critério para  seleccionar un
afio, la mayor parte, el 40% de contgnldo de capaC|taC|0|_1 son
los encuestados se encuentran | 10S intereses de los servidores
Durante el Gltimo afio he “totalmente en desacuerdo”, el publicos, lo cual contradice la
ido invi ici - informacién recopilada a través
g | SOIVIAd0 2 AP | 60 | 403 | 19 | 128 |13 | 87 | 43| 280 | 14 | 04 | 128% expresa que st “en de las encuesta: Por dltimo,

capacitaciones
frecuentemente.

desacuerdo”, el 8.7% no esta “ni
de acuerdo ni en desacuerdo”,
mientras que el 28.9% esta “de
acuerdo” en  haber sido
convocado a capacitaciones.
Finalmente 9.4% expresa estar

para el indicador perfil del
facilitador, destaca el hecho
que, tal como se esperaria, el
principal requisito es tener
algun tipo de especializacién en
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“totalmente de acuerdo.”

Las capacitaciones se
promocionan en detalle

En cuanto a la promocién previa
de las capacitaciones, 40% de
los encuestados expresa estar
totalmente en desacuerdo, de
forma similar un 20.1% esta en
desacuerdo, mientras que 12.8%
no se encuentra ni de acuerdo ni
en desacuerdo. 16.8% indica

antes de ser implementadas. 61 | 409 | 30 | 20.1 | 19 | 128 | 25 | 16.8 | 14 | 94 | .star de acuerdo y finalmente
una minoria de tan solo 9.4%
expresa estar totalmente de
acuerdo  con la  previa
promocion de las
capacitaciones.
38% de los encuestados se
mostraron “totalmente de
acuerdo” al sefialar que las
capacitaciones han sido
relevantes para ellos, 16.1% se
muestran “de acuerdo”, de

Los temas seleccionados por forma diferente 12.8% no esta

los capacitadores en las | o | 300 | 5y | 161 | 19 | 1258 | 29 | 195 | 19 | 1258 | o d° acuerdo  ni e

Gltimas capacitaciones han
sido relevantes para mi.

desacuerdo”, 19.5% esta “de
acuerdo” en que las
capacitaciones son relevantes y
con el 12.8% un grupo de
encuestados se mostré
“totalmente de acuerdo”

el tema.
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El perfil de los facilitadores
seleccionados para
desarrollar las
capacitaciones ha sido
coherente con el tema a
estudiar.

52

34.9

12| 81 | 27

18.1 |37 | 248 |20 | 134

Sobre si el perfil de los
facilitadores de capacitaciones
es coherente con el tema, 34.9%
asegura estar “totalmente en
desacuerdo”, un 8.1% opind
estar en desacuerdo, un 18.1%
ni de acuerdo ni en desacuerdo,
luego un 24.8% afirma estar de
acuerdo y finalmente 13.4% se
encuentra totalmente de
acuerdo.

Grafico N.° 4 Datos obtenidos de resultado de la Variable Independiente de la hipdtesis especifica 1 en San

Salvador “Programas de capacitacion”

Asistencia a Frecuenciade | Promocion de Relevancia de Perfil del
o las las . .
capacitaciones o o contenidos facilitador
capacitaciones | capacitaciones
1 47 60 61 57 52
2 10 19 30 24 12
3 27 13 19 19 27
4 45 43 25 29 37
5 20 14 14 19 20

m1
m2
m3
m4

m5
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4.1.2.2. Organizacion y clasificacion de datos de la variable dependiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedio a realizar el anélisis de la
variable dependiente “resiliencia laboral” de la hipdtesis especifica nUmero uno, dicha hipoétesis
plantea que “Los Programas de capacitacion motivados por la Unidad de Recursos Humanos
influyen en la resiliencia laboral de los servidores publicos”.

La variable “resiliencia laboral” se explor6 con los indicadores a) intereses profesionales,
b) habilidades profesionales, c) motivacion para aprender, d) formacion especializada, €) interés
de asistir a capacitaciones.

Los items con que se midié cada indicador fueron los numeros 6, 7, 8, 9 y 10 del
cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura, asi como con los items 4, 5
y 6 de la guia de entrevista dirigida a ejecutivos de la Unidad de Recursos Humanos del

Ministerio.

Vale la pena mencionar que ademas de las preguntas cerradas, los encuestados tuvieron la
oportunidad de ampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio

asignado con el fin de recabar mayor informacion.
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Cuadro N° 5 Andlisis de resultado de la Variable dependiente de la hipotesis especifica 1 en San Salvador

“Resiliencia laboral”

Escala de Valoracién

N° Analisis de la entrevista
2 3 4 5 Analisis del cuestionario dirigida a personal de
Item dirigido a servidores publicos Recursos Humanos de San
F| % |F| % |F| % |F| % | F| % en San Salvador Salvador
Al valorar la relacion de las | Respecto a los items 4,5 y 6,
capacitaciones con los intereses | derivados de la variable “resiliencia
profesionales de los trabajadores, el | laboral”, en lo relacionado al
39.6% responde “totalmente en | indicador “motivacion para
Las capacitaciones a las que delsacue.r’do”,. -slegui;i;f) . 0/con una aprerllder”, la_ ;ncuest?kc)ila} maniﬁetsta
P, . valoracion similar, 14.1% expresa | que los servidores publicos asisten
p | "SI0 MIACO & PATICIPAT | 59 | 30.6 | 21| 14.1 | 22 | 148 | 28| 188 | 18 | 12.1 | estar “en desacuerdo™, mientras que | a las capacitaciones por obligacion
mis intereses profesionales. un 14.8% no expresa estar de | y no por interés, lo cual concuerda
acuerdo ni en desacuerdo, por lo | con la informacion recopilada, de la
que el 18.8% y el 12.1% afirma de | misma manera, para el indicador
forma respectiva estar “de acuerdo” | “formacion especializada”, se dice
y “totalmente de acuerdo” que lo que siempre se busca es
_ : formar en areas relacionadas al
En relacion a que la cantidad de | yrapajo de los servidores pablicos.
capacitaciones que se reciben en el
Gltimo afio han contribuido al
) desarrollo de nuevas habilidades,
La_ car_ltldad de un 40.9% expresa estar “totalmente
reg?ki)i?jgtgﬁlrggfesgluglgfno en desacuerdo”, de forma similar,
7 | afio ha contribuido en mial | 61 | 409 | 21 | 14.1 | 19 | 12.8 | 31 | 20.8 | 16 | 10.7 | un 14.1% opina “en desacuerdo”,
desarrollo de nuevas un 12.8% representa opiniones
habilidades. neutrales de “ni de acuerdo ni en
desacuerdo” y un contraste de
20.8% afirma estar “de acuerdo”,
finalmente un  10.7%  esta
“totalmente de acuerdo”
8 La informacion que recibo 57 138318121 |28 | 188 |35 | 235 | 10 | 6.7 Aqui, 38.3% respondi6 estar

de las capacitaciones previo

“totalmente en desacuerdo” sobre
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al desarrollo de las mismas
me motiva a asistir y sacar
provecho de ellas.

que la informacién previa de las
capacitaciones le anima a asistir y
aprovecharlas, de forma similar un
12.1% selecciona la opciéon “‘en
desacuerdo”. La opiniéon neutral
corresponde al 18.8% mientras que
23.5% estd “de acuerdo”. Un
minimo 6.7% respondi6

“totalmente de acuerdo”.

Las ultimas capacitaciones
recibidas han estado
relacionadas a las
actividades propias de mi
puesto de trabajo.

63

42.3

24

16.1

21

141

31

20.8

10

6.7

Al ser cuestionados sobre relacion
de las capacitaciones recibidas con
las actividades laborales, 42.3% se
decanta directamente a responder
“totalmente en desacuerdo”, le
sigue un 16.1% con “desacuerdo”,
un 14.1% opina “ni de acuerdo ni
en desacuerdo”, un 20.8% responde
“de acuerdo” y el restante 6.7% con
“totalmente de acuerdo”

10

El perfil de los facilitadores
desperté en mi el interés de
participar en las
capacitaciones.

56

37.6

15

10.1

32

215

32

215

14

9.4

Sobre si el perfil de los
capacitadores es potenciador del
interés en los participantes, 37.6%
responde “totalmente en
desacuerdo” seguido un 10.1% “en
desacuerdo”, en la transicion de
opiniones 21.5% se encuentran en
la posicion neutral de “ni de
acuerdo ni en desacuerdo” otro
21.5% replica por su parte en “de
acuerdo” finalmente 9.4% afirma
“totalmente de acuerdo”
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Gréafico N° 5 Datos obtenidos de resultado de la Variable dependiente de la hipotesis especifica 2 en San

Salvador “Resiliencia laboral”

Frecuencia de

Promocion de

Asistencia a Relevancia de Perfil del
o las las . -
capacitaciones . . contenidos facilitador
capacitaciones | capacitaciones
1 59 61 57 63 56
2 21 21 18 24 15
3 22 19 28 21 32
4 28 31 35 31 32
5 18 16 10 10 14

ml
m2
m3
m4

m5
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4.1.2.3. Prueba de hipotesis de la hipétesis especifica 1.

En este apartado se describe el procedimiento tomado para la prueba de hipdtesis de la

hipotesis especifica 1 en el departamento de San Salvador. Las hipdtesis a comprobar son:

H1: Los Programas de capacitacion motivados por la Unidad de Recursos Humanos si

influyen en la resiliencia laboral de los servidores publicos.

Hi:RXeY#0

Ho.1: Los Programas de capacitacion motivados por la Unidad de Recursos Humanos no

influyen en la Empleabilidad de los servidores publicos participantes.

Ho: RXeY=0

Tabla 7 Calculo de datos para Correlacion de Spearman Hipétesis especifica 1 — San Salvador

Dxy (HIE1)

D2 (HIE1)

24

-4.5

20.25

24

-4.5

20.25

24

-4.5

20.25

24

-4.5

20.25

95

25

625

119

05

90.25

79

235

552.25

72.5

SIS

1406.25

113

-33.5

1122.25

146.5

=i

1

85

435

1892.25

148.5

-15

225

75814

Fuente: Elaboracion propia

Al aplicar la férmula del coeficiente de correlacion de Spearman tenemos que:

6. D?
p=1- oo
N(N? — 1)
6 75814
p 149(22201 — 1)
454884
pel- o
149(22200)
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Interpretacion:

p=1- % Siendo que el nivel de correlacion de 0.863 indica una
asociacion muy fuerte entre las variables ‘“programas de

p=1-— 3435:% capacitacion” y “resiliencia laboral”, se rechaza la hipdtesis nula
y se comprueba estadisticamente que Los Programas de

p=1- 0137 capacitacion motivados por la Unidad de Recursos Humanos si
influyen en la resiliencia laboral de los servidores publicos.

p = 0.863

4.1.2.4. Andlisis e interpretacion de resultados de la hipotesis especifica 1.

En lo relacionado a la variable independiente de la hipétesis especifica 1 se observa una
elevada tendencia por parte de las personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en
desacuerdo” que siempre se observa en valores de 34.5% a 40.9%, la opcidn “en desacuerdo” se
observa en rangos del 6.7% al 20.1%, la opcioén 3 “ni de acuerdo ni en desacuerdo” se mantuvo
entre 8.7% a 18.1%, la opcion 4 “de acuerdo” es la segunda con mas frecuencia, con rangos entre
16.8% a 30.2% y finalmente la opcion 5 “totalmente de acuerdo” se mantuvo entre 9.4% y 13.4%

volviéndose esencialmente la opcion menos seleccionada para esta variable.

La relacion entre estos datos sugiere que un determinado grupo de trabajadores,
conformados por los que seleccionan la opcion 1 “totalmente en desacuerdo” como la opcion 2
“en desacuerdo” son desatendidos en procesos de capacitacion. Se observa que una cantidad muy
importante de trabajadores no asisten a capacitaciones, la cantidad de personas que no son
invitadas a capacitaciones se eleva drasticamente, por lo que el resultado en los items posteriores

se ve influenciado por la situacion.

Por otra parte, existe un grupo de encuestados que responde favorablemente “de acuerdo”
y “totalmente de acuerdo” que puede considerarse como el grupo de trabajadores que si son
atendidos por los programas de capacitacion. Esta relacion sugiere que los programas de
capacitacion se realizan con frecuencia en ciertas dependencias del ministerio de cultura, pero se
abandona en otras. El acceso y distribucion de las capacitaciones muestra una tendencia de
resultados favorables en San Salvador, mientras que, en Sonsonate y La Libertad, siempre la

tendencia es desfavorable.
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De igual forma, en la variable dependiente se observa una elevada tendencia por parte de
las personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en desacuerdo”, en este caso
observa en valores de 37.6% a 40.9%, la opcidn “en desacuerdo” se observa en rangos del 10.1%
al 16.1%, la opcion 3 “ni de acuerdo ni en desacuerdo” se mantuvo entre 14.8% a 21.5%, la
opcion 4 “de acuerdo” nuevamente es la segunda con mads frecuencia, con rangos entre 18.8% a
23.5% y finalmente la opcion 5 “totalmente de acuerdo” se mantuvo entre 6.7% y 12.1%

volviéndose nuevamente la opcién menos seleccionada para esta variable.

La relacion entre estos datos sugiere que las capacitaciones por lo general no se
relacionan con los intereses profesionales de los trabajadores, también se observa que las
capacitaciones no han contribuido al desarrollo de nuevas habilidades en la mayor parte de

dependencias del ministerio de cultura.

Por el otro lado, también existe una cantidad considerable de trabajadores que expresan
que si han recibido capacitaciones de acuerdo a sus intereses profesionales y que han contribuido

al desarrollo de habilidades.

Se observa en general, que las capacitaciones carecen de informacion previa a su
realizacion que esté orientada a motivar a asistir y aprovecharlas. También es notable la cantidad
de trabajadores que no observa actividades relacionadas con su puesto de trabajo, asi como no se

logra motivar a los trabajadores a asistir luego de conocer el perfil del capacitador.

4.1.3. Organizacion y clasificacion de datos de la hipdtesis especifica 2.

4.1.3.1. Organizacion y clasificacion de datos de la variable independiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el andlisis de la
variable independiente “Metodologias de ensefianza” de la hipdtesis especifica ntimero dos,
dicha hipdtesis plantea que “Las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones

inciden en la motivacion laboral de los servidores publicos participantes de las capacitaciones”.

La variable “Metodologias de ensefianza” se explord con los indicadores: a) adaptabilidad
de los recursos didacticos, b) adaptabilidad al grupo por parte de los facilitadores, c) objetivos de
la capacitacion, d) técnicas didacticas y e) actividad productiva conjunta entre facilitador y

participantes.
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Los items con que se midio cada indicador fueron los nimeros 11, 12, 13, 14 y 15 del
cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura, asi como el item 7 de la

guia de entrevista dirigida a ejecutivos de la Unidad de Recursos Humanos del Ministerio.

Vale la pena mencionar que ademas de las preguntas cerradas, los encuestados tuvieron la
oportunidad de ampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio
asignado con el fin de recabar mayor informacion.
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Cuadro N.° 6 Andlisis de resultado de la Variable Independiente de la hipétesis especifica 2 en San Salvador

“Metodologias de ensefianza”

Escala de Valoracién

N° Analisis de la entrevista
1 2 3 4 5 Analisis del cuestionario dirigida a personal de
Item dirigido a servidores Recursos Humanos de San
F| % |F| % |F| % |F| % | F| % | publicos en San Salvador Salvador
33.6% de los encuestados
afirmaron estar “totalmente en e
desacuerdo” sobre que los | | Para el anaI|S|s. de los
recursos didacticos usados en | [emMs 7y 8, ambos relacionados
capacitaciones son adecuados y | @l Par de indicadores “objetivos
Los recursos didacticos coherentes con las de las capa(ntacwnes” y
utilizados para el desarrollo caracteristicas del grupo, un “aumegtot de gzli prOdUCtiVidad;’a
de las capacitaciones han 87%  se ronuncia  “en | ©° estacable  como a
11| Gido adecua dos y adaptables 50 | 33.6 |13 | 8.7 | 30]20.1|38|255]|17 |11.4 dosacuerdo™ on'l% o e | informacion brindad muestra
a las caracteristicas de los encuentra “ni de acuerdo ni en | GU€ l0s objetivos al capacitar
capacitados. desacuerdo”, finalmente 25.5% estan siempre encaminados al
junto con un 11.4% manifiestan | UMento de la productividad de
estar “de acuerdo” y “totalmente los servidores publicos.
de acuerdo” respecto a los
recursos didacticos.
Sobre la adecuacién de las
capacitaciones a las necesidades
especificas de los trabajadores,
Los facilitadores de las 37.6% responde “totalmente en
CazaCitaCionfS Ea_n satiido desacuerdo” a la afirmacion, un
adecuar su trabajo a las 0 «
12 | necesidades especificas de | 56 | 37.6 | 20 | 134 | 20 | 195 | 34 | 228| 9 | 6.0 éé;ﬁler do,,,resﬁzzgz 0.5
los servidores publicos -
prefiere responder “ni de

capacitados.

acuerdo ni en desacuerdo”,
22.8% esta “de acuerdo” con la
afirmacion y finalmente, 6.0%
se encuentra “totalmente de
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acuerdo” con tal afirmacion.

13

Los facilitadores han
expuesto al inicio de las
capacitaciones los objetivos
académicos que se pretenden
lograr.

54

36.2

11

7.4

30

20.1

39

26.2

14

9.4

Al preguntar sobre si los
objetivos de las capacitaciones
son expuestos al inicio de las
mismas, 362% y 7.4%
corresponden a “totalmente en
desacuerdo” y “en desacuerdo”
respectivamente. Es interesante
esta relacion que muestra
concordancia con las respuestas
anteriores. Esto puede sugerir
un sector determinado de
personal dentro del ministerio
de cultura. De forma neutral,
20.1% no expresa acuerdo ni
desacuerdo y 26.2% junto con
9.4% responden “de acuerdo” y
“totalmente de acuerdo”
respectivamente, mostrando
también concordancia con items
anteriores.

14

Las técnicas didacticas
utilizados por los
facilitadores durante las
capacitaciones han sido
atractivas para mi.

52

34.9

22

14.8

33

22.1

32

215

6.0

Al considerar si las técnicas
didacticas han sido atractivas
durante las  capacitaciones,
34.9% responde “totalmente en
desacuerdo”, un 14.8 con cierta
similitud responde “en
desacuerdo”, un 22.1% no se
muestra “ni de acuerdo ni en
desacuerdo” con la afirmacion,
por otra parte, 21.5% expresa
estar “de acuerdo”, mientras que
6.0% acepta estar “totalmente
de acuerdo” con técnicas
didacticas atractivas.
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15

Los facilitadores promueven
la realizacion de actividades
de trabajo conjunto durante
el desarrollo de las
capacitaciones.

54

36.2 |12 | 81

23 | 154 | 48

322|110 | 6.7

Sobre la promocién de trabajo
conjunto durante el desarrollo
de capacitaciones, 36.2% esta
“totalmente en desacuerdo”,
8.1% esta “de acuerdo”,
nuevamente la tendencia a una
posicién neutral se aumenta con
15.4% que responde “ni de
acuerdo ni en desacuerdo”, un
32.2% responde estar “de
acuerdo” y un 6.7% “totalmente
de acuerdo” sobre este item.

Gréfico N.° 6 Datos obtenidos de resultado de la Variable independiente de la hipotesis especifica 2 en San

Salvador “Metodologias de ensefanza”

- Actividad
Adaptabilidad de Adaptabilidad al - . productiva
grupo por parte | Objetivos de la Técnicas .
los recursos o il conjunta entre
e de los capacitacion didacticas -
didacticos . facilitadory
facilitadores .
participantes
1 50 56 54 52 54
2 13 20 11 22 12
3 30 29 30 33 23
4 38 34 39 32 48
5 17 9 14 9 10

ml1
m2
w3
m4

m5
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4.1.3.2. Resultados obtenidos de la variable dependiente de la hipotesis especifica 2.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el andlisis de la
variable dependiente “motivacion laboral” de la hipotesis especifica namero dos, dicha hipotesis
plantea que “Las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones inciden en la

motivacion laboral de los servidores pablicos participantes de las capacitaciones”.

La variable “motivacion laboral” se exploré con los indicadores: a) creatividad, b)

satisfaccion, c) productividad en el trabajo, d) sentido de pertinencia y €) concentracion.

Los items con que se midi6 cada indicador fueron los nimeros 16, 17, 18, 19 y 20 del
cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura, asi como el item 8 de la

guia de entrevista dirigida a ejecutivos de la Unidad de Recursos Humanos del Ministerio.

