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INTRODUCCION

El presente trabajo se ha realizado con la finalidad de investigar cdtdadacion
no Formalinfluye 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
bendicios reales que, en Ultima instancia, derivan en un mejor servicio para los ysuarios
por lo queal momentode abordar dicha tematicse explicen las raicesle laEducacion no
Formal las técnicas de gerencia relacionadas al desarrollo del talento hymaso

estrechas interrelaciones que entre ambas variables surgen

Para la realizacion de dicho estudio se trabajé corsdogidores publice del
Ministerio de Cultura y con los directores de la Udidke Recursos Humanos de dicha
Cartera de Blado, quiaes son los que disefian, promueven y ejecutan las capacitaciones
Debe recalcarse que el estudio de este tipo de iniciativas permite no solo ebtrate]jo
realizado por la Unidad de Recursos Humanos del MinistieriGultura sino que permite
tambiénhacer una reflexion que fortalezca los procesos de formacion con la finalidad de
contribuir alin mas al desarrollo de las competencias profesionales requeridas en el

cambiante entorno laboral de la actualidad

La justificacion de esta investigacion radieola importancia de mejorar el servicio
que los usudos reciben en las diferentes Carteras d@adio, siendo el Unico medio para

alcanzar dicho fin la capacitacion y concientizacion constante.



El objetivo general para este trabajo flrevestigar cdmo losprocesos de
capacitacion en el area de atencién 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 LibeBadspnate, durante el afio
2019.De la misma manera, los objetivos especificos fueedimid como los Programas de
capacitacion influyen en la resiliencia laboral de los servidores pUbtietssminar como
las metodologias de capacitacion inciden en ldivacion laboral de los servidores
publicos participantes de las capacitaciones en sus puestos de yrastgblecer si la
formacionen ética profesional incide en las relaciones interpersonales entre los servidores

publicos participantes.

La recoleccionde los datos para esta investigacion se realizo principalmente por
medio de un cuestionario de 30 preguntas que se aplicé en la mayoria de unidades del
Ministerio de Cultura en los departamentos de San Salvador, La Libertad y Sonsonate.
Luego de recogidol®s datos se elaboraron y analizaron tablas de frecuencia que sirvieron
como base para realizaci-n de | a prueba de
Spear mano. De dichos datos derivaron | as con

al final del informe.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Situacién problematica

LaEducacibnnoFormae def i ne como fAtodas aquell as i
aprendi zaje que se |1l evan (Aoyagi,a2b0d) Ee otrasun cont
palabras, l&Educacion no Formadsta constituida por tod@sjuellos procesos educatsvo
sistematicos que no pertenecen al sistema educativo nacional, tales como los diplomados,
talleres, seminarios y cursos en linea.Hducacion no Formaiene como propdsito el
fortalecimiento de las competenciae los individuos. De alli que, edarrollar las
competencias requeridas por los empleadores y que los trabajadores no fueron capaces de

desarrollar en su paso por el sisteedacativo

En este mismo orden de ideasEducaciéon no Formatomenz6 a ser popular en

1967con | a Al ntereaonoMalr|l GorCrersersc in Educat.i
Virginia, Estados Uni dos vy #dApara 1968, Coombs vy
di stinci-n entre | a educac(Coeombs,fle8s)DrHa, no f

categorizaciorsurgioé de la necesidad de implementar procesos formativos alterngtieos
permitieran a los individuos especializarse en las distintas &reas del conocimiento
requeridas por la compulsiva y cambiante demanda de mano de obra capsiciteliia
interrumpr su formacién en contenidos generales. Por consiguiente, ante la necesidad de
trabajadores con competencias especificas y la imposibilidad de crear un sistema formal
gue abarcara todas las areas del conocimienteduaacion no Formae consolidé como

la Unica alternativa viable.
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Aunadoa 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 Glétagui
en adelante se abreviarda (UNESCEdlebrado en Dakar, Republica de Senegal, se
establecieron seis objetivos educativos a los que los 164 paises participantes se
comprometieron a cumplir para el afo 2015.
competencias de | -beneszagi adudé oadulyt disAd ,f ae s
enfocados en el desarrollo de competencias mediante la implementacion de programas
educativos complementarios al sistema ofici
todos: Logros y desafios 200@ 0 1 5 éviden@o respecto a ellos que los objetivos no se

habian alcanzad@NESCO, 2015)

Asimismo, algunos gobiernos europeos han dado mayor importand&aladacion
no Formalque otros y es que en paises como Finlandia, Frdnox@mburgo y Holanda
las competencias adquiridas en cursos, talleres, conferencias o seminarios pueden llegar a
servalidadas a través de mecanismestatalesEn Francia, por ejemplo, desde la llamada
ALey del a6 protheeve madivaneerte ladgiicas obligatorias de aprendizajes
en empresas para los estudiantes de secundaria swoenmicomplemento a la formacion.
De lo anterior es evidente que lo que se busca es dotar a los estudiantes de competencias

gue no pudieron adquirir previamenteatisistema.