Vale la pena mencionar que ademés de las preguntas cerradas, los encuestados tuvieron la
oportunidad de ampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio

asignado con el fin de recabar mayor informacion.
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Cuadro N.° 7 Andlisis de resultado de la Variable dependiente de la hipotesis especifica 2 en San Salvador

“Motivacion laboral”

Escala de Valoracién

N° Analisis de la entrevista
1 2 3 4 5 Analisis del cuestionario dirigida a personal de
Item dirigido a servidores Recursos Humanos de San
F| % |F| % |F| % |F| % | F| % publicos en San Salvador Salvador
Sobre este item, 38.3% esta
“totalmente en desacuerdo”
sobre  que los  recursos
Los recursos didacticos didacticos en la capacitacién
utilizados por los fomentan el  pensamiento
16 facilitgdo_res en las 57 1383116 | 107128 | 188 | 32 | 215 | 14 | 94 creativo..’ 10.7% .minimiza “tal
capacitaciones han valoracion opinando e0 | para el anélisis de los ftems 7y
fomentado en mi el desacuerdo”, 18.8% optar por la 8, ambos relacionados al par de
pensamiento creativo. opciéon “ni de acuerdo ni en | . gio o0l “objetivos de las
desacuerdo™, un 21.5% si e_sté capacitaciones” y “aumento de
“de ?cuerdo” con la fiﬁrmamén la productividad”, es destacable
del item, y 9.4% afirman con | c4mq |5 informacién brindad
“totalmente de acuerdo” muestra que los objetivos al
capacitar estan siempre
encaminados al aumento de la
Los encuestados respondieron | productividad de los servidores
con 38.9% a “totalmente en publicos.
El trabajo realizado por los desacuerdo” sobre la
facilitadores durante las satisfaccion lograda durante las
17 | capacitaciones me hahecho | gg | 389 | 18 | 121 | 27 | 18.1 | 32 | 21.5 | 12 | 8.1 | capacitaciones, 12.1%

sentir mas satisfecho en mi
puesto de trabajo.

seleccion6 “de acuerdo”, 18.1%
opind “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, 21.5% se
encuentra “de acuerdo” y 8.1%
“totalmente de acuerdo”.
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Los objetivos de las

Al analizar si los objetivos de
las capacitaciones estan
encaminados a aumentar la
productividad, 38.3% respondi6

capacitaciones han estado “totalmente en desacuerdo”,
18 | encaminados al aumento de 57 138315101127 1181 |36 | 242 | 13| g7 | 10-1% selecciono “en
mi productividad en el desacuerdo”, 18.1% opind “ni
trabajo. de acuerdo ni en desacuerdo”,
24.2% lo hizo con “de acuerdo”
y 8.7% afirm¢ estar “totalmente

de acuerdo”.
36.2% de los encuestados dijo
estar “totalmente en
desacuerdo” al valorar si las
capacitaciones han ayudado a
El trabajo de los identificarse con la institucion,
facilitadores durante las zna Of(’;rﬂénbm S‘mlllngV “Zn
H H esacuerdo” o VO ./70 de
19 Ziﬂ?ﬁ'ﬁ?:?de:nmch;jgeg:s 54 362 | 16 | 10.7 | 34 | 22.8 |35 | 235 | 9 | 6.0 | eleccién, mientras que 22.8%
la institucion en la que sostiene una opinioén neutral de
trabajo. “ni  en acuerdo ni en
desacuerdo”, por otra parte,
23.5% afirma estar “de acuerdo”
y 6.0% lo hace con “totalmente

de acuerdo”.
El trabajo conjunto realizado El 39.6% de encuestados
con los facilitadores durante asegura estar “totalmente en
o0 | las capacitaciones ha estado desacuerdo” ante el
enfocado a aumentar mi 59 | 39.6 |15 |10.1|31|208|37|248| 6 | 4.0 | planteamiento de que el trabajo

concentracion al momento
de desempefiar mis labores.

conjunto en capacitaciones ha
sido enfocado a mejorar la
concentracion. Un porcentaje de
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10.1% opina de forma similar
con “desacuerdo”, un 20.8%
prefiere sefialar “ni de acuerdo
ni en desacuerdo”, 24.8%
contestan “de acuerdo” y 4.0%
opina “totalmente de acuerdo”

Gréafico N.° 7 Datos obtenidos de resultado de la Variable dependiente de la hip6tesis especifica 2 en San

Salvador “Motivacion laboral”

70

Creatividad Satisfaccion PrOdUCtiVid?d en Sen'Fido d.e Concentracion
el trabajo pertinencia
1 57 58 57 54 59
2 16 18 15 16 15
3 28 27 27 34 31
4 32 32 36 35 37
5 14 12 13 9 6

ml1
m2
m3
m4

m5
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4.1.3.3. Prueba de hipdtesis de la hipdtesis especifica 2.

En este apartado se describe el procedimiento tomado para la prueba de hipétesis de la
hipotesis especifica 2 en el departamento de San Salvador. Las hipdtesis a comprobar son:

H2: Las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones si inciden en la
motivacion laboral de los servidores pablicos participantes de las capacitaciones.
H:RXeY#0

Ho.2: Las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones no inciden en la
motivacion laboral de los servidores publicos participantes de las capacitaciones.

Ho: RXeY=0

Tabla 8 Calculo de datos para Correlacidn de Spearman Hipdtesis especifica 2 — San Salvador

X (HIE2) Y (HIE2) |Dxy (HIE2) |2D (HIE2)
255 -2 4
LG =z 4
255 = 4
255 -2 4

112 16.5 272.25
55 55 3025
106.5 -38 1444
90.5 14 196
73 il 992.25
147.5 -5 25
147.5 -1 1
147.5 =L 1
52565

Fuente: Elaboracion propia

Al aplicar la formula del coeficiente de correlacion de Spearman tenemos que:

6. D?
p=1-m—= g
N(N*—-1) Interpretacion:
. 6) 52565 Siendo que el nivel de correlacion de 0.905 indica una
P 149(22201 - 1) asociacion muy fuerte entre las variables “Metodologias de
315390 ensenanza” y “Motivacion laboral”, se rechaza la hipotesis nula
p=1- m y se comprueba estadisticamente que Las metodologias de
ensefianza utilizadas en las capacitaciones si inciden en la
p=1- 315390 motivacion laboral de los servidores publicos participantes de
149(22200)

las capacitaciones.



315390

P=1- 3307800
p=1- 0.095
p = 0.905

4.1.3.4. Andlisis e interpretacion de resultados de la hipotesis especifica 2.

Al observar los resultados obtenidos en la variable independiente de la hipdtesis
especifica 2 "Metodologias de ensefianza™ se observa nuevamente una tendencia elevada por
parte de las personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en desacuerdo” que en
esta ocasion se observa en valores de 33.6% a 37.6%, la opcion “en desacuerdo” se observa en
rangos del 7.4% al 14.8%, la opcion 3 “ni de acuerdo ni en desacuerdo” se mantuvo entre 15.4%
a 22.1%, la opcion 4 “de acuerdo” nuevamente es la segunda con mas frecuencia, con rangos
entre 21.5% a 32.2% y finalmente la opcidn 5 “totalmente de acuerdo” se mantuvo entre 6.0% y
11.4% bajado su porcentaje de seleccion y volviéndose nuevamente la opcion menos

seleccionada para esta variable.

La relacion entre estos datos sugiere que un determinado grupo de trabajadores,
conformados por los que seleccionan la opcion 1 “totalmente en desacuerdo” como la opcion 2
“en desacuerdo” no perciben un adecuado uso de recursos didacticos para las capacitaciones. L0OS
encuestados logran definir por medio de una tendencia elevada el problema de capacitaciones
poco adecuadas a las necesidades de los servidores publicos, la clarificacion de objetivos previo
a una capacitacion, técnicas didacticas atractivas y trabajo conjunto en las capacitaciones han
sido catalogados como muy deficientes por parte de los encuestados.

Sin embargo, nuevamente existe un grupo de encuestados que responde favorablemente
“de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” que puede considerarse como el grupo de trabajadores
que si son atendidos por los programas de capacitacion. Esta relacion sugiere que los servidores
publicos que reciben capacitaciones son tambien los que perciben un uso adecuado de materiales
didacticos y de respuesta a sus necesidades profesionales, asi como técnicas atractivas y trabajo

conjunto durante los periodos de capacitacion.
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De igual forma, en la variable dependiente se observa una elevada tendencia por parte de
las personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en desacuerdo”, en este caso
observa en valores de 36.2% a 39.6%, la opcidn “en desacuerdo” se observa en rangos del 10.1%
al 12.1%, la opcion 3 “ni de acuerdo ni en desacuerdo” se mantuvo entre 18.1% a 22.8%, la
opcion 4 “de acuerdo” nuevamente es la segunda con mads frecuencia, con rangos entre 21.5% a
24.8% vy finalmente la opcién 5 “totalmente de acuerdo” se mantuvo entre 4.0% y 9.4%

volviéndose nuevamente la opcién menos seleccionada para esta variable.

La relacion entre estos datos sugiere que las capacitaciones por lo general no responden a
las necesidades de motivacion laboral de los servidores publicos, también se observa que las
capacitaciones no han contribuido al desarrollo del sentido de satisfaccion por parte de los
trabajadores, no se evidencia aumento de productividad ni sentido de identificacion institucional
que haya sido favorecido por capacitaciones.

Es valido mencionar que también existe una cantidad considerable, aunque menor de
trabajadores que expresan que si han recibido capacitaciones enfocadas a la motivacion
profesional y que han contribuido al desarrollo productivo de los trabajadores. Se puede
establecer en general, que las capacitaciones carecen de sentido motivador debido fuertemente a
que se desatiende un grupo muy importante de profesionales, y que no se estan gestionando
alternativas suficientes para capacitar a los trabajadores, por tal razon, la productividad, el
sentido de pertenencia e identificacion institucional y la capacidad de mantenerse enfocado en el
trabajo son consecuencias de un plan de capacitaciones inexistente o de pobre alcance

institucional.

4.1.4. Organizacion y clasificacion de datos de la hipotesis especifica 3.

4.1.4.1. Organizacion y clasificacion de datos de la variable independiente.
Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el anélisis de la variable
independiente “Formacion en ética profesional” de la hipotesis especifica namero tres, dicha

hipdtesis plantea que “La formacion en ética profesional incide en las relaciones interpersonales

de los servidores publicos participantes de la capacitacion”.
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La variable “Formacion en ética profesional” se explord con los indicadores: a)
capacitaciones recibidas sobre el respeto a los demas, b)capacitaciones recibidas sobre
responsabilidad laboral, c¢) capacitaciones recibidas sobre comunicacién asertiva, d)
capacitaciones recibidas sobre resolucién de conflictos y e) capacitaciones recibidas sobre la

colaboracion.

Los items con que se midio cada indicador fueron los nimeros 21, 22,23, 24 y 25 del
cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura, asi como el item 5 de la

guia de entrevista dirigida a ejecutivos de la Unidad de Recursos Humanos del Ministerio.
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Cuadro N.° 8 Andlisis de resultado de la Variable independiente de la hip6tesis especifica 3 en San Salvador

“Formacion en ética profesional”

Escala de Valoracién

N° Analisis de la entrevista
1 2 3 4 5 Analisis del cuestionario dirigida a personal de
item dirigido a servidores Recursos Humanos de San
F| % |F| % |F| % |F| % | F| % publicos en San Salvador Salvador
Ademas, para los items 9 y 10,
. relacionados a las variables de
Al responder sobre i 1as | |, torcera hipctesis especifica, la
capacitaciones  han  pUuesto | jnformacion brindada no es
énfasis en el resp(:ato entre | coherente con los resultados
Las capacitaciones recibidas 2omqaneros, 37'3@ e;ta obtenidos, pues la entrevistada
recientemente han puesto totalmente en  desacuerdo, | manjfiesta que si se pone énfasis
2L\ énfasis en el respeto entre 56 | 37.6 12 81 1 25)168 40268 15 10.1 81% en desacuerdo”, 16.8% | o |3 importancia de la formacion
compafieros de trabajo. ni de . acuerdo , it ©0 1 gtica al momento de planificar
desacuerdo”,  26.8% de | jas capacitaciones, pero esa
acuerdo” y 10.1% “totalmente realidad es contraria a lo
de acuerdo™. recopilado por medio de los
instrumentos de investigacion.
38.9% opina “totalmente en
desacuerdo” ante la afirmacion
Las capacitaciones recibidas de que las capacitaciones han
recientemente han puesto enfatizado en la responsabilidad
énfasis en la importancia de del desempefio de funciones.
22 ser responsable en el 58 1389 | 9 | 6.0 | 28 |18.8 |37 |24.8| 15| 10.1 | 6.0% expresa “en desacuerdo”,
desempefio de mis 18.8% “ni de acuerdo ni en
funciones. desacuerdo”, el 24.8% “de
acuerdo” y el 10.1% responde
“totalmente de acuerdo”
Las capacitaciones recibidas
p3 | recientemente hanpuesto | ¢ | 4o 3| 17 | 194 | 26 | 17.4 | 36 | 242 | 8 | 5.4

énfasis en el valor de la
comunicacion asertiva en el

Al responder sobre si se ha
enfatizado en la comunicacién
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trabajo.

asertiva en las capacitaciones,
40.3% responde “totalmente en
desacuerdo”, 11.4% “en
desacuerdo”, 17.4% “ni de
acuerdo ni en desacuerdo”, el
24.2% “de acuerdo” y 5.4%
“totalmente de acuerdo”.

Las capacitaciones recibidas
recientemente han puesto

En el item referido a el énfasis
en la resolucién de conflictos
durante  la  capacitaciones,
41.6% responde “totalmente en

24 | énfasis en la resolucion de 62 | 416 | 16 | 10.7 | 28 | 18.8 | 33 | 22.1 6.0 | desacuerdo”, 10.7% en
conflictos con comparieros desacuerdo, 18.8% indica “ni de
de trabajo y jefes. acuerdo ni en desacuerdo”,
22.1% esta “de acuerdo” con la
afirmacion 'y  6.0%  esta

“totalmente de acuerdo”.
Los encuestados responden en
un 39.6% que estan “totalmente
Las capacitaciones recibidas en desacuerdo” al valorar que
25 recientemente han puesto |an _ dcapzlacnz_mones _ hdar:
snfasi i i enfatizado la importancia de
énfasis en laimportanciade | 59 | 396 | 17 | 11.4 | 25 | 16.8 | 39 | 26.2 5.4 2 importancta ¢
colaborar con mis jefes y trabajo  colaborativo, 11.4%
compafieros de trabajo. responde  “en  desacuerdo”,

16.8% “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, el 26.2% esta “de
acuerdo” y 5.4% “totalmente de
acuerdo”.
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Grafico N.° 8 Datos obtenidos de resultado de la Variable Independiente de la hipdtesis especifica 3 en San
Salvador “Formacion en ética profesional”
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4.1.4.2. Organizacion y clasificacion de datos de la variable dependiente

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedio a realizar el analisis de la variable
dependiente “relaciones interpersonales™ de la hipodtesis especifica namero tres, dicha hipdtesis
plantea que “La formacién en ética profesional incide en las relaciones interpersonales de los

servidores publicos participantes de la capacitacion”.

La variable “relaciones interpersonales” se explor6 con los indicadores: a) respeto entre
comparieros, b) ausentismo laboral, ¢) comunicacién adecuada con jefes y colegas, d) conflictos

entre colegas y e) trabajo en equipo.

Los items con que se midio cada indicador fueron los nimeros 26, 27, 28, 29 y 30 del
cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura, asi como el item 6 de la

guia de entrevista dirigida a ejecutivos de la Unidad de Recursos Humanos del Ministerio.

Vale la pena mencionar que ademas de las preguntas cerradas, los encuestados tuvieron la
oportunidad de ampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio

asignado con el fin de recabar mayor informacion.
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Cuadro N.° 9 Andlisis de resultado de la Variable dependiente de la hipotesis especifica 3 en San Salvador

“Relaciones interpersonales”

Escala de Valoracién

N° Analisis de la entrevista
1 2 3 4 5 Analisis del cuestionario dirigida a personal de
Item dirigido a servidores Recursos Humanos de San
F| % |F| % |F| % |F| % | F| % publicos en San Salvador Salvador
Al afirmar la ayuda de las | Por ultimo, los items 11 y 12
capacitaciones sobre relaciones | representaron un afiadido con el
con jefes y colegas, 39.9% | que se buscaba perfilar de forma
Las capacitaciones recibidas responde  “totalmente  en | mas precisa a los usuarios
sobre respeto entre desacuerdo”, 10.7% responde | atendidos en el Ministerio de
26 compafieros de trabajo me 58 | 38.9 |16 | 107 | 26 | 17.4 |38 | 255 | 9 | 60 | ‘0 desacuerdo’j, 17.4% Cultura, sin embargo, la
han ayudado a mejorar mis selecciona la opcién “ni de | entrevistada no fue capaz de dar
relaciones con jefes y acuerdo ni en desacuerdo”, | mayor informacion al respecto.
colegas. 25.5% esta “de acuerdo” y
finalmente un 6.0 se encuentra
“totalmente de acuerdo”.
41.6% de los encuestados esta
“totalmente en desacuerdo”
sobre que el tema de
o o responsabilidad laboral en las
Las capaC|taC|or!es recibidas capacitaciones ha motivado a
en materia de disminuir  inasistencias  al
responsabilidad laboral me . o «
27 | han motivado a disminuir | 62 | 41.6 | 8 | 54 |30 |20.1 |32 | 215 | 16 | 10.7 | frabajo, un 5.4% responde “en
mis inasistencias desacuerdo’j, 20.1% “ni de
injustificadas al trabajo. acuerdo ni en desacuerdo”,
21.5% afirma estar “de acuerdo”
con la afirmacion y 10.7%
responde “totalmente de
acuerdo”.
Las capacitaciones recibidas Al afirmar ~ que las
28 | en materia de comunicacién | 59 | 39.6 | 16 | 10.7 | 30 | 20.1 | 32 | 21.5 | 11 | 7.4 | capacitaciones recibidas sobre

asertiva me han hecho

comunicacion  asertiva  han
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reflexionar sobre mi forma
de comunicarme con mis
jefes y colegas.

hecho reflexionar la forma de
comunicacion con jefes y

colegas, el 39.6% responde
“totalmente en desacuerdo”,
10.7% responde “en

desacuerdo”, 20.1% selecciona
“ni  de acuerdo ni en
desacuerdo”, el 21.5% responde
“de acuerdo” y finalmente el
7.4% selecciona la opcién
“totalmente de acuerdo”

Las capacitaciones en
resolucidn de conflictos me
han permitido tener menos

40.3% de los encuestados
responden que estan “totalmente
en desacuerdo” al afirmar que
las capacitaciones han
contribuido a tener menos
problemas personales en el

2 . . . . . .
o problemas personales con 60 | 40.3 |11} 74 132215362421 9 | 6.0 trabajo, 7.4% responde “en
mis jefes y compafieros de desacuerdo”, 21.5% selecciona
trabajo. la opcion “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, el 24.2% esta “de
acuerdo” 'y  6.0% estd
“totalmente de acuerdo” con
esta afirmacion.
I . En el dltimo item que afirma
Las capacitaciones recibidas .
- gue las capacitaciones han
20 sobre la colaboracion me contribuido  a valorar  la
han hecho preocuparme mas | 59 | 396 | 10 | 6.7 |31 [ 20.8 | 35 [ 235 | 12 | 8.1

por la importancia de
trabajar en equipo.

importancia del trabajo, 40.6%
de los encuestados selecciono6 la
opcion “totalmente en
desacuerdo, 6.7% “en
desacuerdo”, un 20.8% no esta
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“ni de

“de acuerdo”
encuentra
acuerdo”.

acuerdo
desacuerdo”, 23.5% afirma estar
y 8.1% se
totalmente de

ni en

Grafico N.° 9 Datos obtenidos de resultado de la Variable dependiente de la hipotesis especifica 3 en San

Salvador “Relaciones interpersonales”
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4.1.4.3. Prueba de hip6tesis de la hipétesis especifica 3.

En este apartado se describe el procedimiento tomado para la prueba de hipdtesis de la

hipotesis especifica 3 en el departamento de San Salvador. Las hipdtesis a comprobar son:

H3: La formacion en ética profesional si incide en las relaciones interpersonales de los

servidores publicos participantes de la capacitacion.

H3: RXeY#0

Ho.3: La formacion en ética profesional no incide en las relaciones interpersonales de los

servidores publicos participantes de la capacitacion.

Ho: RXeY =0

Tabla 9 Calculo de datos para Correlacion de Spearman Hipétesis especifica 3 — San Salvador

X (HIE3)

Fuente: Elaboracion propia

D2 (HIE3)
2.25
2.25
2.25
2.25
156.25
1260.25
1056.25
756.25
36

Al aplicar la férmula del coeficiente de correlacion de Spearman tenemos que:

p=1
p=1
p=1
p=1

6. D?
~ N(NZ-1)

63 38504.5
149(22201 — 1)

231027
149(22200)

231027
149(22200)

Interpretacion:

Siendo que el nivel de correlacion de 0.931 indica una
asociacion muy fuerte entre las variables “Formacion ética” y
“Relaciones interpersonales”, se rechaza la hipotesis nula y se
comprueba estadisticamente que la formacion ética si incide en
las relaciones interpersonales de los servidores publicos

participantes de la capacitacion



231027

-1 —— -
p 3307800

p =0.931

4.1.4.4. Analisis e interpretacidn de resultados de la hipotesis especifica 3.

Al observar los resultados obtenidos en la variable independiente de la hipétesis
especifica 3 "Formacion en ética profesional™ se observa nuevamente una tendencia elevada por
parte de las personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en desacuerdo” que en
esta ocasion se observa en valores de 37.6% a 41.6%, la opcion “en desacuerdo” se observa en
rangos del 6.0% al 11.4%, la opcion 3 “ni de acuerdo ni en desacuerdo” se mantuvo entre 16.8%
a 18.8%, la opcidon 4 “de acuerdo” nuevamente es la segunda con mas frecuencia, con rangos
entre 22.1% a 26.2% y finalmente la opcion 5 “totalmente de acuerdo” se mantuvo entre 5.4% y
10.1% bajado su porcentaje de seleccién aun mas y volviéndose por tercera vez en la opcion

menos seleccionada para esta variable.

La relacion entre estos datos sugiere que un determinado grupo de trabajadores,
conformados por los que seleccionan la opcion 1 “totalmente en desacuerdo” como la opcion 2
“en desacuerdo” no perciben capacitaciones orientadas al respeto entre compafieros. LOS
encuestados logran definir por medio de una tendencia elevada el problema de capacitaciones
que no enfatizan en la responsabilidad de desempefiar correctamente las funciones dentro de la
institucién, un muy poco énfasis en comunicacién asertiva y resolucion de problemas, asi como
la colaboracion entre jefes y compafieros han sido catalogados como puntos muy deficientes por

parte de los encuestados.

Sin embargo, nuevamente existe un grupo de encuestados que responde favorablemente
“de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” que puede considerarse como el grupo de trabajadores
que si son atendidos por los programas de capacitacion. Esta relacion sugiere que los servidores
publicos que reciben capacitaciones son también los que perciben un uso adecuado de materiales
didacticos y de respuesta a sus necesidades profesionales, asi como técnicas atractivas y trabajo

conjunto durante los periodos de capacitacion.
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De igual forma, en la variable dependiente “"Relaciones interpersonales” se observa una
elevada tendencia por parte de las personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en
desacuerdo”, en este caso observa en valores de 38.9% a 41.6%, la opcioén “en desacuerdo” se
observa en rangos del 5.4% al 10.7%, la opcién 3 “ni de acuerdo ni en desacuerdo” se mantuvo
entre 17.4% a 21.5%, la opcion 4 “de acuerdo” nuevamente es la segunda con mas frecuencia,
con rangos entre 21.5% a 25.5% y finalmente la opcion 5 “totalmente de acuerdo” se mantuvo

entre 6.0% y 10.7% volviéndose nuevamente la opcion menos seleccionada para esta variable.

La relacion entre estos datos sugiere que las capacitaciones por lo general no ayudan a los
servidores publicos a mejorar las relaciones con jefes y comparieros, también se observa que las
capacitaciones no han contribuido a disminuir la ocurrencia de inasistencias sin justificar, no se
la reflexion de la comunicacion entre los comparieros de trabajo, ni se percibe una reduccion de
problemas interpersonales en el trabajo ni tampoco se realiza una reflexién sobre la importancia
del trabajo en equipo. Nuevamente, como en observaciones anteriores, existe una cantidad de
trabajadores que expresan que si han recibido capacitaciones enfocadas a estos puntos

anteriormente expuestos como deficientes por muchos trabajadores.

Se puede establecer en general, que las capacitaciones carecen de sentido ético que
permita lograr relaciones interpersonales que sean mejores progresivamente producto de
experiencias formativas en el ambito laboral debido a la desatencion de sectores especificos de

esta secretaria de estado.

4.2. Analisis e interpretacion de resultados de La Libertad del cuestionario dirigido a
Servidores Publicos

En este apartado se describen los datos obtenidos en el departamento de La Libertad a
través de los instrumentos para recoleccion de datos, acto seguido se realiza un analisis de los
resultados y se lleva a cabo la prueba de hipotesis para las tres hipotesis especificas a nivel de

conglomerado.
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4.2.1. Organizacion y clasificacion de datos de la hipotesis especifica 1.

4.2.1.1. Organizacion y clasificacion de datos de la variable independiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedio a realizar el andlisis de la
variable independiente “Programa de capacitacion” de la hipotesis especifica nimero uno, dicha
hipdtesis plantea que “Los Programas de capacitacion motivados por la Unidad de Recursos

Humanos influyen en la resiliencia laboral de los servidores publicos”.

La variable “Programas de capacitacion” se explord con los indicadores: a) asistencia a
capacitaciones, b) frecuencia de las capacitaciones, ¢) promocién de las capacitaciones, d)

relevancia de los contenidos y e) perfil del facilitador.

Los items con que se midié cada indicador fueron los nimeros 1, 2, 3, 4 y 5 del

cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura.

Vale la pena mencionar que ademas de las preguntas cerradas, los encuestados tuvieron la
oportunidad de ampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio

asignado con el fin de recabar mayor informacion.
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Cuadro N.° 13 Anélisis de resultado de la Variable independiente de la hipétesis especifica 1 en La Libertad

“Programas de capacitacion”

Escala de Valoracién

NO
iterm 2 3 4 5 Anélisis del cuestionario
% % % % % dirigido a servidores publicos en La Libertad
) Al analizar los resultados obtenidos respecto al indicador 1, es
AS'S_tO a todas las destacable que las respuestas estan dispersas en la escala, pero la
capacitaciones programadas tendencia més fuerte es que los servidores publicos asisten a la mayoria
1 - 28.6 7.1 21.4 214 214 > ; .
por la Unidad de Recursos de las capacitaciones ejecutadas por recursos humanos, siendo los 3
Humanos. niveles mas altos de la escala un 64% de las respuestas.
Durante el Gltimo afio he Respecto a los datos recabados para el indicador 2, resalta el hecho que
sido invitado a participar a el 64% de los encuestados manifiestan no haber sido invitado o haber
2 capacitaciones 57.1 7.1 00 28.6 7.1 | sido invitado muy pocas veces a participar en una capacitacion
frecuentemente. programada por recursos humanos.
L En lo relacionado al indicador 3, observando los resultados es posible
Ir_grsngi?grf;r?gr?r(ljeestz;ele inferir que en algunos lugares las capacitaciones son promocionadas
3 P . 35.7 7.1 14.3 14.3 21.4 | antes de llevarse a cabo segun la opinion del 50.2% de los encuestados,
antes de ser implementadas.
aungue en otros no.
Los temas seleccionados por Al igual que el caso anterior, los datos del indicador 4 muestran que en
los capacitadores en las i i i
4 e p iore 28.6 71 143 143 35.7 O(Eas!ones I(_Js temas seleccionados son relevantes para los servidores
ultimas capacitaciones han pUblicos, mientras que en otros no.
sido relevantes para mi.
El perfil de los facilitadores o o _
seleccionados para Para el indicador 5, el analisis de datos muestra aproximadamente que
5 desarrollar las para el 57% de los encuestados los facilitadores que desarrollaron los
28.6 00 14.3 28.6 28.6

capacitaciones ha sido
coherente con el tema a
estudiar.

procesos formativos poseian un perfil académico acorde al tema a
estudiar.
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Grafico N.° 13Analisis de resultado de la Variable independiente de la hipotesis especifica 1 en La Libertad

“Programas de capacitacion”
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4.2.1.2. Organizacion y clasificacién de datos de la variable dependiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el andlisis de la
variable dependiente “resiliencia laboral” de la hipotesis especifica nimero uno, dicha hipotesis
plantea que “Los Programas de capacitacion motivados por la Unidad de Recursos Humanos

influyen en la resiliencia laboral de los servidores publicos”.

La variable “resiliencia laboral” se explor6 con los indicadores: a) intereses profesionales,
b) habilidades profesionales, c) motivacion para aprender, d) formacion especializada y e) interés

de asistir a capacitaciones.

Los items con que se midié cada indicador fueron los numeros 6, 7, 8, 9 y 10 del

cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura.
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Cuadro N.° 14 Anélisis de resultado de la Variable dependiente de la hipotesis especifica 1 en La Libertad

“Resiliencia laboral”

Escala de Valoracién

NO
ftem 1 2 3 4 S Anélisis del cuestionario
% % % % % dirigido a servidores publicos en La Libertad
Las f:apgcit_aciones a |6}5 Qque En términos generales, la informacion recopilada para el indicador 6
6 he sido invitado a participar 28.6 00 143 143 35.7 | Muestra que para el 65% de los encuestados han encontrado relacion entre
han estado relacionadas a sus intereses profesionales y las capacitaciones recibidas.
mis intereses profesionales.
La cantidad de
cggzmtgmonfs qlu?lpe Para el indicador 7, la mayoria de los encuestados opinan que las
7 arﬁeg'h; (?ontjrri?)rdigg elrj1 rlnr?zl 42.9 14.3 00 21.4 21.4 capacitaciones recibidas no han contribuido en ellos al desarrollo de
desarrollo de nuevas nuevas habilidades profesionales.
habilidades.
La informacidn que recibo
de las capacitaciones previo En el caso del indicador 8, los datos son dispersos por lo que se infiere que
g | aldesarrollo de las mismas 357 701 14.3 21.4 214 | €N algunas ocasiones los servidores publicos reciben informacién sobre la
me motiva a asistir y sacar capacitacién que recibiran, pero en otras no.
provecho de ellas.
Las ultimas capacitaciones o . o
recibidas han estado Sobre el indicador 9, los datos recogidos muestran que, en términos
9 relacionadas a las 35.7 00 71 28.6 21 4 | 9enerales, la mayoria de servidores publicos, un 57% aproximadamente,
actividades propias de mi han sido capacitados en actividades propias de su puesto de trabajo.
puesto de trabajo.
5' perftillde los fa;gilitaQorcjes Para el indicador 10, la informacién recolectada indica que el perfil del
10 esperto en mi el interes de 28.6 00 21.4 14.3 214 | facilitador ha despertado el interés del 50% de los encuestados de asistir a

participar en las
capacitaciones.

las capacitaciones.
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Gréafico N.° 14Analisis de resultado de la Variable dependiente de la hipotesis especifica 1 en La Libertad

“Resiliencia laboral”
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4.2.1.4. Prueba de hip6tesis de la hipétesis especifica 1.

En este apartado se describe el procedimiento tomado para la prueba de hipdtesis de la

hipotesis especifica 1 en el departamento de La Libertad. Las hip6tesis a comprobar son:

H1: Los Programas de capacitacién motivados por la Unidad de Recursos Humanos si
influyen en la resiliencia laboral de los servidores publicos.

Hi:RXeY#0
Ho.1: Los Programas de capacitacién motivados por la Unidad de Recursos Humanosno
influyen en la Empleabilidad de los servidores publicos participantes.

Ho: RXeY=0

Tabla 10 Calculo de datos para Correlacion de Spearman Hipotesis especifica 1 — La Libertad

Dxy (HIE1) |D2 (HIE1)

25 -1 1
25 -1 1
25 1 1
25 4.5 20.25
il 2.5 6.25
13 0 0
14 -5 25
77

Fuente: Elaboracion propia

Al aplicar la férmula del

coeficiente de correlacién de

Spearman tenemos que: Interpretacion:
63 77 Siendo que el nivel de correlacion de 0.831 indica una
p=1- m asociacion muy fuerte entre las variables “programas de
capacitacion” y “resiliencia laboral”, se rechaza la hipotesis nula
6%77 y se comprueba estadisticamente que Los Programas de

=1—- —=""
p 14(196 — 1) o . .
capacitacion motivados por la Unidad de Recursos Humanos si

462 influyen en la resiliencia laboral de los servidores publicos del

=1—- ——
p 14(195) departamento de La Libertad.
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462

P=1" Tai9s)

462
p=1-5>725
p=1- 0169
p = 0.831

4.2.1.3. Andlisis e interpretacion de resultados de la hipotesis especifica 1.

En lo relacionado a la variable independiente de la hipétesis especifica 1 se observa una
elevada tendencia por parte de las personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en
desacuerdo” que siempre se observa en valores de 28.% a 57.1%, la opcion “en desacuerdo” se
mantiene fija en 7.1%, siendo esta la opcidn menos escogida para esta variable, la opcion 3 “ni
de acuerdo ni en desacuerdo” se mantuvo entre 14.3% a 21.4%, la opcion 4 “de acuerdo” es la
segunda con mas frecuencia, con rangos entre 21.4% a 28.3% Yy finalmente la opcion 5

“totalmente de acuerdo” se mantuvo entre 21.4% y 35.7% .

De igual forma, en la variable dependiente se observa una elevada tendencia por parte de
las personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en desacuerdo”, en este caso
observa en valores de 28.6% a 42.9%, la opcion “en desacuerdo” se observa en rangos del 7.21%
al 14.3%, la opcion 3 “ni de acuerdo ni en desacuerdo” se mantuvo entre 7.1% a 14.3%, la
opcion 4 “de acuerdo” con rangos entre 14.3% a 28.3% y finalmente la opcion 5 “totalmente de

acuerdo” se mantuvo entre 21.4% y 35.7% .

Para el caso de La Libertad, en cuanto a la relacién entre los indicadores asistencia a
capacitaciones e intereses profesionales, es destacable que tal como se esperaba, los capacitados
asisten a las capacitaciones solo cuando estas estan relacionadas a sus intereses profesionales,

por lo cual, cuando los temas no son de su interés, deciden abstenerse de participar en ellas.

De la misma manera, entre los indicadores frecuencia de las capacitaciones y desarrollo
de habilidades profesionales, la relacion parece indicar que tal como lo indica la logica, al

manifestar los encuestados que han sido muy poco invitados a capacitarse recientemente estos
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también indican que la capacidad de capacitaciones recibidas no ha contribuido a su desarrollo
profesional, por lo que surge la necesidad de programar las capacitaciones con mayor cercania de
fechas para lograr un desarrollo integral de las competencias de los servidores publicos del
Ministerio de Cultura.

En cuanto a los indicadores promocion de las capacitaciones y motivacion para aprender,
se indica que a pesar que los encuestados manifiestan sentirse motivados para asistir cuando se
les promociona en detalle la oferta de capacitaciones, las autoridades fallan en dar a conocer los
pormenores de los procesos a los invitados, por lo que probablemente la motivacion de los
servidores publicos podria aumentarse si se promoviera con mayor detalle diferentes aspectos

como los temas a tratar, metodologias a utilizar, etc.

En ese mismo orden de ideas, la relacion entre los indicadores relevancia de los
contenidos y formacion especializada muestra que cuando los servidores publicos son
capacitados en temas relacionados a sus areas de trabajo la idea de capacitarse en esos
contenidos toma mayor relevancia y es tomada con mas seriedad que cuando se abordan temas

diversos mas alejados de su realidad laboral.

Por ultimo, en cuanto al perfil del facilitador y su relacion con el interés de los servidores
publicos por asistir a capacitaciones, la relacién claramente muestra que cuando el perfil del
facilitador es divulgado entre la poblacion objeto de la capacitacion, el interés por participar en la

misma aumenta considerablemente.
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4.2.2. Organizacion y clasificacion de datos de la hipotesis especifica 2.

4.2.2.1. Organizacion y clasificacion de datos de la variable independiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedio a realizar el andlisis de la
variable independiente “Metodologias de ensefianza” de la hipétesis especifica niimero dos,
dicha hipdtesis plantea que “Las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones

inciden en la motivacion laboral de los servidores publicos participantes de las capacitaciones”.

La variable “Metodologias de ensefianza” se explord con los indicadores: a) adaptabilidad
de los recursos didacticos, b) adaptabilidad al grupo por parte de los facilitadores, c¢) objetivos de
la capacitacion, d) técnicas didacticas y e) actividad productiva conjunta entre facilitador y

participantes.

Los items con que se midio cada indicador fueron los nimeros 11, 12, 13, 14 y 15 del

cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura.

Vale la pena mencionar que ademés de las preguntas cerradas, los encuestados tuvieron la
oportunidad de ampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio

asignado con el fin de recabar mayor informacion.
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Cuadro N.° 15 Anélisis de resultados de la Variable independiente de la hipotesis especifica 2 en La Libertad

“Metodologia de ensefianza”

Escala de Valoracién

NO
iterm 2 3 4 5 Anélisis del cuestionario
% % % % % dirigido a servidores publicos en La Libertad
Los recursos didacticos
utilizados para el desarrollo En lo relacionado a los recursos didécticos utilizados para el desarrollo
1 d_e las capacitaciones han 28.6 00 71 50.0 71 | de las capacitaciones la mayorfa de los encuestados, un 64% considera
sido adecuados y adaptables que han sido adecuados y acorde a sus caracteristicas.
a las caracteristicas de los
capacitados.
Los facilitadores de las
cagacnacmnfs Ean satlndo La gran mayoria de los encuestados 70% considera que los facilitadores
12 n;:;gz;:g e;a e?i?iga:fje 214 71 71 28.6 357 | se han adecuado a las necesidades especificas de los servidores publicos
10S Servi doreg pliblicos capacitados en cada oportunidad.
capacitados.
Los facilitadores han
expuesto al inicio de las En su mayor parte, aproximadamente un 75% de los participantes de la
13 | capacitaciones los objetivos 214 00 14.3 357 0g.6 | encuesta manifiestan que los objetivos académicos se han expuesto al
académicos que se pretenden inicio de cada sesion de trabajo.
lograr.
Las técnicas didacticas ) o
utilizados por los En lo relacionado al indicador 14, el 77% de los encuestados cree que las
14 facilitadores durante las 214 00 214 35.7 214 técnicas didacticas que los facilitadores usaron durante las capacitaciones

capacitaciones han sido
atractivas para mi.

han sido atractivas para los participantes.
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Los facilitadores promueven

la realizacion de actividades La mayor parte de los datos, cerca del 58% apunta al hecho de que los
de trabajo conjuntodurante | 3 1914 | 1 | 71111 71| 4 | 286 3 | 214 facilitadores si promueven el trabajo conjunto con los participantes de las
el desarrollo de las capacitaciones.

capacitaciones.

Gréafico N.° 15 Analisis de resultado de la Variable independiente de la hipotesis especifica 2 en La Libertad

“Metodologia de ensefianza”
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4.2.2.2. Resultados obtenidos de la variable dependiente de la hipotesis especifica 2.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el andlisis de la
variable dependiente “motivacion laboral” de la hipotesis especifica numero dos, dicha hipotesis
plantea que “Las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones inciden en la

motivacion laboral de los servidores pablicos participantes de las capacitaciones”.

La variable “motivacion laboral” se exploré con los indicadores: a) creatividad, b)

satisfaccion, c) productividad en el trabajo, d) sentido de pertinencia y €) concentracion.

Los items con que se midi6 cada indicador fueron los nimeros 16, 17, 18, 19 y 20 del

cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura.

Vale la pena mencionar que ademas de las preguntas cerradas, los encuestados tuvieron la
oportunidad de ampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio

asignado con el fin de recabar mayor informacion.
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Cuadro N.° 16 Andlisis de resultado de la Variable dependiente de la hipotesis especifica 2 en La Libertad

“Motivacion laboral”

Escala de Valoracién

NO
iterm 1 2 3 4 5 Anélisis del cuestionario
% % % TE T % % dirigido a servidores publicos en La Libertad
Los recursos didacticos
utilizados por los Respecto al indicador 16, cerca de un 70% de los consultados
f iII r nl . - . - . . .
16 ac tgdo_ esen las 214 71 143 | 4 | 286 28.6 due_ron haber sido es_tl_mulada su creatividad por me_:dlo del trabajo
capacitaciones han realizado por los facilitadores durante las capacitaciones.
fomentado en mi el
pensamiento creativo.
. ] Al respecto de esto, los encuestados manifestaron que en términos
E:ctrglt?ajg realléado polr los generales, las capacitaciones recibidas les han hecho sentir mejor
ca;:(;i;;iigrzeez n?erar?;eheisho con su puesto de trabajo, siendo solo una pequefia parte, el 28%,
17 21.4 7.1 286 | 2 | 143 28.6 i i inferi indi
sentir mas satisfecho en mi la r]uefse tUb(chalen los nl_\':ele_zs inferiores Qe Iﬁdescaltg,flndl_gando e:
puesto de trabajo. ?ut? efecto de las capacitaciones en su nivel de satisfaccion en e
rabajo.
Los objetivos de las
capacitaciones han estado Para el indicador 18, el 63% de los encuestados cree que los
18 | encaminados al aumento de 214 71 0 | 3 |214 429 objetivos de las capacitaciones se han enfocado a aumentar su
mi productividad en el productividad al momento de trabajar.
trabajo.
El trabajo de los o ) o
facilitadores durante las En Fgrmlnos g(lenerales, _:os. serwdqfﬁd pu:)hc?]s consgltgdos
capacitaciones me ha hecho consideran que las capacitaciones recibidas les han ayudado a
191 centir mas identificado con 28.6 00 21411 | 71 42.9 | sentirse més identificados con la institucion en un 68% de los
la institucion en la que casos aproximadamente.
trabajo.
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20

El trabajo conjunto realizado
con los facilitadores durante
las capacitaciones ha estado
enfocado a aumentar mi
concentracion al momento
de desempefiar mis labores.

2141 0

00 | 2 | 143

5 |37 4

Los encuestados consideran que, en su mayor parte, casi un 60%
28.6 el trabajo desarrollado en las capacitaciones ha aportado a su
capacidad de concentrarse en el trabajo.