En la mayoria de lugares, las capacidades desarrolladas fuera del sistema educativo
oficial no suelen ser reconocidas debido a la poca validez de las cedifesmobtenidas a
pesar queaquellos paises en los que mas de uno de cada cafbegadores han recibido
formaci -n a | o | argo del Yol ti mo mes fANse sit¥

Producto Interno BrutoRIB) per capita dentro de la Union Europeay se demuestra

13



gue la inquietud por la mejora en el trabdgoempleados y empleadores habitualmente
se vV e refl ejada en i ncr eBhechdz®¥.sM.,en el
2010) Por tanto, no es de sorprender que los paises que dedican mejores ecegmmias

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

Por otra parte, en Asia Educacion no Formdla encontrado su mayor utilidad en
la difusion de conocimientos esenciales a la poblacién que no tiene acceso al sistema
educativo atial, de modo que campafas 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 quedacacion no Formaguede disminuir
muchas de las consecuencias de la baja cobertura de los sistemas educativos de paises en

vias de desarrollo.

También en Estados Unidos, Ealucacion no Formaiene unpapel protagonico.
Una encuesta realizada via telefénica en 1999 por el U.S. Department of Education
encontré que uno de cada tres encuestados habia tomado algun curso o diplomado en el
altimo mes en areas como idiomas, cultura, uso de paquetes infoendaticde
conocimiento genera{State University, 2011)demostrando asi que EBducacién no

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

De igual manera, a nivel latinoamericanoHducacion noFormal, 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 profuhieSCO, 2013)Este
aumento en la inversion en el area educativa ha permitido a las carteras de estado la
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ejecucion de programas educativos alternativos que permiten continuar con sus estudios a

jovenes y adultos que abandonaebsistema oficial.

Por ende, no es de extrafiar que los paises latinoamericanos ve&aleraldon no
Formalunapotente herramienta para capacgargente, y es que Educaciéon no Formal
permite | ograr HfAobjeti vos ahdiredtamentadidgidosm e i ns
la provision del sistema educativo reglado, pero forman capacidades laborales en los
i ndi v(Ludaia 20DQ)permitiendo asi que la poblacion que no pudo terminar sus
estudios en el sistema formplieda desempefiarse laboralmente con los conocimientos

adquiridos en alguna de las modalidades de trabajo propiagdedacién no Formal

En relacion alo expuesto con anterioridagn México, laOrganizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econ6ms(OCDE) encontré que para el afio 2012, el 46%
de las personas entre los 25 y 64 afios estaban participando en algun proceso educativo no
formal (OCDE, 2017) siendo la mayor parte de las capacitaciones recibidas las

relacionads a las competencias informaticas.

Por el lado del Cono SuSudamérica no se queda atrds. En Argentina, por ejemplo,
|l a ciudad aut-noma de Buenos Aires oficialliz
de Educacion no Formal. Di c ha bbgtywo dstabteceeel sipco mormativo para
la regulaciondel funcionamiento de I&ducacion no Formatomo oferta educativa del
sistema publico de ensefarnzeonstituye un esfuerzo ejemplar para reconocer el aporte de
la Educacion no Formal la sociedadomo encargada de fortalecer las competencias de los

individuos que por cualquier motivo no pueden afiliarse al sistema oficial.

15



También en Colombia |&ducacion no Formédba tenido grandes avances en los
ultimos afos. Por decreto ejecutivo No0.2888 feohdtl de julio de 2007, se reconoce la
Educacion no Format omo | a Af or maci - n per manent e, per ¢
fundamenta en una concepcion integral de la persona que una institucion organiza en un
proyecto educativo flexible y sin sujecibnsai st ema de nf{LeydNbd.2888,y gr ad
2007)y con di cha | ey Corribuiral procesa@famacinibtegeatyi v o i
permanentede las personascomplementandoactualizandoy formando en aspectos
académico® laborales,mediantela ofertade programasflexibles y coherentes . De 1| o
anterior se concluye que, en dicha nacién, las actividades educativas no formales han
dejado de ser un simple complemento y son consideradas por el gobierno como de vital

importanca para el desarrollo de las competencias de la poblacion.