Gréafico N.° 16Andlisis de resultado de la Variable dependiente de la hipotesis especifica 2 en La Libertad

“Motivacion laboral”
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4.2.2.3. Prueba de hipdtesis de la hipdtesis especifica 2.

En este apartado se describe el procedimiento tomado para la prueba de hipdtesis de la
hipotesis especifica 2 en el departamento de La Libertad. Las hip6tesis a comprobar son:

H2: Las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones si inciden en la
motivacion laboral de los servidores pablicos participantes de las capacitaciones.
H:RXeY#0

Ho.2: Las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones no inciden en la
motivacion laboral de los servidores pablicos participantes de las capacitaciones.

Ho: RXeY=0

Tabla 11 Calculo de datos para Correlacion de Spearman Hipotesis especifica 2 — La Libertad

1 Sy (HIE2) Y Dxy (HIE2) |D2 (HIE2)
2 5 2 0 0
3 5 2 25| 625
4 5 2 25 625
5 10 4 2 a
13 25 13 6 36
14 25 13 -3 9
15 25 13 5 9
16 1815
17

Fuente: Elaboracion propia

Al aplicar la formula del coeficiente

de correlacion de Spearman

tenemos que: Interpretacion:
Siendo que el nivel de correlacion de 0.602 indica una
6 181.5 a
p=1- 14(14% — 1) asociacion moderada entre las variables “Metodologias de
capacitacion” y “Motivacioén laboral”, se rechaza la hipdtesis
_ 6X181.5 nula y se comprueba estadisticamente que las metodologias de
p
14(196 — 1) N - . L
ensefianza utilizadas en las capacitaciones si inciden en la
1089 motivacion laboral de los servidores publicos participantes de
=1- ——7— .
p 14(195) las capacitaciones.
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1089

P=1" Tai9s)

1089
p=1->725
p=1- 0398
p = 0.602

4.2.2.4. Andlisis e interpretacion de resultados de la hipotesis especifica 2.

En lo relacionado a la variable independiente de la hipétesis especifica 2 se observa una
leve tendencia por parte de las personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en
desacuerdo” que siempre se observa en valores del 21.4% al 28.6%, la opcion “en desacuerdo”
se mantiene fija en 7.1% o en algunos casos no recibe ninguna respuesta, siendo esta la opcion
menos escogida para esta variable, la opcion 3 “ni de acuerdo ni en desacuerdo” se mantuvo
entre 7.1% a 21.4%, la opcion 4 “de acuerdo” con rangos entre 28.5% a 50.0%, siendo la opcion
de mayor peso para esta variable y finalmente la opcion 5 “totalmente de acuerdo” se mantuvo
entre 21.4%y 35.7% .

De igual forma, en la variable dependiente se observa una baja pero fija tendencia por
parte de las personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en desacuerdo”, en este
caso observa en valores de 21.4% a 28.6%, la opcion “en desacuerdo” se observa en rangos del 0%
al 7.1%, la opcion 3 “ni de acuerdo ni en desacuerdo” se mantuvo entre 7.1% a 14.3%, la opcién
4 “de acuerdo” con rangos entre 14.3% a 28.3% y finalmente la opcion 5 “totalmente de acuerdo”

se mantuvo entre 28.6% y 42.9%.

Para el caso de la hipotesis especifica 2 en el conglomerado de La Libertad, en cuanto a la
relacion entre los indicadores “adaptabilidad de los recursos didacticos” y “creatividad”, los
datos muestran que en su mayoria los encuestados creen que los recursos didacticos que se
usaron en las capacitaciones fueron adecuados y creen haber sido estos encaminados a estimular

su creatividad al trabajar con ellos.
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De la misma manera, entre los indicadores “adaptabilidad al grupo por parte de los
facilitadores” y “satisfaccion”, la relacion parece indicar que aunque en su mayor parte los
servidores publicos consideran que los facilitadores han sabido adecuar su trabajo a las
necesidades especificas de cada grupo de capacitados, estos no han sido capaces de influir en su
nivel de satisfaccion en el trabajo, probablemente debido al poco énfasis puesto por los

capacitadores en tan importante aspecto.

En cuanto a los indicadores “técnicas didacticas” y “sentido de pertinencia”, se indica que
a pesar que los encuestados manifiestan que las técnicas empleadas para con ellos han sido
adecuadas y efectivas, para la mayoria esto no parece tener efecto en su sentido de pertenencia a
la institucidn, debido quizas nuevamente al poco énfasis puesto por los facilitadores en dicha

tematica.

En ese mismo orden de ideas, la relacion entre los “objetivos de las capacitaciones” y la
“productividad en el trabajo” muestra casi siempre los capacitadores exponen los objetivos
académicos que se pretenden lograr, sin embargo, en su mayor parte estos no parecen estar
enfocados al aumento de la productividad, por lo que es necesario reenfocar las capacitaciones
que se brindan hasta asegurarse que los procesos formativos den resultados de mejora a la

institucion.

Por ultimo, en cuanto al desarrollo de “actividad productiva conjunta entre facilitador y
participantes” y su relacion con la “concentracion” de los servidores publicos, los resultados
hacen pensar que lo realizado en las capacitaciones ha tenido efectos positivos en su capacidad

para concentrarse en el trabajo.

4.2.3. Organizacion y clasificacion de datos de la hipotesis especifica 3.

4.2.3.1. Organizacion y clasificacion de datos de la variable independiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el anélisis de la variable
independiente “Formacion en ética profesional” de la hipétesis especifica nimero tres, dicha
hipdtesis plantea que “La formacion en ética profesional incide en las relaciones interpersonales

de los servidores publicos participantes de la capacitacion”.
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La variable “Formacion en ética profesional” se exploré con los indicadores: a)
capacitaciones recibidas sobre el respeto a los demas, b) capacitaciones recibidas sobre
responsabilidad laboral, c¢) capacitaciones recibidas sobre comunicacién asertiva, d)
capacitaciones recibidas sobre resolucién de conflictos y e) capacitaciones recibidas sobre la

colaboracion.

Los items con que se midio cada indicador fueron los nimeros 21, 22,23, 24 y 25 del

cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura.

Vale la pena mencionar que ademés de las preguntas cerradas, los encuestados tuvieron la
oportunidad de ampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio

asignado con el fin de recabar mayor informacion.
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Cuadro N.° 17 Anélisis de resultado de la Variable independiente de la hipétesis especifica 3 en La Libertad

“Formacion en ética profesional”

Escala de Valoracién

NO
iterm 1 2 3 4 5 Andlisis del cuestionario
% % % % % dirigido a servidores publicos en La Libertad
Las capacitaciones recibidas Al analizar los resultados obtenidos respecto al indicador 21, es
recientemente han puesto destacable que las respuestas parecen indicar que en un 60% de los
21| gnfasis en el respeto entre 28.6 7.1 00 35.7 28.6 | casos, las capacitaciones han puesto énfasis en la importancia del
compafieros de trabajo. respeto para con los demas.
Las capacitaciones recibidas Respecto a los datos recabados para el indicador 22, los datos
,ricu_antemlen_te hant pugstz obtenidos muestran que la mayor parte, un 64% de los participantes,
29 entasis en fa importancia de 28.6 00 00 214 429 | reconoce que las capacitaciones han buscado reforzar la
ser responsable en el . . . - - X .
desempefio de mis responsabilidad en el desempefio de las funciones propias de cada
funciones. puesto de trabajo.
Las capacitaciones recibidas
recientemente han puesto En lo relacionado al indicador 3, observando los resultados es posible
23 énfasis en el valor de la 28.6 71 00 214 357 inferir que en el 66% de las veces, las capacitaciones recibidas han
comunicacion asertiva en el puesto énfasis en el valor de la comunicacion asertiva.
trabajo.
Las capacitaciones recibidas o
recientemente han puesto Para el indicador 24, los resultados muestran que en el 63% de los
24 | énfasis en la resolucion de 28.6 00 71 214 35.7 | €asos las capacitaciones han estado enfocadas a la resolucion de
conflictos con compafieros conflictos entre compafieros de trabajo.
de trabajo y jefes.
Las capacitaciones recibidas
recientemente han puesto En el caso del indicador 25, los encuestados manifestaron que en su
25 | énfasis en la importancia de 28.6 00 71 21.4 357 | mayor parte las capacitaciones han puesto énfasis en la importancia
colaborar con mis jefes y de colaborar en equipo con jefes y compafieros de trabajo.
compafieros de trabajo.
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Gréafico N.° 17 Andlisis de resultado de la Variable dependiente de la hipotesis especifica 3 en La Libertad

“Formacion en ética profesional”
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4.2.3.2. Organizacion y clasificacién de datos de la variable dependiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedio a realizar el analisis de la variable
dependiente “relaciones interpersonales™ de la hipotesis especifica nimero tres, dicha hipdtesis
plantea que “La formacién en ética profesional incide en las relaciones interpersonales de los

servidores publicos participantes de la capacitacion”.

La variable “relaciones interpersonales” se explor6 con los indicadores: a) adaptabilidad
de los recursos didacticos, b) adaptabilidad al grupo por parte de los facilitadores, c) objetivos de
la capacitacion, d) técnicas didacticas y e) actividad productiva conjunta entre facilitador y

participantes.

Los items con que se midi6 cada indicador fueron los nimeros 26, 27, 28, 29 y 30 del

cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura.

Vale la pena mencionar que ademas de las preguntas cerradas, los encuestados tuvieron la
oportunidad de ampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio

asignado con el fin de recabar mayor informacion.
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Cuadro N.° 18 Anélisis de resultado de la Variable dependiente de la hipotesis especifica 3 en La Libertad

“Relaciones interpersonales”

Escala de Valoracién

NO
) 1 2 3 4 5 Anélisis del cuestionario
Item dirigido a servidores publicos en San Salvador
% % % % %
Las capacitaciones recibidas En términos generales, la informacion recopilada para el
sobre respeto entre indicador 26 muestra que para el 70% de los encuestados las
26 compafieros de tra_bajo m? 28.6 00 143 28.6 286 capa_mtamones recibidas les han ayudado a mejorar sus relaciones
han ayudado a mejorar mis con jefes y colegas.
relaciones con jefes y
colegas.
Las capacitaciones recibidas Para el indicador 27, la mayoria de los encuestados, un 63% opina
en materia de que las capacitaciones recibidas en materia de responsabilidad
responsabilidad laboral me laboral me han motivado a disminuir mis inasistencias
20| han motivado a disminuir 28.6 00 71 286 28.6 | injustificadas al trabajo.
mis inasistencias
injustificadas al trabajo.
Las capacitaciones recibidas En el caso del indicador 28, se infiere sobre los resultados que las
en materia de comunicacion capacitaciones en comunicacion asertiva han tenido efectos
asertiva me han hecho positivos en la forma en que los servidores pablicos se comunican
28 | reflexionar sobre mi forma 28.6 7.1 71 28.6 28.6 | con sus jefes y colegas.
de comunicarme con mis
jefes y colegas.
o Sobre el indicador 29, los datos recogidos muestran que, en
Las capacitaciones en términos generales para la mayoria de servidores ptblicos, un
resolucmr! ‘_je conflictos me 70% aproximadamente, han reducido la cantidad de conflictos
29 han permitido tener menos 28.6 00 7.1 42.9 21.4 | personales que enfrentan como resultado de las capacitaciones

problemas personales con
mis jefes y compafieros de
trabajo.

recibidas.
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30

Las capacitaciones recibidas
sobre la colaboracion me
han hecho preocuparme mas
por la importancia de
trabajar en equipo.

4 | 28.6

00 | 2 | 143

4 1286 | 4

Para el indicador 30, un 70% de los participantes manifiesta que
la informacion recibida en las capacitaciones les ha hecho dar

28.6 | mayor importancia al trabajo en equipo.

Grafico N.° 18 Analisis de resultado de la Variable dependiente de la hip6tesis especifica 3 en La Libertad
“Relaciones interpersonales”
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4.2.3.3. Prueba de hipdtesis de la hipétesis especifica 3.

En este apartado se describe el procedimiento tomado para la prueba de hipdtesis de la
hipotesis especifica 2 en el departamento de La Libertad. Las hip6tesis a comprobar son:

H3: La formacion en ética profesional si incide en las relaciones interpersonales de los
servidores publicos participantes de la capacitacion.

Ha3: RXeY#0
Ho.3: La formacion en ética profesional no incide en las relaciones interpersonales de los
servidores publicos participantes de la capacitacion.

Ho: RXeY =0

Tabla 12 Calculo de datos para Correlacion de Spearman Hipotesis especifica 3 — La Libertad

Dxy (HIE3) |D2 (HIE3)
0 0

0 0

2.5 6.25

55/ 3025

5 25

5 25

R 4

196

Fuente: Elaboracion propia

Al aplicar la formula del
coeficiente de correlacién de

Interpretacion:

Spearman tenemos que:

Siendo que el nivel de correlacion de 0.570 indica una

6Y 196
p=1- 14(142 — 1) asociacion moderada entre las variables “Formacion ética” y
“Relaciones interpersonales”, se rechaza la hipdtesis nula y se
p=1- 62& comprueba estadisticamente que la formacidn ética no incide en
14(196 — 1) . . . .
las relaciones interpersonales de los servidores publicos
1176 participantes de la capacitacion.

P=1- 12095
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1176

P=1" Tai9s)

1176
p=1->725
p=1- 0430
p =0.570

4.2.3.4. Analisis e interpretacién de resultados de la hip6tesis especifica 3.

En lo relacionado a la variable independiente de la hipdtesis especifica 1 se observa por
parte de las personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en desacuerdo” una
tendencia fija del 28.6%, para la opcion “en desacuerdo” el maximo nivel alcanzado es 7.1%, al
igual que para la opcion 3 “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, siendo estas las opciones menos
escogidas para esta variable, la opcion 4 “de acuerdo” con rangos entre 21.4% a 35.7% y

finalmente la opcidn 5 “totalmente de acuerdo” se mantuvo entre 28.6% y 42.9% .

De igual forma, en la variable dependiente se observa una fija tendencia por parte de las
personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en desacuerdo con un 28.6%, la
opcion “en desacuerdo” se observa en rangos del 0% al 7.21% la opcion 3 “ni de acuerdo ni en
desacuerdo” se mantuvo entre 7.1% a 14.3%, la opcion 4 “de acuerdo” con rangos entre 28.6% a

42.9% y finalmente la opcion 5 “totalmente de acuerdo” se mantuvo entre 21.4% y 28.6% .

Para el caso de La Libertad, en cuanto a la relacion entre los indicadores “capacitaciones
recibidas sobre el respeto hacia los demas” y “respeto entre compaiieros de trabajo”, €S
destacable que de la misma manera en que la mayoria ha recibido capacitaciones sobre el respeto,
asi ha sido su efecto, pues los encuestados manifiestan que las capacitaciones recibidas les han

hecho reflexionar sobre la importancia de respetar a los demas.

De la misma manera, entre los indicadores “capacitaciones recibidas sobre
responsabilidad laboral” y “ausentismo laboral”, la relacion parece indicar que cuando se ha

hablado de responsabilidad en una capacitacion, esto ha tenido efectos positivos en la reduccion
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el ausentismo laboral y desarrollo general de sus funciones, siendo la labor concientizadora

especialmente efectiva.

En cuanto a los indicadores “capacitaciones recibidas sobre comunicacion asertiva” y
“comunicacion adecuada entre jefes y colegas”, es evidente que asi como no todos los
encuestados han sido capacitados en dicha tematica, también no todos manifiestan que una
capacitacion de ese tipo pueda tener efectos reales en su forma de comunicarse hacia las demas

personas.

En ese mismo orden de ideas, la relacion entre las “capacitaciones recibidas sobre la
resolucion de conflictos” y “conflictos entre colegas” muestra que, si se ha realizado una labor

formativa en esa area, y esta si ha tenido efectos en el comportamiento de los servidores publicos.

Por altimo, en cuanto a “capacitaciones recibidas sobre colaboracion” y “trabajo en
equipo”, la relacién claramente muestra que quienes han participado de este tipo de charlas han
visto mejorada su capacidad de trabajar en equipo, y siguiendo esa logica, hay un grupo que
manifiesta nunca haber participado de ese tipo de capacitaciones y por ende, no puede opinar al

respecto.

4.3. Anédlisis e interpretacion de resultados de Sonsonate del cuestionario dirigido a
Servidores Publicos

En este apartado se describen los datos obtenidos en el conglomerado de Sonsonate a
través de los instrumentos para recoleccion de datos, acto seguido se realiza un analisis de los

resultados obtenidos y se realiza la prueba de hipotesis para las tres hipétesis especificas.

4.3.1.1. Organizacion y clasificacion de datos de la variable independiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedio a realizar el andlisis de la
variable independiente “Programa de capacitacion” de la hipodtesis especifica numero uno, dicha
hipdtesis plantea que “Los Programas de capacitacion motivados por la Unidad de Recursos

Humanos influyen en la resiliencia laboral de los servidores publicos”.
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La variable “Programas de capacitacion” se explord con los indicadores: a) asistencia a
capacitaciones, b) frecuencia de las capacitaciones, ¢) promocion de las capacitaciones, d)

relevancia de los contenidos y e) perfil del facilitador.

Los items con que se midi6 cada indicador fueron los ndmeros 1, 2, 3, 4 y 5 del

cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura.

Vale la pena mencionar que ademas de las preguntas cerradas, los encuestados tuvieron la
oportunidad de ampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio

asignado con el fin de recabar mayor informacion.
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Cuadro N.° 22 Andélisis de resultados de la Variable independiente de la hipétesis especifica 1 en Sonsonate

“Programas de capacitacion”

Escala de Valoracién

NO
iterm 2 3 4 Andlisis del cuestionario
% % % % % dirigido a servidores publicos en Sonsonate
Asisto a todas las El 60% de los encuestados no participan en las capacitaciones
capacitaciones programadas programadas por la Unidad de Recursos Humanos, mientras que el
1 - 60 10 10 10 10 .
por la Unidad de Recursos 40% restante asiste de manera regular.
Humanos.
. . El 60% de las personas encuestadas afirma que en los Ultimos afios
I_?jurgnt(_eteclj ultlmotz_:ln_o b no han sido invitados a capacitarse, mientras que un 10% ha sido
$100 Invitado a participar a invitado de manera regular, un 20% afirma que si ha sido invitado y
2 capacitaciones 60 00 10 20 10 . ) o e
un 10% afirma que siempre lo invitan a las capacitaciones
frecuentemente. .
programadas por la Unidad de Recursos Humanos.
El 80% de las personas participantes en esta encuesta afirman que las
Las capacitaciones se capacitaciones no se promocionan en detalle antes de ser
3 promocionan en detalle 60 20 00 10 10 implementadas, mientras que el 20% asegura que si son
antes de ser implementadas. promocionados en detalle las capacitaciones antes de ser
implementadas.
. 0, i i
Los temas seleccionados por El 80% de_ los encuestados aflrman que los _tem_as seleccionados por
A los capacitadores en las 50 2 % " " los capacitadores en _Ias ultimas capa(l)cnacmnes no han 5|dq
(ltimas capacitaciones han relevz_antes para ellos, mientras que_el 20 % de ellos aflrman que si
sido relevantes parami. han sido relevantes los temas seleccionados por los capacitadores.
) N El 60% de los encuestados afirma que el perfil de los facilitadores
El perfil de los facilitadores seleccionados para desarrollar las capacitaciones no ha sido
SEISCC'OW’;?OSI para coherente con el tema a estudiar, mientras que el 20% considera que
5 esarrotiar 1as 60 00 20 10 10 el perfil de los facilitadores para desarrollar las capacitaciones se

capacitaciones ha sido
coherente con el tema a
estudiar.

aproxima a una realidad coherente con el tema a estudiar y un 20%
asegura que el perfil de los facilitadores seleccionados para el
desarrollo de las capacitaciones es el idéneo.
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Gréfico N.° 22 Analisis de resultado de la Variable independiente de la hipotesis especifica 1 en Sonsonate
“Programas de capacitacion”
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4.3.1.2. Organizacion y clasificacién de datos de la variable dependiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el andlisis de la
variable dependiente “resiliencia laboral” de la hipotesis especifica numero uno, dicha hipdtesis
plantea que “Los Programas de capacitacion motivados por la Unidad de Recursos Humanos

influyen en la resiliencia laboral de los servidores publicos”.

La variable “resiliencia laboral” se explor6 con los indicadores: a) intereses profesionales,
b) habilidades profesionales, c) motivacion para aprender, d) formacion especializada y e) interés

de asistir a capacitaciones.

Los items con que se midié cada indicador fueron los numeros 6, 7, 8, 9 y 10 del

cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura.

Vale la pena mencionar que ademés de las preguntas cerradas, los encuestados tuvieron la
oportunidad de ampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio

asignado con el fin de recabar mayor informacion.
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Cuadro N.° 23 Anélisis de resultado de la Variable dependiente de la hipotesis especifica 1 en Sonsonate

“Resiliencia laboral”

Escala de Valoracién

NO
" 2 3 4 Andlisis del cuestionario
Item dirigido a servidores publicos en Sonsonate
% % % | F| % %
El 60% de los encuestados establecen que los recursos didacticos
utilizados para el desarrollo de las capacitaciones no han sido
adecuados y adaptados a las caracteristicas de los capacitados,
Las capacitaciones a las que mientras que un 30% de ellos si consideran que de manera muy
g | hesido invitado a participar 60 00 50 | 11 10 10 | minima los recursos didacticos utilizados si son adecuados y
han estado relacionadas a adaptables a las caracteristicas de los capacitados y un 10% afirman
mis intereses profesionales. que los recursos didacticos utilizados para el desarrollo de las
capacitaciones si han sido adecuados y adaptables a las caracteristicas
de los capacitados.
) El 60% de los participantes afirman que los facilitadores de las
La cantidad de capacitaciones no han sabido adecuar su trabajo a las necesidades
cgpacnamones que he especificas de los servidores publicos capacitados, mientras que un
7 ar;c?r?;d:ogt]rrizztiggIel#trlnr?zl 60 00 20 | 1] 10 10 30% de ellos si consideran que los facilitadores han sabido adecuar
desarrollo de nuevas su trabajo a las necesidades especificas de los trabajadores y un 10%
habilidades. asegura que los facilitadores si han sabido adecuar su trabajo a las
necesidades especificas de ellos.
El 70% de las personas que participaron en la encuesta aseveran que
La informacién que recibo los facilitadores no han expuesto al inicio de las capacitaciones los
de las capacitaciones previo objetivos académicos que se pretenden lograr, mientras que un 20%
g | aldesarrollo de las mismas 60 10 10 |11 10 10 considera que en pocas ocasiones los facilitadores si han planteado
me motiva a asistir y sacar los objetivos académicos antes de iniciar y un 10% afirma que los
provecho de ellas. facilitadores si exponen los objetivos académicos que se pretenden
lograr antes de iniciar la capacitacion.
Las ultimas capacitaciones El 70% de los encuestados aseveran que las técnicas didacticas
9 recibidas han estado 60 10 10 | 1 | 10 10 | utilizadas por los facilitadores durante las capacitaciones no han sido
relacionadas a las atractivas para ellos, por otro lado el 10% considera que en pocas
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actividades propias de mi
puesto de trabajo.

ocasiones las técnicas didacticas utilizadas han sido atractivas para
ellos y un 20% afirman que las técnicas didacticas empleada por los
facilitadores si han sido atractivas para ellos.

10

El perfil de los facilitadores
despert6 en mi el interés de
participar en las
capacitaciones.

10 | 2

20 |1 | 10

El 70% de los participantes afirman que los facilitadores no
promueven la realizacién de actividades de trabajo conjunto, durante
el desarrollo de las capacitaciones, mientras el 20% considera que en
0o | pocas ocasiones los facilitadores promueven las actividades de
trabajo conjunto y un 10 % afirma que los facilitadores si promueven
en su totalidad la realizaci6on de actividades de trabajo conjunto
durante el desarrollo de las capacitaciones.

Grafico N.° 24 Analisis de resultado de la Variable dependiente de la hipétesis especifica 1 en Sonsonate

“Resiliencia laboral”
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4.3.1.3. Prueba de hip6tesis de la hipétesis especifica 1.

En este apartado se describe el procedimiento tomado para la prueba de hipdtesis de la

hipotesis especifica 1 en el departamento de Sonsonate. Las hipdtesis a comprobar son:

H1: Los Programas de capacitacion motivados por la Unidad de Recursos Humanos si

influyen en la resiliencia laboral de los servidores publicos.

Hi:RXeY#0

Ho.1: Los Programas de capacitacion motivados por la Unidad de Recursos Humanos no

influyen en la Empleabilidad de los servidores publicos participantes.

Ho: RXeY=0

Tabla 13 Calculo de datos para Correlacion de Spearman Hipotesis especifica 1 — Sonsonate

W o N AR W N =

Al aplicar la férmula del

coeficiente de correlacién de

Spearman tenemos que:

p=1
p=1
p=1

630
©10(102 — 1)

630
~10(100 — 1)

~10(99)

X (HIE1)

Interpretacion:

Y (HIE1)

Dxy (HIE1)

D2 (HIE1)

35

25}

3.5

3.5

10

3.5

9

7

3.5

8

o|lo|jc|ojo|ojo|o|c|O

o ofjojojojo|jOo|/O|O|O |O

Siendo que el nivel de correlacion de 1.00 indica una asociacion

absoluta entre las variables “programas de capacitacion” y

“resiliencia laboral”, se rechaza la hipotesis nula y se comprueba

estadisticamente que Los Programas de capacitacion motivados

por la Unidad de Recursos Humanos si influyen en la resiliencia

laboral de los servidores publicos del departamento de

Sonsonate.
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0
p=1

~10(99)
=1- —
P 990
p=1- 0.0
p = 1.00

4.3.1.4. Andlisis e interpretacion de resultados de la hipotesis especifica 1.

Al observar la variable independiente de la hipotesis especifica 1 en Sonsonate, se observa una
elevada tendencia por parte de las personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en
desacuerdo” que siempre se observa en valores de 60%, la opcidén “en desacuerdo” se observa en
rangos del 0% al 20%, la opcion 3 “ni de acuerdo ni en desacuerdo” se mantuvo entre 0% a 20%,
la opcion 4 “de acuerdo” es la segunda con mas frecuencia, con rangos entre 10% a 20% y
finalmente la opcion 5 “totalmente de acuerdo” se mantuvo en 10% volviéndose esencialmente

la opcion menos seleccionada para esta variable.

La relacion entre estos datos sugiere que un determinado grupo de trabajadores, conformados por
los que seleccionan la opcion 1 “totalmente en desacuerdo” como la opcidon 2 “en desacuerdo”
no reciben ningln tipo de capacitacion. Se observa que una cantidad muy importante de
trabajadores no asisten a capacitaciones, la cantidad de personas que no son invitadas a
capacitaciones es muy elevada en este conglomerado, 6 de cada 10.

Por otra parte, existe un reducido grupo de encuestados que responde favorablemente “de
acuerdo” y “totalmente de acuerdo” manteniéndose entre 10 al 20 por ciento y que puede
considerarse como el grupo de trabajadores que si son atendidos por los programas de
capacitacion.

De igual forma, en la variable dependiente se observa una elevada tendencia por parte de las
personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en desacuerdo”, en este caso observa

en valores de 60%, la opcidn “en desacuerdo” se observa en rangos del 0% al 10%, la opcién 3
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“ni de acuerdo ni en desacuerdo” se mantuvo entre 10% a 20%, la opcion 4 “de acuerdo”, se

mantuvo en 10% y finalmente la opcion 5 “totalmente de acuerdo” se mantuvo entre 0% y 10%.

La relacién entre estos datos sugiere que las capacitaciones por lo general no se relacionan con
los intereses profesionales de los trabajadores, también se observa que las capacitaciones no han
contribuido al desarrollo de nuevas habilidades en la mayor parte de dependencias del ministerio

de cultura.

Por el otro lado, también existe una muy pequefia cantidad de trabajadores que expresan que Si
han recibido capacitaciones de acuerdo a sus intereses profesionales y que han contribuido al

desarrollo de habilidades.

Se observa en general, que las capacitaciones carecen de informacion previa a su realizacion.
También es notable la cantidad de trabajadores que no observa actividades relacionadas con su
puesto de trabajo, asi como no se logra motivar a los trabajadores a asistir luego de conocer el

perfil del capacitador.

4.3.2. Organizacion y clasificacion de datos de la hipotesis especifica 2.

4.3.2.1. Organizacion y clasificacion de datos de la variable independiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el analisis de la
variable independiente “Metodologias de ensefianza” de la hipétesis especifica nimero dos,
dicha hipdtesis plantea que “Las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones

inciden en la motivacion laboral de los servidores publicos participantes de las capacitaciones”.

La variable “Metodologias de ensefianza” se explord con los indicadores: a) adaptabilidad
de los recursos didacticos, b) adaptabilidad al grupo por parte de los facilitadores, c) objetivos de
la capacitacion, d) técnicas didacticas y e) actividad productiva conjunta entre facilitador y

participantes.

Los items con que se midi6 cada indicador fueron los nimeros 11, 12, 13, 14 y 15 del

cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura.

De acuerdo” equivale a “5” y representa la completa presencia del atributo.
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Vale la pena mencionar que ademas de las preguntas cerradas, los encuestados tuvieron la
oportunidad de ampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio

asignado con el fin de recabar mayor informacion.
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Cuadro N.° 25 Andlisis de resultado de la Variable independiente de la hipotesis especifica 2 en Sonsonate

“Metodologia de ensefianza”

Escala de Valoracién

NO
) 1 2 3 4 5 Andlisis del cuestionario
Item dirigido a servidores publicos en Sonsonate
% % % % %
El 70% de los encuestados afirman que los recursos didacticos
Los recursos didacticos utilizados por los facilitadores en las capacitaciones no han
utilizados para el desarrollo fomentado en los servidores publicos el pensamiento creativo,
11 | de las capacitaciones han 60 00 30 10 00 | Mientras que un 10% considera que en algunas capacitaciones los
sido adecuados y adaptables recursos didacticos si han fomentado el pensamiento creativo y un
a las caracteristicas de los 20% asevera que los recursos didécticos utilizados por los
capacitados. facilitadores si han fomentado el pensamiento creativo.
El 70% de los encuestados afirman que el trabajo realizado por los
Los facilitadores de las facilitadores durante las capacitaciones no los ha hecho sentirse
capacitaciones han sabido satisfechos en su puesto de trabajo, mientras un 10% considera que
12 neggseifjlﬁjrezupggit:‘?cj;gsa dlsslos 60 00 30 10 00 el trz_:\bajo reglizao_lo por los facilitadores si Ios_ ha hecho0 sentir en
servidores pablicos ocasiones mas satl_sfechos en su pugs_to de trab_ajo y un 20% asever_a
capacitados. que el trabajo_reallzado por los faC|I|tadore§ si los han hecho sentir
totalmente satisfechos en su puesto de trabajo.
El 70% de los participantes aseveran que los objetivos de las
Los facilitadores han capacitaciones no han estado encaminados al aumento de su
expuesto al inicio de las productividad en el trabajo, mientras que el 10% consideras que en
13 | capacitaciones los objetivos 60 10 20 10 00 ocasiones los objetivos de las capacitaciones si han estado
académicos que se pretenden encaminados al aumento de la productividad en el trabajo y un 20%
lograr. afirma que los objetivos de las capacitaciones si han estado en su
totalidad encaminadas al aumento de productividad en el trabajo.
Las técnicas didacticas El 70% de los participantes asevera que el trabajo de los
utilizadas por los facilitadores durante las capacitaciones no los han hecho sentirse
14 facilitadores durante las 60 10 10 20 00 | maés identificados con la institucién en la que trabaja, mientras que

capacitaciones han sido
atractivas para mi.

el 10% considera que en algunas capacitaciones si los han hecho
sentir identificados con la institucion en la que trabajan y un 20%
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afirma que ellos si se han sentidos en su totalidad identificados con
la institucion en la que trabajan.

15

Los facilitadores promueven
la realizacion de actividades
de trabajo conjunto durante
el desarrollo de las
capacitaciones.

10 | 2 | 20

00

El 70% de los participantes indican que el trabajo conjunto
realizado con los facilitadores durante las capacitaciones no ha
estado enfocados a aumentar su concentracion al momento de
desempefiar sus labores, mientras un 10% considera que algunas
capacitaciones han logrado aumentar la concentracion al momento
de desempefiar sus labores y un 20% afirma que las capacitaciones
recibidas si han aumentado en su totalidad la concentracion al
momento de desempefiar sus labores.

Gréfico N.° 25 Analisis de resultado de la Variable independiente de la hipGtesis especifica 2 en Sonsonate
“Metodologia de ensefianza”
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4.3.2.2. Resultados obtenidos de la variable dependiente de la hipotesis especifica 2.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedio a realizar el analisis de la variable
dependiente “motivacion laboral” de la hipdtesis especifica nimero dos, dicha hipotesis plantea
que “Las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones inciden en la motivacion

laboral de los servidores publicos participantes de las capacitaciones”.

La variable “motivacion laboral” se exploré con los indicadores: a) creatividad, b)

satisfaccion, c) productividad en el trabajo, d) sentido de pertinencia y €) concentracion.

Los items con que se midi6 cada indicador fueron los nimeros 16, 17, 18, 19 y 20 del

cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura.

Vale la pena mencionar que ademés de las preguntas cerradas, los encuestados tuvieron la
oportunidad de ampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio

asignado con el fin de recabar mayor informacion.
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Cuadro N.° 26 Andlisis de resultado de la Variable dependiente de la hipotesis especifica 2 en La Libertad

“Motivacion laboral”

Escala de Valoracién

NO
item 2 3 4 o Andlisis del cuestionario
% % % TE T % % dirigido a servidores publicos en Sonsonate
El 70% de los encuestados afirman que los recursos didacticos
Los recursos didacticos utilizados por los facilitadores en las capacitaciones no han
utilizados por los fomentado en los servidores publicos el pensamiento creativo,
16 facilitadores en las 60 10 10 |11 10 10 | mientras que un 10% considera que en algunas capacitaciones los
capacitaciones han recursos didacticos si han fomentado el pensamiento creativo y un
fomentado en mi el 20% asevera que los recursos didacticos utilizados por los
pensamiento creativo. facilitadores si han fomentado el pensamiento creativo.
El 70% de los encuestados afirman que el trabajo realizado por
. ] los facilitadores durante las capacitaciones no los ha hecho
El trabajo realizado por los sentirse satisfechos en su puesto de trabajo, mientras un 10%
fam!naQores durante las considera que el trabajo realizado por los facilitadores si los ha
17 | capacitaciones me ha hecho 60 10 10 | 1| 10 10 | hecho sentir en ocasiones mas satisfechos en su puesto de trabajo
sentir mas satisfecho en mi . . - .
puesto de trabajo. y un 20% asevera que el trabajo reallz_ado por los facilitadores si
los han hecho sentir totalmente satisfechos en su puesto de
trabajo.
El 70% de los participantes aseveran que los objetivos de las
o capacitaciones no han estado encaminados al aumento de su
Los objetivos de las productividad en el trabajo, mientras que el 10% consideras que
capacitaciones han estado en ocasiones los objetivos de las capacitaciones si han estado
1g | encaminados al aumento de 60 10 10 | 1| 10 10 | encaminados al aumento de la productividad en el trabajo y un
mi productlv_ldad enel 20% afirma | bietivos de | . ih q
trabajo. 2 que los o _jetlvos e las capacitaciones si han estado
en su totalidad encaminadas al aumento de productividad en el
trabajo.
El trabajo de los El 70% de los participantes asevera que el trabajo de los
19 facilitadores durante las 60 10 10 | 1 | 10 10 | facilitadores durante las capacitaciones no los han hecho sentirse
capacitaciones me ha hecho mas identificados con la institucion en la que trabaja, mientras
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sentir mas identificado con
la institucion en la que
trabajo.

que el 10% considera que en algunas capacitaciones si los han
hecho sentir identificados con la institucion en la que trabajan y
un 20% afirma que ellos si se han sentidos en su totalidad
identificados con la institucién en la que trabajan.

20

El trabajo conjunto realizado
con los facilitadores durante
las capacitaciones ha estado
enfocado a aumentar mi
concentracion al momento
de desempefiar mis labores.

60

1] 10

10 | 1 | 10

El 70% de los participantes indican que el trabajo conjunto
realizado con los facilitadores durante las capacitaciones no ha
estado enfocados a aumentar su concentracion al momento de
desempefiar sus labores, mientras un 10% considera que algunas
capacitaciones han logrado aumentar la concentracién al
momento de desempefiar sus labores y un 20% afirma que las
capacitaciones recibidas si han aumentado en su totalidad la
concentracion al momento de desempefiar sus labores.

Grafico N.° 26 Analisis de resultado de la Variable independiente de la hipotesis especifica 2 en La Libertad
“Motivacion laboral”
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4.3.2.3. Prueba de hipdtesis de la hipotesis especifica 2.

En este apartado se describe el procedimiento tomado para la prueba de hipétesis de la

hipotesis especifica 2 en el departamento de Sonsonate. Las hipdtesis a comprobar son:

H2: Las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones si inciden en la

motivacion laboral de los servidores pablicos participantes de las capacitaciones.

H:RXeY#0

Ho.2: Las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones no inciden en la

motivacion laboral de los servidores publicos participantes de las capacitaciones.

Ho: RXeY=0

Tabla 14 Calculo de datos para Correlacion de Spearman Hipdtesis especifica 2 — Sonsonate

X (HIE2) ¥ (HIE2) |Dxy (HIE2)D2 (HIE2)
35

olo|lo|o|o|e

0.25
0.25

w
o w
| o1ele
= = u0nun oo o olola

2.5

Al aplicar la férmula del coeficiente de correlacion de Spearman tenemos que:

6Y 2.5
p=1- o
10(10% — 1)
6Y 2.5
p 10(100 — 1)
15
P=2" 7099
15
P=2" 7099

Interpretacion:

Siendo que el nivel de correlacion de 0.985 indica una
asociacion extremadamente fuerte entre las variables
“Metodologia de ensefianza” y “motivacion laboral”, se rechaza
la hipotesis nula y se comprueba estadisticamente que las
metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones si
inciden en la motivacion laboral de los servidores publicos

participantes de las capacitaciones.
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15

P=1-735
p=1- 0.015
p = 0.985

4.3.2.4. Analisis e interpretacidn de resultados de la hipotesis especifica 2.

Al observar los resultados obtenidos en la variable independiente de la hipétesis
especifica 2 "Metodologias de ensefianza™ se observa nuevamente una tendencia elevada por
parte de las personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en desacuerdo” que en
esta ocasion se observa en valores de 60%, la opcion “en desacuerdo” se observa en rangos del 0%
al 10%, la opcion 3 “ni de acuerdo ni en desacuerdo” se mantuvo entre 10% a 30%, la opcion 4
“de acuerdo” nuevamente es la segunda con mas frecuencia, con rangos entre 10% a 20% y

finalmente la opcion 5 “totalmente de acuerdo” no tuvo ningun tipo de seleccion.

La relacion entre estos datos sugiere que un determinado grupo de trabajadores,
conformados por los que seleccionan la opcion 1 “totalmente en desacuerdo” como la opcion 2
“en desacuerdo” no perciben un adecuado uso de recursos didacticos para las capacitaciones. Los
encuestados logran definir por medio de una tendencia elevada el problema de la existencia de

capacitaciones para los servidores publicos.

Existe un grupo de encuestados que responde favorablemente “de acuerdo” que puede
considerarse como el grupo de trabajadores que si son atendidos por los programas de
capacitacion. Esta relacion sugiere que los servidores publicos que reciben capacitaciones son
también los que perciben un uso adecuado de materiales didacticos y de respuesta a sus
necesidades profesionales, asi como técnicas atractivas y trabajo conjunto durante los periodos
de capacitacion. Cabe mencionar que no hubo ningun servidor publico que seleccionara la

opcion “totalmente de acuerdo™:

De igual forma, en la variable dependiente se observa una tendencia similar por parte de
las personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en desacuerdo”, en este caso se

observa en valores de 60%, la opcion “en desacuerdo” se observa en rangos del 10% , la opcion
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3 “ni de acuerdo ni en desacuerdo” se mantuvo entre 10%, la opcion 4 “de acuerdo” nuevamente
es la segunda con mas frecuencia, con rangos entre 10% y finalmente la opcion 5 “totalmente de

acuerdo” se mantuvo entre 10%.

La relacion entre estos datos sugiere que las capacitaciones en la mayoria de casos, no
responden a las necesidades de motivacion laboral de los servidores publicos, también se observa
que las capacitaciones no han contribuido al desarrollo del sentido de satisfaccion por parte de
los trabajadores, no se evidencia aumento de productividad ni sentido de identificacion

institucional que haya sido favorecido por capacitaciones.

Por otro lado, una cantidad muy minima de trabajadores expresan que si han recibido
capacitaciones enfocadas a la motivacién profesional y que han contribuido al desarrollo

productivo de los trabajadores.

Se puede establecer en general, que las capacitaciones carecen de sentido motivador
debido fuertemente a que se desatiende un grupo muy importante de profesionales y no se
realizan capacitaciones ademas de que no se estan gestionando alternativas suficientes para

capacitar a los trabajadores.

4.3.3. Organizacion y clasificacion de datos de la hipotesis especifica 3.

4.3.3.1. Organizacion y clasificacién de datos de la variable independiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el andlisis de la variable
independiente “Formacion en ética profesional” de la hipétesis especifica namero tres, dicha
hipdtesis plantea que “La formacion en ética profesional incide en las relaciones interpersonales

de los servidores publicos participantes de la capacitacion”.

La variable “Formacion en ética profesional” se explordé con los indicadores: a)
capacitaciones recibidas sobre el respeto a los demas, b) capacitaciones recibidas sobre
responsabilidad laboral, c) capacitaciones recibidas sobre comunicacion asertiva, d)
capacitaciones recibidas sobre resolucion de conflictos y €) capacitaciones recibidas sobre la

colaboracion.