Ademasen afios recientes Educaciéon no Formahmbién ha dado mucho de qué

hablar en Centroamérica. En el afio 2Qn B. Arrierconcluyé que:

En los seis paises del area se han abierto nuspasies 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
poblacion. Estos espacios y alternativas se mueven @meito extraescolar no formal

y se ubican en la primera infancia, en educacion especial, en procesos de alfabetizacion
y educacion béasica de adultos, en programas de educacién para el trabajo, en educacion

de j6évenes y adultos, en educacion a distanaa(et)
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En consecuencjdos gobiernos en Centroamérica buscan por medio Bdueacion no
Formal alcanzar a las poblaciones mas desfavorecidas que por cualquier motivo no han

podido integrarse exitosamente en el sistema nacional.

De esta formael combate al analfabetismo ha sido el principal campo de trabajo de la
Educacion no Forman Centroamérica y los resultados han sido sorprendentes. En paises
como Costa Rica y Panam& analfabetismo es ya inferior al 1QWalter,2000) Por lo
que laEducacién no Formaha mostrado su valia como herramienta capaz de alcanzar

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

Adicionalmente En El Salvador, l&ducacion no Formatonstituye un area muy
importante dentro de la EDUCACION, que no se valora como via alternativa al sistema de
educacion formal, sino que es complementario del sistema. Se puede reconocer un
constante desafio metodol6gico a aplicar en las aulas y cdetespecializacion con estas
caracteristicas. Asi mismo, EBEducacion no Formatlebe atender particularmente las
necesidades que el sistema educativo formal es incapaz de satisfacer debido a su
estructuracion. Las instituciones &elucaciéon no Formatdlebencontribuir a lograr los

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

Ciertamentg los desafios metodolégicos de Educacién no Formatienen la
cualidad de ser particulares y divergentes al referirse a cuéles son logslujat 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 indisstentre 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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Educacion no Format la poblacién productiva de El Saldor, también se identifican las

necesidades educativas de las secretarias de estado del pais.

Es preciso aclarar quespecificamente al sector econdmico, para el afio 2019 el
presupuesto asignado para educacion en El Salvador fue de $996.4 milloridarels d
equivalentes al 3.69% del Producto Interno Bruto (PIB) de(fp@ai3H, 2018) Este monto,
aungue levemente mayor que el del afio anterior, sigue estando muy por debajo del 5% de
Honduras o el 7% de Costa Rica. De es@nera, se evidencia que en El Salvador la

educacién no parece ser la principal prioridad de las autoridades.

Tambiénen lo social, la educacién tiene muchos desafios en El Salvador. Por
ejemplo, en la cobertura nacional, aunque la educacion basicaspstdille para un 79.6%
de la poblacion, solo el 36.9% tiene acceso a la educacién media, lo que equivaldria a solo
150 mil estudiantes de los 400 mil proyectadD$GESTYC, 2017) Por ende, es un
desafio para las autoridade®l dpais establecer politicas educativas encaminadas a

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

Resultalamentable que en El Salvador la educacion ha sido objeto de manipulacion
de los politicos. Esto que@a evidencia al destacar qaledarseun cambio de gobiernen
el alo 2009; le reci entemente aplicado APl an Naci
reempl azado por el APl an s sircretanar laedyorcpartei v o Va
de sus iniciativasEsto denuestra que cada gobierno ha intentado hacer uso del sistema
educativo de la forma en que mas considere convenientetorsiar en cuenta las

necesidades reales de la poblacion.
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Como respuestal 6rgano ejecutivo de la Republica de El Salvador, pensando en el
desarrollo de competencias de su personal ha tenido grandes avances durante la ultima
década en lo relacionado aHducacion no Formakiendo la principal evidencia de esto la
creaciond e Red defCapacitacion Gubernametitale n e | ElSflvado2raun® .
de los pocos paises en Iberoamérica que no contaba con un centro de formacion publica,
debido a que tener formacion en el campo de la administracion pablica no es una exigencia
a los funcionarios y funcionaria®\ partir del periodo presidencial 20@914 y con el
apoyo de instituciones y organismos internacionales de cooperacion, se conformé una Red
de Capacitacion Interinstitucional del Organo Ejecutivo, para desarrollar acione

formativas que contribuyeran a mejorar las competenciasdervidoes publios.