Los items con que se midié cada indicador fueron los numeros 21, 22,23, 24 y 25 del

cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura.
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Cuadro N.° 27 Anélisis de resultado de la Variable independiente de la hipotesis especifica 3 en Sonsonate

“Formacion en ética profesional”

NO

ftem

Escala de Valoracién

Analisis del cuestionario
dirigido a servidores publicos en Sonsonate

21

Las capacitaciones recibidas
recientemente han puesto
énfasis en el respeto entre

comparieros de trabajo.

El 60% de las personas encuestadas indican que las capacitaciones
recibidas recientemente no han puesto énfasis en el respeto entre
comparieros de trabajo, mientras que un 20% de ellos considera que
pocas capacitaciones recibidas han puesto énfasis en el respeto entre
compafieros de trabajo y un 20% aseguran con totalidad que las
capacitaciones recibidas recientemente si han hecho énfasis en el
respeto entre compafieros de trabajo.

22

Las capacitaciones recibidas
recientemente han puesto
énfasis en la importancia de
ser responsable en el
desempefio de mis
funciones.

El 60% de los participantes aseguran que las capacitaciones recibidas
recientemente no han puesto énfasis en la importancia de ser
responsable en el desempefio de sus funciones, mientras que un 20%
consideran que pocas capacitaciones recibidas han puesto énfasis en
la importancia de ser responsable en el desempefio de sus labores y el
20% afirma en su totalidad que las capacitaciones recibidas si le han
ayudado hacer énfasis en la importancia de ser responsable en el
desempefio de sus funciones.

23

Las capacitaciones recibidas
recientemente han puesto
énfasis en el valor de la
comunicacion asertiva en el
trabajo.

El 60% de los encuestados afirman que las capacitaciones recibidas
recientemente no han puesto énfasis en el valor de la comunicacion
asertiva en el trabajo, por otro lado un 20% de ellos consideran que
algunas capacitaciones recibidas si han hecho énfasis en el valor de la
comunicacion asertiva en el trabajo y un 20% asegura que estas
capacitaciones recibidas recientemente si han puesto en su totalidad
énfasis en el valor de la comunicacidn asertiva en el trabajo.

24

Las capacitaciones recibidas
recientemente han puesto
énfasis en la resolucion de
conflictos con comparieros

2 3 4
% % % % %
60 00 20 10 10
60 00 20 10 10
60 00 20 10 10
60 10 10 20 00

El 70% de los participantes aseguran que las capacitaciones recibidas
recientemente no han puesto énfasis en la resoluciéon de conflictos
con comparieros de trabajo y jefes, mientras que un 10% considera
que algunas capacitaciones si les ha ayudado a resolver conflictos
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de trabajo y jefes.

con compafieros de trabajo y jefes y un 20% afirman que las
capacitaciones si les ha ayudado a resolver todos los conflictos con
los compafieros de trabajo y jefes.

25

Las capacitaciones recibidas
recientemente han puesto
énfasis en la importancia de
colaborar con mis jefes y
compafieros de trabajo.

00 | 2| 20

20 | O

El 60% de los encuetados afirman que las capacitaciones recibidas
recientemente no han puesto énfasis en la importancia de colaborar
con los jefes y comparfieros de trabajo, mientras un 20% considera
que algunas capacitaciones si les ha funcionado para colaborar con
los jefes y compafieros de trabajo y un 20% asevera que las
capacitaciones recibidas si les han funcionado en su totalidad para
colaborar con sus jefes y compafieros de trabajo.

00

Gréfico N.° 27 Analisis de resultado de la Variable independiente de la hip6tesis especifica 3 en Sonsonate
“Formacion en ética profesional”
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4.2.3.2. Organizacion y clasificacién de datos de la variable dependiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedio a realizar el analisis de la variable
dependiente “relaciones interpersonales™ de la hipodtesis especifica nimero tres, dicha hipdtesis
plantea que “La formacién en ética profesional incide en las relaciones interpersonales de los

servidores publicos participantes de la capacitacion”.

La variable “relaciones interpersonales” se explor6 con los indicadores: a) respeto entre
comparieros, b) ausentismo laboral, ¢) comunicacién adecuada con jefes y colegas, d) conflictos

entre colegas y e) trabajo en equipo.

Los items con que se midio cada indicador fueron los nimeros 26, 27, 28, 29 y 30 del

cuestionario dirigido a servidores publicos del Ministerio de Cultura.
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Cuadro N.° 28 Andlisis de resultado de la Variable dependiente de la hipotesis especifica 3 en Sonsonate

“Relaciones interpersonales”

Escala de Valoracién

NO
) 1 2 3 4 5 Andlisis del cuestionario
Item dirigido a servidores publicos en Sonsonate
% % % % %
El 70% de los encuestados afirman que las capacitaciones recibidas
Las capacitaciones recibidas sobre respeto entre compafieros de trabajo no han ayudado a mejorar
sobre respeto entre las relaciones con jefes y colegas, mientras el 20% consideran que
26 compaiieros de trabajo me 70 00 20 10 00 | pocas capacitaciones han dado resultado en el respeto entre
han ayudado a mejorar mis compafieros de trabajo y mejorado las relaciones con jefes y colegas
relaciones con jefes y y un 10% asegura que las capacitaciones si le han ayudado a respetar
colegas. a sus compafieros y mejorar las relaciones con jefes y colegas.
o o El 70% de los participantes afirman que las capacitaciones recibidas
Las capacnacmqesdreubldas en materia de responsabilidad laboral no han motivado a disminuir
o onsegbrirl]iac}gfrjl?abeoral e las inasistencias injustificadas al trabajo, mientras que el 20%
27 haﬁ motivado a disminuir 70 00 20 10 00 considera que pocas capacitaciones han motivado a disminuir las
mis inasistencias inasistencias injustificadas al trabajo y un 10% asegura que las
injustificadas al trabajo. capa_lmtauongs r.eC|.b|das_ sot?re Ia_ re_spons_a@hdad Iaborgl si han
motivado a disminuir las inasistencias injustificadas al trabajo.
El 70% de los encuestados afirman que las capacitaciones recibidas
Las capacitaciones recibidas en materia de comunicacion asertiva no han hecho que reflexionen
en materia de comunicacion sobre la forma de comunicarse con los jefes y colegas, mientras que
asertiva me han hecho un 20% considera que pocas capacitaciones han ayudado a
28 | reflexionar sobre mi forma 60 10 20 10 00 | reflexionar la manera de comunicarse con los jefes y colegas y un
de comunicarme con mis 10% asegura que las capacitaciones recibidas en materia de
jefes y colegas. comunicacion asertiva a ayudado a reflexionar sobre la manera
adecuada de comunicarse con los jefes y colegas.
Las capacitaciones en El 60% de los encuestados afirma que las capacitaciones en
resolucidn de conflictos me resolucion de conflictos no han permitido tener menos problemas
29 60 00 20 20 00 P P

han permitido tener menos
problemas personales con

personales con jefes y compafieros de trabajo, mientras que un 20%
considera que pocas capacitaciones han permitido tener menos
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mis jefes y compafieros de
trabajo.

problemas personales con los jefes y colegas de trabajo y un 20%
asegura que las capacitaciones en resolucion de conflictos si le han
permitido tener menores problemas personales con los jefes y
compafieros de trabajo.

30

Las capacitaciones recibidas
sobre la colaboracion me
han hecho preocuparme mas
por la importancia de
trabajar en equipo.

00 | 3

30

00

El 60% de los participantes afirman que las capacitaciones recibidas
sobre las colaboracién no han hecho que se preocupen mas por la
importancia de trabajar en equipo, mientras el 30% considera que
pocas capacitaciones han hecho preocuparse mas por la importancia
de trabajar en equipo y un 10% asegura que las capacitaciones
recibidas sobre la colaboracion han ayudado a que se preocupen mas
por la importancia de trabajar en equipo.

Gréafico N.° 28 Andlisis de resultado de la Variable dependiente de la hipotesis especifica 3 en Sonsonate

“Relaciones interpersonales”
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4.3.3.4. Prueba de hipétesis de la hipotesis especifica 3.

En este apartado se describe el procedimiento tomado para la prueba de hipdtesis de la

hipotesis especifica 3 en el departamento de Sonsonate. Las hipdtesis a comprobar son:

H3: La formacion en ética profesional si incide en las relaciones interpersonales de los

servidores publicos participantes de la capacitacion.

Ha3: RXeY#0

Ho.3: La formacion en ética profesional no incide en las relaciones interpersonales de los

servidores publicos participantes de la capacitacion.

Ho: RXeY=0

Tabla 14 Calculo de datos para Correlacion de Spearman Hipotesis especifica 3 — Sonsonate

0~ O W E W N =

Fuente: Elaboracion propia

Al aplicar la férmula del
coeficiente de correlacién de

Spearman tenemos que:

p=1
p=1
p=1-

6 10

©10(102 — 1)

6,10

~10(100 — 1)
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10(99)

X (HIE3) Dxy (HIE3) D2 (HIE3)
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Interpretacion:

Siendo que el nivel de correlacion de 0.940 indica una
asociacion  extremadamente fuerte entre las variables
“Formacion ética” y “Relaciones interpersonales”, se rechaza la
hipotesis nula y se comprueba estadisticamente que las
metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones si
inciden en la motivacion laboral de los servidores publicos
participantes de las capacitaciones.
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60

P=1-15099)

_,_ 60
P=17 990
p=1- 0.060
p = 0.940

4.3.3.3. Analisis e interpretacion de resultados de la investigacion.

Al observar los resultados obtenidos en la variable independiente de la hipdtesis
especifica 3 "Formacion en ética profesional” se observa nuevamente una tendencia elevada por
parte de las personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en desacuerdo” que en
esta ocasion se observa en valores de 60%, la opcion “en desacuerdo” se observa en rangos del 0%
al 10%, la opcion 3 “ni de acuerdo ni en desacuerdo” se mantuvo entre 10% a 20%, la opcion 4
“de acuerdo” nuevamente es la segunda con mas frecuencia, con rangos entre 10% a 20% y

finalmente la opcidn 5 “totalmente de acuerdo” se mantuvo entre 0% y 10% .

La relacién entre estos datos sugiere que una muy importante de trabajadores,
conformados por los que seleccionan la opcion 1 “totalmente en desacuerdo” como la opcién 2
“en desacuerdo” no perciben capacitaciones orientadas al respeto entre compafieros. Los
encuestados logran definir por medio de una tendencia elevada el problema de capacitaciones
que no enfatizan en la responsabilidad de desempefiar correctamente las funciones dentro de la
institucién, un muy poco énfasis en comunicacién asertiva y resolucién de problemas, asi como
la colaboracion entre jefes y comparieros han sido catalogados como puntos muy deficientes e

incluso inexistentes por parte de los encuestados.

Un grupo menor, conformado por frecuencias de entre 10% asegura que se ha recibido

capacitaciones que son Utiles para los participantes.

Finalmente en la variable dependiente "Relaciones interpersonales” se observa una

elevada tendencia por parte de las personas encuestadas a seleccionar la opcion 1 “totalmente en
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desacuerdo”, en este caso observa en valores de 70%, la opcidén “en desacuerdo” se observa en
rangos del 0% al 10%, la opcion 3 “ni de acuerdo ni en desacuerdo” se mantuvo entre 20% a
30%, la opcion 4 “de acuerdo” se visualiza con rangos entre 10% y finalmente la opcion 5
“totalmente de acuerdo” que no fue seleccionada por ningln encuestado evidenciando un grave

problema en el conglomerado sobre el tema de relaciones interpersonales en el ambito laboral.

La relacion entre estos datos puede llevar a conclusiones sobre el bajo aporte de las
capacitaciones hacia los servidores publicos, problemas relacionados con mejorar las relaciones
con jefes y comparieros, también se observa que las capacitaciones no han contribuido a
disminuir las inasistencias sin justificar, no se realiza la reflexion de la comunicacion entre los
compafieros de trabajo, ni se percibe una reduccion de problemas interpersonales en el trabajo ni

tampoco se realiza una reflexion sobre la importancia del trabajo en equipo.

Se puede establecer en general, que hay una carencia de capacitaciones que fomenten el
sentido ético que permita lograr relaciones interpersonales que sean mejores progresivamente
producto de experiencias formativas en el ambito laboral debido a la desatencidon de sectores

especificos de esta secretaria de estado.

4.4. Resultados generales de la investigacion

Respecto a los resultados generales de la investigacion, tomando como base el analisis
descriptivo realizado de los datos, la informacion recopilada por la guia de entrevista y los
resultados de las pruebas de hipotesis que se realizaron con los datos obtenidos en cada

Departamento, es posible realizar una sintesis de la informacion recopilada.

En lo relacionado a la hipoétesis especifica 1, fue posible comprobar que, en los tres
conglomerados objetos de estudio, el disefio y aplicacion de un programa de capacitacion
concluye inevitablemente en el desarrollo de las habilidades profesionales de los capacitados,
mas especificamente en el desarrollo de una mayor resiliencia laboral, sin embargo, es evidente
que la cobertura de la Coordinacion de prestaciones y capacitaciones debe mejorarse puesto que
una buena parte de las unidades consultadas manifestaron haber sido capacitados muy poco
durante el altimo afio e incluso algunas expresaron no haber sido capacitadas en mas de 5 afios.
De la misma manera, destaco para esta variable el hecho que las capacitaciones tienden a

realizarse casi exclusivamente en el area de salud como la prevencion del VIH, el cancer de
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mama, etc.; obviandose otros elementos de mayor relevancia para los servidores publicos como
el uso de paquetes informaticos, navegadores web, redes sociales y otro tipo de novedosas
herramientas que parecen ser el principal interés formativo de los trabajadores. Por ultimo, en
cuanto a los resultados generales mas destacables de la hipétesis 1 resalta el poco interés de los
servidores publicos de asistir a los procesos de capacitacion, esto debido principalmente a que
estas se programan en espacios lejanos al lugar en que estan destacados o se agenda en horas

fuera del compromiso laboral, lo que hace el asistir poco o nada atractivo para los invitados.

Para la hipdtesis especifica 2, los resultados generales méas notables muestran que aunque
se comprobd que las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones tiene un
moderado nivel de incidencia en la motivacion laboral de los servidores pablicos, ain no se han
alcanzado los niveles que se desearian, y es que aunque los facilitadores utilizan recursos
didacticos adecuados para cada situacion y son capaces de adaptarse a las caracteristicas del
grupo con el que trabajan, los participantes no consideran haberse sentido estimulados al
pensamiento creativo, la satisfaccion con su puesto de trabajo o a aumentar su productividad,
esto debido quizés al poco enfoque que los facilitadores han puesto en estos temas. El otro gran
punto a destacar en cuanto la hipotesis especifica 2 es que el sentido de pertenencia a la
institucién no esté siendo cultivado en los procesos de capacitacién. A medida que los programas
de capacitacion pongan mayor énfasis en el empoderamiento empresarial de los trabajadores sera
evidente el aumento en la calidad de los servicios que ofrecen a la poblacion en general, pero

esto de momento, no esta siendo logrado.

Por ultimo, en el caso de la hipotesis especifica 3, los resultados generales son de lo méas
desalentadores y es que, aungue se pudo comprobar estadisticamente que la formacion en ética
profesional tiene un fuerte efecto en las relaciones interpersonales de los servidores publicos,
este tipo de capacitaciones rara vez tienen lugar en las diferentes dependencias del Ministerio de
Cultura. A causa de esto, para responder la encuesta los participantes debieron remontarse a
capacitaciones recibidas 5 o 10 afios atrés, dando ellos fe que, en su momento, luego de
participar en dichos procesos, ellos fueron capaces de hacer reflexion critica sobre la importancia
de respetar a sus compafieros de trabajo, comunicarse adecuadamente y saber manejar los
conflictos laborales que suelen aflorar en este tipo de organismos publicos. Por ende, el poco
seguimiento dado por parte de la Coordinacion de Prestaciones y Capacitaciones a la formacion

177



en ética profesional debe ser motivo de alarma y se debe procurar incluir el elemento ético en
todas las capacitaciones que se realicen, no como el punto principal a tratar, pero si como un

elemento que esté siempre presente.
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MAPA RESUMEN DEL CAPITULO IV

Analisis e interpretadon
de resultados
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20.1%)

Mi de acuerdo ni en
desacuerdo (B.7% - 18.1%)
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35.7%

Totalmente de acuerdo
[2B.6% - 42 0%)

La Libertad, HIE3

Totalmente en desacuerdo
[60%)

En desacuerdo (D%:-20%)

Ni de acuerda ni en
desacuerdo [0%-20%)

De acuerdo {10% - 20%)
Totalmente de acuerdo

110%}
Sonsonate, HIEL

Totalmente en desacuerdo
[60%)

En desacuerdo [0%-10%)

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (10% - 30%)

De acuerdo (10% - 20%)

Totalmente de acuerdo
(0%

Sonsonate HIE2
|

Totalmente en desacuerdo

[60%
En desacuerdo (0%-10%)

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (10% - 20%)

De acuerdo (10% - 20%)

Totalmente de acuerdo
[0%-10%

Sonsonate, HIE3
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.Conclusiones

En el presente capitulo se formulan las conclusiones a las que el equipo investigador llegd
luego de analizar los datos obtenidos por medio de los instrumentos para la recoleccion de

informacion.

La primera conclusion es que al indagar sobre como los programas de capacitacion
influyen en la resiliencia laboral de los servidores publicos y teniendo en cuenta tanto las teorias
que sostienen que las capacitaciones son “uUn proceso que se relaciona con el mejoramiento y
el crecimiento de las aptitudes de los individuos y de los grupos de la organizaciény al
educarse el individuo, incrementa su capacidad” (Chiavenato, 2004), asi como los resultados
arrojados por los datos obtenidos en esta investigacion en los que se recopilaron opiniones
mayormente negativas, podemos concluir que el Ministerio de Cultura carece de un plan de
capacitacion verdaderamente efectivo que sea capaz de alcanzar y motivar a los servidores
publicos destacados en los departamentos estudiados, por ende, salvo en los casos en que los
trabajadores deciden autocapacitarse, el personal del Ministerio esta quedando desfasado de las
demandas del mundo laboral cambiante y las autoridades competentes no parecen estar tomando

cartas en el asunto.

La segunda conclusion a la que se llega tras conocer cémo las metodologias de
capacitacion inciden en la motivacion laboral de los servidores publicos participantes de las
capacitaciones en sus puestos de trabajo, en vista de que “la educacion fortalece la motivacion”
(Turner, 1990), es que la metodologia de ensefianza empleada por los facilitadores para el
desarrollo de las capacitaciones tiene un considerable efecto en la motivacién laboral de los
funcionarios publicos participantes de las capacitaciones pero desafortunadamente, durante el
desarrollo de las capacitaciones en el Ministerio de Cultura, se estd perdiendo de vista aspectos
importantes de la motivacion laboral como lo son: el sentido de pertenencia a la organizacion, el
pensamiento creativo, la productividad y otros elementos que, en conjunto, guia al individuo a un
mayor nivel de realizacion profesional por lo que es necesario reenfocar las tematicas de las

capacitaciones hasta adecuarlas a las caracteristicas del publico objetivo.
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La tercera conclusion al investigar si la formacion en ética profesional incide en las
relaciones interpersonales entre los servidores publicos participantes, teniendo en mente que“la
formacion en ética profesional en el proceso de capacitacion entonces busca lograr que el
individuo se identifique con la institucidn a la que se encuentra representando como fuerza de
trabajo” (Evans, 2010) y que a través de los resultados de la investigacion fue posible comprobar
que la Unidad de Recursos Humanos no esta poniendo énfasis en este tipo de contenidos, en las
capacitaciones que planifica. Fue que aunque la formacion en ética profesional incide
profundamente en las relaciones interpersonales de los servidores publicos capacitados, se ha
fallado al no incorporar contenidos éticos en la totalidad de las capacitaciones que se brindan,
sino que se han limitado a hacerlo solo en algunas y por tanto, los problemas interpersonales que

surgen dentro de las unidades de trabajo, son cada vez mas dificiles de resolver.

5.2 Recomendaciones

El presente apartado presenta, en vista de las conclusiones obtenidas, las
recomendaciones que el equipo investigador realiza al Departamento de Recursos Humanos del

Ministerio de Cultura para efectos de mejorar los procesos de capacitacion que se desarrollan.

En primer lugar, se recomienda a la Coordinacion de Prestaciones y Capacitaciones del
Ministerio de Cultura formular un Programa Ministerial de Capacitaciones, esto mediante la
organizacion inteligente de los recursos humanos y materiales con los que ya cuenta la
institucion, més que con la solicitud de nuevos fondos, aplicando técnicas como el intercambio
de conocimiento entre el personal de diferentes unidades del Ministerio, la promocion de
capacitaciones gratuitas en linea y la invitacion y asesoria sobre como autocapacitarse a nivel

personal y colectivo.

En segundo lugar, se recomienda a la Coordinacion de Prestaciones y Capacitaciones del
Ministerio de Cultura tener un estricto control en la metodologia de ensefianza que los
facilitadores utilizan durante el desarrollo de las capacitaciones para asegurarse que estas
contribuyan a la motivacion del personal, esto mediante la realizacion de evaluaciones de
desempefio realizadas al final de cada proceso de capacitacion y que sirvan, mas que para
descalificar al capacitador, para identificar los puntos a mejorar y escuchar sugerencias sobre las
diferentes tematicas en las que a los servidores publicos del Ministerio les gustaria ser

capacitados.
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En tercer lugar, se recomienda a la Coordinacion de Prestaciones y Capacitaciones del
Ministerio de Cultura dar una mayor importancia a la formacion en ética profesional, haciendo
de esta un eje transversal presente en todas las capacitaciones que se brinden, sin importar el area
del conocimiento que se trate, para esto, se propone que los facilitadores presenten con la debida
antelacion su Planificacion didactica a la Coordinacion de Prestaciones y Capacitaciones para
que pueda verificarse la presencia de contenidos aptitudinales relevantes a las necesidades de los

capacitados y que, sin este visto bueno, la capacitacion no pueda ejecutarse.
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MAPA RESUMEN DEL CAPITULO V

Conclusiones y

recomendaciones

Capitulo 5

1. Los programas de capacitacion
influyen fuertemente en la
resiliencia laboral de los servidores
publicos. Sin embargo el ministerio
de cultura carece de programade
capacitacion efectivo.

1. Formular un programa
ministerial de capacitaciones.

2. Tener un estricto control de la
metodologia de ensefianza que
facilitadores utilizan durante
capacitaciones para asegurar la
motivacion al peronaal, mediante
evaluaciones de desempefio.

2. La metodologia de ensefianza
empleada por los facilitadores en
capacitaciones tiene efecto
considerable en la motivacion
laboral de los funcionarios. Sin
embargo se ha perdido el sentido

: S 3. Dar mayor importancia a la
de pertenecia a la organizacion. Y P

formacion en etica profesional.
3. La etica profesional incide
profundamente en relaciones
interpersonales en los servidores
publicos. Son embargo la
Coordinacion de prestaciones y
capacitaciones no ha incorporado
contenidos eticos en
capacitaciones en su totoalidad.

Recomendaciones

Conclusiones

183



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Anta Solutions. (2018). Anta Solutions. Obtenido de https://anta.solutions/blog/2018/11/16/9-
caracteristicas-de-un-programa-de-capacitacion-de-exito/

Aoyagi, S. (2004). Entrevista con el Dr. Shigeru Aoyagi. (E. M. Gémez, Entrevistador)

Castrillo, J. (2002). Psicologia de la adolescencia. San Salvador: Ediciones Servicios Educativos.

Chiavenato, M. ( 2004). Gestion del talento humano.Bogota: McGraw Hill.

Coombs, P. H. (1985). La crisis mundial de la educacion perspectivas actuales. Madrid: 1985.

DIGESTYC. (2017). Boletin estadistico #22. San Salvador.

EDDH. (10 de Diciembre de 2018). El Diario de Hoy, pag. 32.

Elvira, C. (1999). ¢ Como desarrollar la empleabilidad? Caritas.

ENAFOP. (2019). Escuela Nacional de Formacion Puablica (ENAFOP). Obtenido de
http://www.enafop.gob.sv/antecedentes/

Evans, A. C. (2010). La importancia de la empleabilidad. Executive M.B.A Program. Obtenido

de https://mba.americaeconomia.com/articulos/columnas/la-importancia-de-la-
empleabilidad

Fernandez, F. V. (2006). Exclusion social y estado de bienestar en Espafia. Madrid: Icaria
Editorial.

Fogothey, A. (1973). Etica y aplicacion. Ciudad de México: McGraw-Hill.

FUNDIPE. (2011). Empleabilidad. Madrid.

Guerrero, J. (2015). Programa de Capacitacion en Inteligencia Emocional con Técnicas
Cogpnitivo-conductuales para los Directivos de Educacion. Mérida.

Idalberto, C. (2002). Gestion del Talento Humano. Bogota: Mc-Gran-Hill Internacional.

Idalberto, C. (2007). Administracion de recursos humanos. Mc-Gran-Hill Internacional.

Iguzquiza, V. D. (2001). Disefio y elaboracion de cuestionarios para la investigacion comercial.
ESIC Editorial.

ILO. (2002). El empleo, la empleabilidad y la igualdad de oportunidades en los servicios de
correos y telecomunicaciones. Ginebra.

J.M, G. L. (2004). Programa de Accion Tutorial para la Educacion Secundaria Obligatoria.
Madrid Espafia: CISSPRAXIS.S.A.

Ley No. 2888. (Julio de 2007). Diario Oficial de la Republica de Colombia. Bogota, Colombia.

Ldpez, J. S. (1998). Educacion no Formal. Grupo Planeta.

Ludefia, A. F. (2000). De como el educador y la tele pueden ser amigos: una propuesta de
educacion audiovisual. Editorial Guaymuras.

MEFP. (2005). Educacion no Formal. Revista de educacion n° 338, 9.

Mertens, L. (2010). Organizacion de estados Iberoaméricanos. Obtenido de
https://www.oei.es/historico/oeivirt/fp/01cap04.htm

OCDE. (2017). Panorama de la educacion 2017. Ciudad de México.

Parra-Penagos, C. &.-F. (2016). La capacitacion y su efecto en la calidad dentro de las empresas.
Rev.investig.desarro.innov, 133.

Pujals, P. S. (2001). Investigacion de mercados. Barcelona.

Rochino, M. (2009). Los valores y el sentido de la educacion. Kimeln Grupo Editor.

Sampieri, R. H. (2007). Fundamentos de Metodologia de Investigacion. McGraw-Hill.

Sénchez, J. C. (2012). Los métodos de investigacion. Madrid: Ediciones Diaz Santos.

Sanchez, V. M. (2010). Estrategia Europa 2020: Mujer, empleo y educacion. CLM Economia,
241.

Soriano, R. R. (1991). Guia para realizar investigaciones sociales. México D.F.: Plaza y Valdés.

184



Soriano, R. R. (2007). Investigacion social, teoria y praxis. Ciudad de México: Plaza y Valdez
S.A.deC.V.

State University. (2011). State University. Obtenido de
https://education.stateuniversity.com/pages/1634/United-States-NONFORMALL-
EDUCATION.html

Turner, J. (1990). Redescubrir el Grupo Social . Madrid Espafia: Ediciones Moratas S.A.

UNAM, U. N. (2012). Plan Educativo Nacional. Ciudad de México.

UNESCO. (2013). Situacion Educativa de América Latina y el Caribe:Hacia la educacion de
calidad para todos al 2015 . Santiago: Salesianos Impresores S.A.

UNESCO. (2015). LA EDUCACION PARA TODOS,2000-2015: Logros y desafios. Paris:
UNESCO.

Vives-Varela, T. (2013). Realimentacion efectiva. Investigacion en educacion médica, 113.

Walter, K. (2000). La educacion en Centroamérica:Reflexiones en torno a sus problemas y su
Potencial. Hamburgo.

185



ANEXOS

ANEXO A. Instrumentos de Investigacion

Anexo Al. Cuestionario dirigido a Servidores Publicos

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
LICENCIATURA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

ENCUESTA DIRIGIDA A SERVIDORES/AS PUBLICOS DEL MINISTERIO DE CULTURA

Estimados fundonarios del Ministerio de Cultura, reciban un cordial saludo por parte del equipo investigador
que en esta oportunidad le visita con la unica finalidad de recolectar informacion relevante acerca de la labor
realizada por la Unidad de Recursos Humanos bajo el enfoque de desarrollo de la Gestion del Talento Humano
con miras al fortalecimiento de competencias profesionales.

OBJETIVO: Recopilar informacion sobre las labores realizadas por la unidad capacitadora
del Ministerio de Cultura en sus diferentes dependencias.

INDICACIONES: Marque con una equis (X) la opcidn de respuesta que considera mas aceriada segin sea el caso.

10

1

12

iTEMS
Asisto a todas las capacitaciones programadas por la Unidad de Recursos
Humanos.
Durante el Oltimo afo he sido invitado a participar a capactaciones
frecuentemente
Las capacitaciones se promocionan en detalle antes de ser implementadas
Los temas seleccionados por los capacitadores en las Uitimas capacitaciones
han sido relevantes para mi.
El perfil de los facilitadores sedeccionados para desamrollar las capacitaciones
ha sido coherente con el tema a estudiar
Las capacitaciones a las que he sido invitado a participar han estado
relacionadas a mis intereses profesionales
La cantidad de capacitaciones que he recibido durante el ditimo afio ha
contribuido en mi al desarrollo de nuevas habilidades.
La informacion que recibo de las capacitaciones previo al desamollo de las
mismas me motiva a asistir y sacar provecho de ellas.
Las Gltimas capacitaciones recibidas han estado relacionadas a las aclividades
propias de mi puesto de frabajo.
El perfil de los facilitadores despertd en mi el interés de participar en las
capacitaciones
Los recursos didacticos (carteles, volantes, diapositivas, efc.) utilizados para el
desarrollo de las capacitaciones han sido adecuados y adaptables a las
caracteristicas de los capacitados.
Los facilitadores de las capacitaciones han sabido adecuar su trabajo a las
necesidades especificas de los servidores publicos capaciados.

8
g
g

TOTALMENTE EN

NI DE ACUERDO N EN
DESACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO
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13

14

15

17

18

]
-

g B B 4 B 8B E B B

;".*j--‘*-._ UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

ARl FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
NS DEPARTAMENTO DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
Camd LICENCIATURA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

Los faclitadores han expuesto al inicio de las capacitaciones los objetivos
académicos que se pretenden lograr.

Las técnicas didaclicas (foros, dindmicas, simposios, efc.) utilizadas por los
facilitadores durante las capacitaciones han sido atractivas para mi.

Los faclitadores promueven la realizacion de actividades de trabajo conjunio
durante &l desarmollo de las capacitaciones

Los recursos didacticos utiizados por los faciitadores en las capacitaciones han
fomentado en mi el pensamiento creativo.

El trabajo realizado por los facilitadores durante las capacitaciones me ha hecho
sentir més satisfecho en mi puesto de trabajo.

Los objetivos de las capacitaciones han estado encaminados al aumento de mi
productividad en el trabajo.

El trabajo de bos facilitadores ha ufiizado en las capacitaciones me ha hecho
sentir mas identificado con la insfitucion en la que frabaijo.

El trabajo conjunta realizado con los facilitadores durante las capacitaciones ha
estado enfocado a aumentar mi concentracion al momento de desempefiar mis
labores.

Las capacitaciones recibidas recieniemente han puesto énfasis en el respeto
entre compafieros de trabajo.

Laz capacitaciones recibidas recientemente han puesio énfasis en la
impartancia de ser responsable en el desempefio de mis funcones.

Las capacitaciones recibidas recieniemente han puesto énfasis en el valor de
la comunicacion asertiva en el trabajo.

Las capacitaciones recibidas recientemente han puesio énfasis en la resolucion
de conflictos con compaferos de trabajo y jefes.

Las capacitaciones recibidas recientemente han puesto énfasis en la
importancia de colaborar con mis jefes y compafieros de trabajo.

Las capacitaciones recibidas sobre respeto enfre compafienos de trabajo me
han ayudade @ mejorar mis relaciones con mis jefes y colegas.

Las capacitaciones recibidas en materia de responsabilidad laboral me han
mofivado a disminuir mis inasistencias injustificadas al trabajo.

Las capaciiaciones recibidas en maieria de comunicacion asertiva me han
hecho reflexionar sobre mi forma de comunicarme con mis jefes v colegas.

Laz capacitaciones en resolucion de conflicios me han permitido tener menos
problemas personales con mis jefes y companieros de trabajo.

Las capacitaciones recibidas sobre la colaboracion me han hecho preocuparme
mas par la importancia de trabajar en equipo.

iGRACIAS POR SU COLABORACION!

187



Anexo A2. Guia de entrevista dirigida a ejecutivos

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

" GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA A EJECUTIVOS

ENTREVISTADOR:
FECHA: LUGAR: HORA:

Estimados fundonarics deal Ministerio de Cullura, reciban un cordial saludo por parte del equipo investigador
gue en asta oporunidad le visita con la Gnica finalidad de recolectar informacidn relevante acerca de la labor
realizada por la Unidad de Recursos Humanos bajo el enfogue de desarrollo de la Gestion del Talenla Humano
con miras al fartalecimianto de compeatencias profesionales.

OBJETIVO: Recopilar informacion sobre las labores realizadas por la unidad capacitadora
del Ministerio de Cultura en sus diferentes dependencias.

1. ¢ Qué actividades se realizan para promover entre los servidores publicos la asistencia a
las capacitaciones?

2. ;Cdmo se seleccionan los contenidos que son desarrollados en las capacitaciones que
se realizan?

3. iCudles son los crilerios que se toman en cuenta para establecer el perfil de los
facilitadores que desarrollaran los procesos de capacitacion?

4. A su parecer, ;Qué tan motivados se encuentran los servidores plblicos del Ministerio
en participar en capacitaciones?

5. ;Codmo describiria la formacidn especializada que reciben los servidores pablicos en sus
diferentes puestos de trabajo?

6. ;Que relacitn estableceria entre el perfil del facilitador y el interés de los servidores
publicos en asistir a praximas capacitaciones?

7. ¢Qué se toma en cuenta al momento de establecer los objetivos de las capacitaciones?

8. ;Como describiria la relacion entre los objetives de |las capacitaciones y el aumento de
la preductividad de los servidores publicos del Ministerio?

9. ;Qué grado de importancia se le da a la formacion ética al momento de disefiar los
procesos de formacion?

10.En términos generales, jcomo describirian las relaciones interpersonales entre los
servidores plablicos de la dependencia a la que perenace?

11. i Qué caracteristicas poseen los usuarios de los servicios que ofrece la secretaria de
Estada?

12. A su parecer, ; Cual es nivel de satisfaccion de los usuarios respecto al servicio brindado
por los servidores pablicos?
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Anexo A3. Guia de observacién de capacitaciones

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
LICENCIATURA EN CIEMCIAS DE LA EDUCACION

GUIA DE OBSERVACION DE CAPACITACIONES

MNombre de la unidad:

Mombre del observador

Dia:

Hora:

Lugar:

OBJETIVO: Recopilar informacion sobre las labores realizadas por la unidad capacitadora del
Ministerio de Cultura en sus diferentes dependencias.

Mo,

ASPECTOS A EVALUAR

Sl

NO

OBSERVACIOMNES

Se observan rotulos, volantes o circulares en las
instalaciones de la unidad dando a conocer las
proximas fechas vy contenidoz de las
capacitaciones

Los contenidos ofertados en las capacitaciones
son  relevantes para el desamollo de
competencias relacionadas al campo trabajo de
cada sernvidor publico

Se promueve en rofulos, volantes o circulares el
perfil de la persona encargada de ejecutar la
capacitacion

Los trabajadores muestran motivacion para
aprender durante el desarollo de la
investigacion

Los trabajadores estan recibiendo formacion
especializada acorde a los desafios que
enfrentan en sus puestos de trabajo

Los trabajadores parecen interesados en asistir
a las proximas capacitaciones anunciadas por
los facilitadores

Los recursos didacticos empleados por el
capacitador se adaptan al grupo de frabajo

El faciltador se adapta a las necesidades
especificas del grupo de frabajo

Los objetivos de kB capacitacion fueron
claramente presentados a los servidores
publicos al inicio del proceso

10

Las técnicas didacticas empleadas por los
faciltadores son adecuadas para el grupo de
trabajo
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
LICENCIATURA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

11

Se promueve el desamollc de aclividades
productivas conjuntas entre el facilitador v el
grupo de irabajo

12

El desamollc de la capacitacidn parece estan
ienfocada a motivar y desarrollar la creatividad de
los participantes

13

Los servidores publicos parecen estar satisfechos
icon los contenidos gue reciben y del desamolio de|
la capacitacion

14

El dezarrollo de la capacitacion esta orientada a
[aumento de la productividad de los servidore
publicos.

15

La capacitacion fortalece en los servidore
publicos el sentido de pertenencia a la inst'rtu{:ic':rﬂ

16

El desamollo de la capacitacion fomenta hi
iconcentracion de los servidores pablicos en e
idesamollo de sus funciones

17

La capacitacion fomenta el respeio entre
compaferos de trabajo y hacia los usuarios de |a|
institucidn

18

La capacitacion fomenta la importancia de §|
comunicacion asertiva entre colegas y haci
usuanos

19

La capacitacion fomenta la colaboracién entre
icompareros de trabajo

20

Los servidores publicos se tratan con respeto
idurante el desarrollo de kB capacitacion

21

Los servidores publicos parecen comunicarse
l[adecuadamente entre ellos y Con SUS SUPETIOres

22

trabajar en equipo durante el desarrollo de |
icapacitacion

Los servidores plblicos muestran capacidad par%
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ANEXO B. Matriz de congruencia

MATRIZ DE CONGRUENCIA
TEMA ENUNCIADO | OBJETIVO OBJETIVOS HIPOTESIS HIPOTESIS UNIDADES | VARIABLES | CONCEPTUALIZACION | INDICADORES No. iITEMS
DEL GENERAL | ESPECIFICOS | GENERAL | ESPECIFICAS DE Cuestionario
PROBLEMA ANALISIS
INFLUENCIA DE | ;Coémo los Investigar Definir como Los procesos Los Programas | Servidores Variable Proceso  estructurado v | Asistenciaa 1
LA EDUCACION procesos de como los los Programas de de publicos del independiente | organizado por medio del | capacitaciones 2
NO FORMAL EN | capacitacion procesos de de capacitacidbn | capacitacion capacitacion Ministerio de | Programas de | cual se suministra | Frecuencia de las
EL DESARROLLO | influyen en el capacitacion mfluyen en la influyen en el influyen en la | Culturaenlos | capacitacion informacidn v se | capacitaciones 3
DEL TALENTO | desarrollo del en el area de resiliencia desarrollo del resiliencia departamentos proporcionan habilidades a | Promocion de las 4
HUMANQO DE LOS | talento atencion al laboral de los talento laboral de los | de San una persona para Que | capacitaciones 5
SERVIDORES humano de los | usuario servidores humano de los | servidores Salvador, desempefie a satisfaccion un | Relevancia de los
PUBLICOS servidores influyenen el | pablicos. servidores priblicos. Sonsonate y trabajo determinado. contemidos
CAPACITADOS publicos desarrollo del publicos La Libertad. Perfil del
POR LA UNIDAD | capacitados talento capacitados facilitador
DE RECURSOS | porlaUnidad | humano de los por la Unidad
HUMANOS  DEL | de Recursos servidores de Recursos Variable Capacidad de los individuos | Intereses 6
MINISTERIO DE | Humanos en publicos Humanos del dependiente para mantener su puesto de | profesionales 7
CULTURA EN LOS | los capacitados Mimisterio de Resiliencia trabajo. representandose util | Habilidades g
DEPARTAMENTOS | departamentos | por la Unidad Cultura en los laboral en todo su momento para su | profesionales 9
DE SAN | de San de Recursos departamentos empleador y solventado los | Motivacidn para 10
SALVADOR, LA | Salvador.La Humanos del de San problemas laborales que se | aprender
LIBERTAD Y | Libertad v Ministerio de Salvador, La le presenten. Formacién
SONSONATE, Sonsonate, Cultura en los Libertad v especializada
DURANTE EL ANQ | durante el afio | departamentos Sonsonate, Interés de asistir a
2019, 20197 de San durante el afio capacitaciones
Salvador, La | Determinar 2019. Las Servidores Variable Procedimientos a traveés de | Adaptabilidad de 11
Libertad y como las metodologias de | pablicos del independiente | los cuales se busca las | los recursos 12
Sonsonate, metodologias de ensefianza Ministerio de | Metodologias | competencias de los | didacticos 13
durante el afio | capacitacién utilizadas en las | Cultura en los | de enseflanza participantes de las | Adaptabilidad al 14
2019 inciden en la capacitaciones departamentos capacitaciones,  haciendo | grupo por parte de 15
motivacion inciden en la de San uso de diferentes técnicas v | los facilitadores
laboral de los motivacién Salvador, TECUrS0s. Objetivos de la
servidores laboral de los Sonsonate v capacitacion
publicos servidores La Libertad. Técnicas diddcticas
participantes de publicos Actividad
las participantes de productiva conjunta
capacitaciones las entre facilitador v
en sus puestos capacitaciones. participantes
de trabajo. Variable Actitud de los individuos a | Creatividad 16
dependiente mantener un estado de | Satisfaccion 17
18
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Establecer s1 la
formacion  en
Etica
profesional
incide en las
relaciones
interpersonales
entre los
servidores
publicos
participantes.

Motivacién

laboral

animo positivo ante el
trabajo que debe realizar.

Productividad
en el trabajo
Sentido de
pertinencia

Concentracion

19

20

La formacion
en ética
profesional
incide en las
relaciones
interpersonales
de los
servidores
publicos
participantes
de la
capacitacion.

Servidores
publicos del
Ministerio de
Cultura en los
departamentos
de San
Salvador,
Sonsonate v
La Libertad.

Variable
independiente
Formacion en
Etica
profesional

Proceso por el cuoal se
incorporan normas ehcas en
los procesos regulares de
aprendizaje.