Del afio 2011 al 2014, se implementé el Proyecto de fortalecimiento del sistema de
formacion en gestién publica, el cual, contdé con el apoyo del programa triangular de
cogoeracion susur, entre la Republica de Colombia y la Agencia Espafiola de
Cooperacién Internacional para el Desarrollo (AECIBI Salvador) y con la participacion

de la Escuela Superior de Administracion Publica de Colombia (ESAP). En este proyecto
se detaca el Diplomado en Gerencia Publica, a través del cual se formaron 240 personas de
los niveles de direccion y geren@NAFOP, 2019) Por ende, se concluye que el trabajo

de la red de capacitacibn gubernamental permite & tadasecretarias de estado formar a

sus trabajadores en las competencias especificas requeridas en cada unidad con el fin de

ofreceruna mejor atencion a los usuarios.

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

formacion continua de sus trabajadossendo el principaésfuerp la anexion a l&Red de
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Capacitacion Gubernamentaue 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 engigaademas, lastimosamente el trabajo de la red
parece limitarse a una red de mensajeria invitando a capacitaciones ofertadas por otros

ministerios

En relacién a lo anterior, al analizar el Ministerio de Cultura y su desempefio
durante los ultimos afoss eestacable 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 llamarse Consejo Nacional para la Cultura 'y
Arte (CONCULTURA) a Secretaria de Cultura de la Presidencia (SECULTURA),
teniendo durante el periodo comprendido entre 20@D18 un total de 5 secretarios,
ninguno de ellos con un periodo de gestion mayor de 3 afios, impidiendo de esa forma la
implementacion deun 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 laipoa 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 razdén de ser daldtkrio.

Actualmente,el Ministerio de Cultura ofrece a instituciones gubernamentales y
privadas apoyo econdmico, disefio de cursos, diplomados y seminarios, esto a través de una
coordinacion de capacitaciones que pretende formar al personal en lassGuiahs
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administrativa, artistica y de respeto al espiritu nacional. Todas las capacitaciones

corresponden a las @ de trabajo del ministerio, cumpliendo asi con la vision

Il nstitucional que plantea fiser urazomofador i t uci
de identidad y cambio social o0, a |l a vez que
Nfasegqgurar el der e c h omieato dedas idantidadasr satlaefias a | for

efectuando la rectoria de la proteccion, conservacion y difugibpatrimonio cultural y

|l as expresiones art2sticaso.

También hablando del Ministerio de Cultura, vale la pena destacar que como en
toda institucién de caracter publico, existen diversas carencias que afectan a esta secretaria
de Estado en sus operaciongso 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 capaitacion. 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 alaidad de Recursos Humanasinirse a los pragmas de
capacitacid@ de otras &cretarias de Estado para reducir los costos,esibargo,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 similay 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 olaboracién que la Unidade@tral del Ministerio les ofrece y la falta de personal,

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

del problema.

1.2. Enunciado del problema

¢Comolos procesos deapacitacioninfluyen en el desarrollo del talento hamo de los
servidores publicos capacitadper la Unidad de Recursos Humandsl Ministerio de
Culturaen losdepartament® de San Salvador, La Libertad ynSonate, durante el afio

2019

1.3. Justificacion

Esta investigacion se respalda en la necesidad existente de idela#itatalezas
y debiidades de los procesos de capacitadiéalizados por laJnidad de Recursos
Humanogel Ministerio de Cultura de El Salvadesta necesidad se atendeoa medio de
la encuesta directa con los participantes, tanto servidores publicos capacitados como los
facilitadores de los contenidos. Por ende, la informaciéon recopilada en la iaviéstig

permitiradecisiones encaminadas a la mejora de los futuros procesos.

Ademas,la relevancia social desta investigaciores aie, al hacer uso de las
conclusiones del presente estusiopodrdomar decisiones encaminadas a la mejora de los
procesoslos servidores publicos recibiran mejor formacion y tendran un mayor desarrollo
de sus competencias. Por lo que, en conclusion, al estar mejor formados brmdaran

mejor servicio a la sociedad salvadorefia

También, la implicacion practica de esta irigegion esta 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 loscpsos formativos. Por consiguiente, al analizar los
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resultados del estudio se podran ofrecer alternativas de solucién reales a los problemas que

sean detectados.

Aunado a lo anteriorel aporte cientifico de esta investigacion es geemitira
conocer & relaci -n e n tEdueacioh axe Fownmal respachicamente &
relacionada a la capacitacion en servicio al uswarioi Desarr ol | o del t al
dicho conocimiento puede ser Gtil 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 investigacion 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 metodoldgica de esta investigacion reside en que en ella se
creara un nuevo instrumento para la recoleccion de datos gueerstaminado a medir la
rel aci - n Edecadion exo Horahal Ay Adesarroll o de talent
instrumento podra ser retomado y mejorado por futuros investigadores. Ademas, sobre la
base de la experiencia del equipo de trabajo se emitiran scigerde cOmo estudiar a esta
poblacion de forma mas adecuada con el fin de que otros interesados en trabajar con esta
secretaria destado puedan abordar sus estudios de mejor manera. De modo que la utilidad
metodologica de esta investigacion esta reladanprincipalmente 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 tendra un alcance correlacional y cuyo
propoésito es evaluar la relacion que existe elsrEducacion no érmal y como esta
influye en el desarrollo del talento humano de los servidores publicos del Ministerio de
Cultura. De esa forma se obtendra un resultado estadistico que junto con las
interpretaciones derivadas generaran un conocimientce fedidre la dinamica existente

entre ambas variables estudiadas.

Con los resultados obtenidos sera posible la realizacibn de propuestas de mejora
metodoldgicay organizacionakon el fin de contribuir al aumento de la calidad de los
servicios ofrecidos pasta secretaria de estado mediante el desarrollo continuo de procesos

andragogicos de alta efectividad

Asimismo, La investigacion tendra cobertura directa en los departamentos de San Salvador,
La Libertad y Sonsonate, sin embardado que se trabajara comestras significativas de

cada uno de los departamentos, se espera que los resultados obtenidos sean generalizables
al trabajo realizado eatros departamentos por dichacgtaria de Estado, de ahi que las

conclusiones y recomendaciones derivados @eesstidio tendran un alcance nacional.

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

publicos. Este puede servir de apoyfataras investigaciones de similar area de estudio.
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1.4.2. Delimitaciones

1.4.2.1 Espacia

La investigacion se realizara en las instalacionedMilgisterio de Cultura y Casas de la

culturaen el departamento de San Salvador

Figura 1. Mapade San SalvaddZopyright 201:
porwww.mapsoftheworld.com
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También en la€asas de la Cultura y oficinas del departamento de La Libertad.

Figura 2. Mapade La LibertadCopyright 2013
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También en la€asas de la Cultura y oficinas del departamento de Sonsonate.

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

Los sujetos de esta investigacion sos jefes administrativos de ldnidad deRecursos
Humanos los empleados deVinisterio de Culturale los departamentos de San Salvador,

La Libertad y Sonsonatasi como los usuarios a quienes ellos prestan servicios.

1.4.2.3Tiempo

La duracién de esta investigacion esta comprendida de febvetolbaede 2019.

1.5. Objetivos de la investigacion
1.5.1. Objetivo general

Analizarcdmo los procesos de capacitaciém el area de atencion al usuario influgenel
desarrollo del talento huemo de los servidores publicos capacitados pddrimlad de
Recursos Humans del Ministerio de Culturaen losdepartament® de San Salvador, La

Libertad y Sonsonate, durante el afio 2019.
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1.5.2. Objetivos especificos
71 Definir comolos Programas de capacitacidfluyen en laresiliencia laboral

de los servidores publicos

1 Determinarcomolas metodologias deapacitaciérincidenen la motivacion
laboral de los servidores publicos participantes de las capacitaepnrass

puestos de trabajo

1 Establecersi la formacién en ética profesionahcide en las relaciones

interpersonalesntrelos sevidores publicos participantes.

1.6. Sistema de hipotesis
1.6.1. Hipdtesis general:

HG: Los procesos de capacitacidnfluyen en el desarrollo del talento hamo de los
servidores publicos capacitadper la Unidad de Recursos Humanos del Ministerio de
Culturaen losdepartamen® de San Salvador, La Libertad y Sonsonate, durante el afio

2019.

1.6.2. Hipdtesis especificas

Hel: Los Programas de capacitacion influyen emekiliencia laborade los servidores

publicos.

He2: Las metodologias de ensefianza utilizadaslas capacitaciones incidean la

motivacion laboral de los servidores publicos participantes de las capacitaciones.

He3: La formacion en ética profesionalincide en lasrelaciones interpersonale® los

servidores publicos participantes de la capacitacion.
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1.6.3. Hipotesis estadisticas

H1: Los Programas de capacitacion motivados pbinidad de Recursos Humangs
influyen en laresiliencia laboratle los servidores publicos.