Capacitaciones
recibidas sobre el
respeto a los demds
Capacitaciones
recibidas sobre
responsabilidad
laboral
Capacitaciones
recibidas sobre
comumcacion
asertiva
Capacitaciones
recibidas sobre
resolucion de
conflictos
Capacitaciones
recibidas sobre la

colaboracién

21

22

23

24

25

Variable
dependiente
Eelaciones
interpersonales
entre
servidores
publicos

Todas aquellas relaciones
que se establecen entre los
trabajadores del Mimisterio
de Cultura al momento de
desempefiar sus funciones v
que pueden llegar a incidir
de alguna manera en el
desatrollo de su trabajo.

Respeto entre
compafieros
Ausentismo laboral
Comunicacion
adecuada con jefes
v colegas
Conflictos entre
colegas

y en equipo

26

27

28

29

30
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ANEXO C. Figuras de los sitios o lugares de investigacion

ANEXO C1. Edificio A5 del Ministerio de Cultura
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ANEXO C3. Parque infantil de diversiones
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ANEXO C5. Ex Casa Presidencial
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ANEXO C7. Biblioteca Nacional, Palacio Nacional y Teatro Nacional
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ANEXO (9. Sitio Arqueolédgico “San Andrés”
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ANEXO C11. Casa de la Cultura de Nueva San Salvador
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ANEXO C13. Casa de la Cultura de Sonsonate
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ANEXO C14. Casa de la Cultura de Sonzacate
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ANEXO C15. Casa de la Cultura de Juayua
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ANEXO C16. Casa de la Cultura de Salcoatitan
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ANEXO C17. Casa de la Cultura de Izalco
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ANEXO C18. Casa de la Cultura de San Antonio de Guzman
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ANEXO D. Bases de datos, fotografias, otros.

ANEXO D1. Base de datos de prueba piloto
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ANEXO D2. Base de datos de San Salvador
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32

a1

40

48

39
62
35
60

53
58

34
46

60

65

a1

48

55
28

48

63

56
50

36
a7
53
49

55
45

47

35

37
36

40

41

42

47
48

49

51

52
53

55
56
57
58

59
60

62

67
66

69

70

71

72
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& PREG16 | ¢ PREG1T| & PREG18| & PREG19| & PREG20| & PREG21| & PREG22| ¢ PREG23| ¢° PREG24 | &° PREG25 | ¢° PREG26 | &° PREG27 | &° PREG28 | &° PREG29 | ¢° PREG30

5

5

5

1

2

5

5

1

5

5

1

5

5

5

1
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| & carGo | @ EDAD & GENERO| ¢ PREG1 | & PREG2 | & PREG3 | & PREG4 | & PREGS | & PREGS | & PREGT | & PREGS | ¢ PREGY | & PREG10| & PREG11|,

47

55

k)|

59

42
43

29

34
45

36
68

66
52
53
58

45

34
56
62
58
42
85
47

35

36
53

73

74
75

76

78

79

80

81

82

83

85

86
87
88

89
30

91

92
93

95

97
98

99
100
101

102
103

104
105

106

52
29

107
108
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& PREG16| ¢ PREG1T| & PREG18| & PREG19| & PREG20| & PREG21| & PREG22| & PREG23| & PREG24 | & PREG25 | & PREG26 | ¢ PREG27 | & PREG28| ¢ PREG29| & PREG30

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1
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| & carco | & EDAD |& GENERO|  PREG1 | ¢ PREG2 | & PREG3 | & PREG4 | & PREGS | & PREGE | & PREGT | & PREGS | & PREGE | & PREG10| & PREG11| & PREG12 | & PREG13| & PREG 14| & PREG1S|

52
63

45

51

27

32
42
40

49

64

40

42

53
53
40

42
42

51

30

3

59

42

54
33
29

50
29

30

109
110
111
112
113
114
115
116
17
118
119
120
121
122
123
124

125

126
127
128

129
130
131

132
133

134

135

136
137
138

139
140
141

142

143

144
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& PREG16 | ¢ PREG17| ¢ PREG18 | & PREG19| & PREG20| & PREG21| & PREG22| & PREG23| ¢ PREG24 | & PREG25 | & PREG26 | & PREG27 | ¢ PREG28| & PREG29 | ¢ PREG30

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

- — — — — =

- — — — — =

- T — — — — ™

= ~ | — ~— | =

o+ — — — — — ™M
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37
28

50

146
147
148
149

ANEXO D3. Base de datos de La Libertad

& CARGO | & EDAD | & GENER0| & PREG1 | & PREG2 | ” PREG3 | & PREG4 | & PREGS | &° PREGE | & PREGT | & PREGS | &° PREGS | & PREG10| #” PREG11| & PREG12| & PREG13| & PREG14| & PREG15|

10
3

12
13
14
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| & PREG16| & PREG17| & PREG18| & PREG13| & PREG20| ® PREG21| & PREG22| & PREG23| & PREG24| & PREG25| & PREG26| «® PREG27| & PREG28| & PREG29| & PREG30|
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ANEXO D4. Base de datos de Sonsonate

| ¢ carco | & EDAD | GENERO| o PREG1 | & PREG2 | & PREG3 | & PREG4 | & PREGS | & PREGE | ° PREGT | & PREGS | & PREGY | & PREG10| &7 PREG11 | & PREG12| ¢ PREG13| ¥ PREG14| & PREG1S |
3 1 1 1 1 1 1

I IE

W oo = ;| o M=
s o W Wt ;
[P RTINS S B Y
Sl ot w o o e oo
[ T ) R S P I Y
[N TS VS D B R I B
I T IR D B S R O Y
P RIS DI B S S
e oW o a a e a
P IPTCR SV VTS I B B I
PO I O AP IUT IV R R B
JE O PSR IV I R P P
[ S T N [P B S I

Immm_-_-_-h_n_n

=

ra
I I I I
Y Y T Y D DG G R I Y
[ T T 7Y ) G UG N G
N R N P P UG N

| & PREG16| & PREG17| & PREG18| & PREG19| & PREG20| & PREG21| & PREG22| & PREG23| & PREG24| & PREG25 | & PREG26 | & PREG27| & PREG28 | & PREG29| ¢ PREG30|

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3
5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 . 3 3 4 3
3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
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ANEXO D5. Nombres y cargo desempefiados por los jueces.

N° Nombre Cargo
Juez 1 | Ninel Pleitez Antropologa del Museo Nacional de Antropologia (MUNA)
Juez 2 | Lic. Manuel Canales Promotor en Asociacion para el Desarrollo Integral de
Juventudes de San Salvador (ADIJUSS). Dependencia del
INJUVE.
Juez 3 | Lic. Antonio Lobo Gestor escuelas inclusivas a tiempo pleno FOMILENIO 11

Juez 4 | Lic. Luis Enrique Aguirre | Docente del Centro Escolar “Cant6é El Guayabo”

Juez 5 | Lic. Jorge David Rosales | Educador del Ministerio de Seguridad Pablica y Justicia
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ANEXO D6. Prueba de concordancia - Cuestionario

Criteri Jueces y participantes
os (T2 B 5] T
1 1 1 1 1 1 5
2 1 1 1 1 1 5
3 1 1 1 1 0 4
4 1 1 1 1 1 5
5 0 1 1 1 1 4
6 0 1 1 1 1 4
TOTAL 27
1=Si 0= No
TA(si) < 100

~TA (si) + TE (no)

X
27+ 3 100

27
V=%><100 V =0.90 x 100

V=90%
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Prueba de concordancia — Guia de entrevista

Criteri Jueces y participantes
os (T2 B 5] T
1 1 1 1 1 1 5
2 1 1 1 1 0 4
3 0 0 1 1 0 2
4 0 1 1 1 0 3
5 1 1 1 1 1 5
6 0 1 1 1 1 4
TOTAL 23
1=Si 0= No
TA(si) < 100

~TA (si) + TE (no)

X
23+ 7 100

23
V=%><100 V =0.76 x 100

V=77%
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Prueba de concordancia — Guia de observacion

Criteri Jueces y participantes

os |J1 |23 5| oW

1 1 1 1 0|0 3

2 1 1 1 1 1 5

3 1 1 1 0 1 4

4 1 1 1 1 1 5

5 1 1 1 1 1 5

6 0 1 1 1 1 4

TOTAL 26

1=Si 0= No
v TAGD x 100

~ TA(si) + TE (no)

4 26 100
= X
27+ 4

26
V=%><100 V' =0.87x 100

V=87%
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ANEXO D7. Listado de servidores publicos del Ministerio de Cultura distribuidos en San
Salvador, Sonsonate y La Libertad

x @ v | MINISTERIO
*ove | DEcuTURA

ASAEE | pERSONAL MINISTERIO DE CULTURA UBICADO EN EL AREA DE SAN SALVADOR

UNIDAD SEXO CANTIDAD | SEXO| CANTIDAD | TOTAL
BALLET FOLKLORICO F 14|M 17 31
BIBLIOTECA NACIONAL F 34{M 17 54
Lmuorsu PUBLICA CHAPULTEPEC F 5{M 2 7
CASA DE LA CULTURA DE SAN SALVADOR F 12|M 25 37
CENTRO CULTURAL EX-CAPRES F 2 2
CENTRO NACIONAL DE ARTES F 20|M 29 49
COMPARIA NACIONAL DE DANZA F 7|M 10 17
CONSERVACION Y RESTAURACION F 3|M 5 8
CORO NACIONAL F 15|M 21 40
DEPARTAMENTO DE LOGISTICA F 6|M 35 41
DEPARTAMENTO DE ACTIVO FLIO F 5(M 4 9
DEPARTAMENTO DE ASUNTOS JURIDICOS F 6|M 3 9
DEPARTAMENTO DE CINE AUDIOVISUALES M 7 7
DEPARTAMENTO DE INFORMATICA ¥ SISTEMAS F 4{M 7 11
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS F 18|M 4 22
DEPARTAMENTO DE TRANSFERENCIA DE RECURSOS F 2|M 2 4
DESPACHO MINISTERIAL DE CULTURA F 4|M 2 6
DIRECCION ADMINISTRATIVA F 2(M 1 3
DIRECCION DE ARQUEOLOGIA F 7|M 9 16

Edif. A-5 Plan Maestro, Centro de Gobierno, Alameda Juan Pablo Il g calle Guadalupe, San Salvador,
Teléfono (503) 2501 -4400
Awiculturasy  / www.caltura.gob.sy
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= | MINISTERIO
RS DE CULTURA

DHRECETIN DE FORMACION EN ARTES F 1 2 3
DIRECCION DE PATRIMONIO CULTURAL EDIFICADO F 4 10 14
DIRECCION DE PUBLICACIONES E IMPRESOS F 9 26 35
DIRECCION DE PUEBLOS INDIGENAS F 4 2 6
DIRECCION DEL ARCHIVO GENERAL DE LA NACION F 7 11 18
DIRECCION GENERAL DE ARTES F 5 6 11
UNIDAD DE GENERO F 2 1 3
DIRECCION GENERAL DE REDES TERRITORIALES F 12 4 16
DIRECCION NACIONAL DE ESPACIOS PUBLICOS CULTURALES F 2 2 4
DIRECCION NACIONAL DE INVESTIGACION EN CULTURA Y ARTES F 5 5 10
|DIRECCION NACIONAL DE PATRIMONIO CULTURAL ¥ NATURAL F 6 1 7
ESCUELA NACIONAL DE DANZA "MORENA CELARIE” F 15 7 22
MUSEQ DE HISTORIA NATURAL F 7 12 19
MUSEQ NACIONAL "DR. DAVID J.GUZMAN" F 17 18 35
OFICINA DE INFORMACION ¥ RESPUESTAS F 1 1
ORQUESTA SINFONICA DE EL SALVADOR F 16 66 82
PALACIO NACIONAL 13 13
PARQUE ARQUEOLOGICO CIHUATAN, AGUILARES 4 4
PARQUE INFANTIL DE DIVERSIONES F 4 12 16
PARQUE SABURO HIRAO F 2 19 21
PARQUE ZOOLOGICO NACIONAL CENTRO DE CONSERVACION DE FAUNAF 12| 25 37
SALA NACIONAL DE EXPOSICIONES “SALARRUE F 4 3 7
SISTEMAS DE COROS Y ORQUESTAS JUVENILES F 7 15 22

Edif. A-5 Plan Maestro, Centro de Gobierno, Alameda Juan Pablo Il y calle Guadalupe, San Salvador.
Teléfono {SO3) 2501 4400
Swmiculturasy  / www.cultura gob.sv
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TEATRO NADINA BEEWR davapon F alm 12 16
IX SALVADOR.

TEATRO PRESIDENTE F 4a|M 8 12
UNIDAD DE ADQUISICIONES ¥ CONTRATACIONES INSTITUCIONAL F 7|M 3 10
UNIDAD DE AUDITORIA INTERNA F 2{M 3 5
UNIDAD DE COMUNICACIONES INSTITUCIONAL F 6|M 7 13
UNIDAD DE GESTION DOCUMENTAL Y ARCHIVOS F 3 3
UNIDAD DE PLANIFICACION ¥ DESARROLLO INSTTITUCIONAL F 6/M 3 9
UNIDAD DE REGISTRO DE BIENES CULTURALES MUEBLES F 5[M 4 9
UNIDAD D€ RELACIONES INTERNACIONALES Y COOPERACION F 4|M 2 6
UNIDAD FINANCIERA INSTITUCIONAL F 13|M 12 25

Edif. A-5 Plan Maestvo, Centro de Gobierno, Alameda Juan Pablo Il y calle Guadalupe, San Salvador.

Teléfono (503) 2501 -4400
Emiculturasy  / wwiw.cultura.gobsy
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.
‘.
[ )

I3UNO
EL SALVADOR.

MINISTERIO

o DE CULTURA

PERSONAL UBICADO EN EL DEPARTAMENTO DE LA LIBERTAD

=
o
:

CASA DE LA CULTURA CIUDAD ARCE

CASA DE LA CULTURA CIUDAD ARCE

CASA DE LA CULTURA DE QUEZALTEPEQUE

CASA DE LA CULTURA DE COMASAGUA

CASA DE LA CULTURA DE NUEVA SAN SALVADOR

CASA DE LA CULTURA DE NUEVA SAN SALVADOR

CASA DE LA CULTURA DE NUEVA SAN SALVADOR

CASA DE LA CULTURA DE SAN PABLO TACACHICO

il |slwin|=

Bl Bl B R S B R )

CASA DE LA CULTURA DEL CANTON LOURDES

TOTAL: 9

SEXO

UNIDAD

CASA DE LA CULTURA SAN JUAN OPICO

10

CASA DE LA CULTURA SAN JUAN OPICO

CASA DE LA CULTURA DE QUEZALTEPEQUE

CASA DE LA CULTURA DE ANTIGUO CUSCATLAN

CASA DE LA CULTURA DE JAYAQUE

CASA DE LA CULTURA DE NUEVA SAN SALVADOR

CASA DE LA CULTURA DE NUEVA SAN SALVADOR

CASA DE LA CULTURA DE NUEVO CUSCATLAN

Wioiwlajunialwlin|=

CASA DE LA CULTURA DEL CANTON LOURDES

-
o

HHHEHHHEHBEHE

CASA DE LA CULTURA DEL PUERTO DE LA LIB,

TOTAL 20

PARQUE ARQUEOLOGICO JOYA DE CEREN

TOTAL: 10

PARQUE ARQUEOLOGICO SAN ANDRES

10

TOTAL :11

Edif. A-5 Plan Maestro, Centro de Gobierno, Alameda Juan Pablo Il y calle Guadalupe, San Salvador.
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MINISTERIO
DE CULTURA

CASAS DE LA CULTURA DE SONSONATE

CASA DE LA CULTURA DE SONZACATE 10

CASA DE LA CULTURA DE SAN ANTONIO DEL MONTE

CASA DE LA CULTURA DE CALUCO

CASA DE LA CULTURA DE NAHUIZALCO

CASA DE LA CULTURA DE ACAJUTLA

CASA DE LA CULTURA DE IZALCO

CASA DE LA CULTURA DE SANTO DOMINGO DE
GUZMAN SONSONATE

CASA DE LA CULTURA DE SALCOATITAN

CASA DE LA CULTURA DE ARMENIA

CASA DE LA CULTURA DE NAHUIZALCO

CASA DE LA CULTURA DE SONSONATE 6

CASA DE LA CULTURA DE JUAYUA

CASA DE LA CULTURA DE SONSONATE

CASA DE LA CULTURA DE NAHULINGO

F AR BE A

CASA DE LACULTURA DE ACAJUTLA

CASA DE LA CULTURA DE IZALCO

TOTAL: 16

Edif. A5 Plan Maestro, Centro de Gobierno, Alameda Juan Pable It y calle Guadalupe, San Salvador.
Teléforo (SO3) 2501 -4400

223



ANEXO D8. Tabla de nimeros aleatorios utilizados

SAN SALVADOR

561 381 597 463 533 845 875 373 155 568
429 841 660 832 165 291 839 794 451 491
248 219 295 835 288 444 715 51 486 363
565 534 548 181 728 666 214 497 888 212
557 903 108 784 635 246 559 362 859 903
698 168 755 746 445 21 634 719 481 230
87 341 221 903 575 550 484 751 716 709
267 128 384 543 857 587 183 235 757 544
27 723 912 595 425 652 297 239 534 276
565 429 433 21 190 318 579 568 85 823
63 135 227 786 294 637 84 105 389 452
40 250 347 614 726 731 171 431 592 105
475 7 693 536 390 673 594 355 1 41
902 6 355 354 136 855 404 576 869 868
258 634 232 940 10 848 426 326 14 217
766 97 452 592 619 146 664 4 3 91
497 446 617 336 93 15 919 668 406 253
217 854 258 537 780 417 642 436 143 46
156 258 182 398 517 761 375 350 171 826
827 207 215 520 803 221 739 779 589 375
672 920 886 448 202 391 497 411 266 573
437 181 263 372 695 790 161 302 435 769
277 936 562 519 158 301 422 799 294 794
482 129 380 571 288 201 188 923 910 459
832 197 443 348 625 297 438 156 750 161
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147 24 760 829 480 6 386 633 388 150
678 273 308 729 625 911 931 701 52 421
757 67 924 899 778 648 418 885 77 298
881 756 517 321 354 790 335 428 346 747
386 596 180 185 626 205 723 248 515 430
625 124 189 656 173 937 300 580 753 1
911 646 712 919 203 631 14 941 570 885
851 847 363 223 311 828 530 684 850 41
900 197 272 362 574 496 699 256 863 557
315 846 387 268 64 32 247 258 591 91
435 914 612 295 610 376 118 389 826 662
23 102 254 758 10 310 677 867 500 152
430 603 716 853 66 648 738 942 699 688
942 604 31 396 327 803 787 257 802 843
158 495 110 560 799 439 231 177 129 312
582 452 782 38 520 51 154 379 732 708
20 686 358 163 929 25 49 892 740 356
837 391 102 101 396 770 429 307 351 306
64 329 685 336 454 372 6 492 608 131
634 462 107 202 72 673 124 766 766 353
40 756 833 111 627 405 32 853 545 355
628 875 851 618 870 644 522 10 815 31
121 719 678 843 258 139 244 758 490 436
214 91 932 570 470 21 358 292 42 414
279 185 59 465 40 871 77 463 782 405
806 19 725 23 185 321 116 55 366 933
496 718 591 590 588 926 656 581 718 728
420 462 61 768 484 185 194 570 580 646
365 203 173 6 912 67 465 644 685 520
667 162 270 72 227 465 884 538 141 464
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600 170 366 762 717 213 244 626 406 224
63 316 819 627 343 856 555 768 195 345
133 435 376 221 856 443 267 316 491 554
217 257 209 447 91 572 18 468 841 59
514 226 77 27 938 88 733 504 182 530
662 848 729 342 88 498 941 47 197 772
908 909 388 883 57 499 452 542 223 506
292 501 525 575 867 594 830 499 263 47
546 341 55 583 499 22 879 551 498 686
694 553 195 385 795 329 740 127 549 245
113 912 397 554 782 937 449 937 77 891
LA LIBERTAD

19 30 48 10 22 2 23 39 40 42
38 35 27 18 25 50 43 3 17 38
43 34 46 28 9 42 31 2 46 21
28 16 13 44 10 40 43 35 40 30
43 4 10 37 26 32 45 14 49 8
27 18 2 6 12 8 39 45 43 33
20 38 16 34 21 13 32 7 47 14

6 5 39 21 1 23 47 8 34 13
26 12 46 32 48 1 49 30 25 3
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SONSONATE

4 16 7 13 15 3 13 11 2 15
2 3 3 10 7 11 11 15 10 15
16 8 10 9 1 15 12 5 3 5
11 12 16 14 8 8 8 6 9 6
9 3 5 12 12 5 11 16 5 10
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ANEXO D9. Evidencia fotogréafica

Casa de la cultura de Salcoatitan

Casa de la Cultura de lzalco
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Casa de la Cultura de Sonzacate

CASA DE LA CULTURA
DE SONZACATE

Centro Nacional de Artes (CENAR)
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Museo de Historia Natural de El Salvador

En el Parque Zooldgico Nacional
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Edificio A5 Ministerio de Cultura

En el Sitio Arqueoldgico San Andrés
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En la Biblioteca Nacional

BIBLIOTECA N.
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