Hi: R X e Y | 0

Ho.1: Los Programas de capacitacion motivados patrimlad de Recursoadumanosno
influyen en la Empleabilidad de los servidores publicos participantes.

Hoo RXeY=0

H2: Las metodologias de ensefianza utilizadaslas capacitaciones si incidem la
motivacion laboral de los servidores publicos participantes de las capacitaciones.
Hx R X0e Y |

Ho.2: Las metodologias de ensefianza utilizagladas capacitaciones no inciden la
motivacion laboral de los servidores publicos participanteagledpacitaciones.

Hoo RXeY=0

H3: La formacion en ética profesional incide en lasrelaciones interpersonale® los
servidores publicos participantes de la capacitacion.

H:: R X0e Y |

Ho.3: La formacion en ética profesionab incideen lasrelaciones interpersonalele los
servidores publicos participantes de la capacitacion.

HooRXeY=0
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1.7. Operacionalizacionde las hipétesien variables e indicadores

Hipotesis generall.os procesos deapacitacion influyen en el desarrollo del talento humano de los servidores publicos capacitados
Unidad de Recursos Humanos del Ministerio de Cultura en los departamentos de San Salvador, La Libertad y Sonsonat&iaurante

Los Programas de capacitaci
influyen en laresiliencia laboralde

independiente

Programas de
capacitacion

2019.
T - . Definicion operativa de la ,
Hipotesis espeifica Variables P Indicadores
variable

Proceso estructurado vy Frecuencia dessstencia a
organizado por medio del capacitaciones
cual se suministra Frecuencia de las capacitaciones

Variable Promocion de las capacitaciones

informacion y se
proporcionan habilidades a
una persona para que
desempefie a satisfaccion
un trabajo determinado

Relevancia déos contenidos
Perfil del facilitador

los servidores publicos.

Variable
dependiente

Resiliencia laboral

Capacidad de los
individuos paramantener
su puesto de trabajo,
representandose util  en
todo su momento para su
empleador y alventado
los problemas laborales
gue se le presenten.

Intereses  profesionales de |
trabajadores

Habilidades profesionalesde los
trabajadores

Motivacion de los trabajadores pd
aprender

Formacion especializada
Interés de asistir a capacitaciones
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Definicion operativa de las

Hipotesis especifica Variables variables Indicadores
1. Adaptabilidad de los ecursos
Procedimientos a traves d'daCt'(D.s.
los cuales se busca | 2. Adaptqpllldadal grupopor partede
Vari competencias de Iq Ios_fa_cllltadores o
ariable g 3. Objetivos de la capacitacion
: . participantes de lal AR L D
independiente capacitaciones haciend 4. Utilizacion deTécnicas didacticas
Metodologias de uso de diferentes técnicad 5. Rea}llzamon de a@ividad _productlva
- (eCUISOS conjunta  entre  facilitador
ensenanza ' participantes
Variable 1. Creatividaden el trabajo
Las metodologias de ensefial o ongiente | Actitud de los individuos i g ﬁfg'jﬂi;f/‘%raegeer']té?g?gao
utilizadas en las capacitacione L mantener urestado de anim ' . 10
. o positivo ante el trabajo qu R
incidenen la motivacion laboral d . institucion
debe realizar. ., .
5. Concentracioren el trabajo

los servidores publicos participant

de las capacitaciones.
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Definicion operativa de las

Hipotesis especifica Variables . Indicadores
variables
1. Capacitaciones recibidas sobre
respetaa los demas
Variable 2. Capacitaciones  recibidas  sof
independiente _Proceso por el i _cual S€ responsabilidad laboral
P incorporan normas éticas enl 3 capacitaciones  recibidas ot
Formacion en ética| Procesos  regulares ¢ comunicacion asertiva
_ _ _ profesional aprendizaje. 4. Capacitaciones recibidas  sobrg
La formacion en ética profesion resolucién de conflictos
incide en las  relaciones 5. ch}gsg'rtggi'gges recibidas - sobila
interpersonalesde los servidore
publicos participantes  de
capacitacion. . N
. Todas aquellas relaciones q 1. Respeto entre comparieros
Variable se establecen ®&e los| 2. Cantidad de casos deusentismg
dependiente trabajadores del Ministerio d laboral
Relaciones Cultura al momento d 3. Existencia de @municacion
interpersonalesntre desempefiar sus funciones adecuada con jefes y colegas
Pd bli gue pueden llegar a incidir ¢ 4. Cantidadde onflictos entre colegas
Servidores publicos alguna manera en el desarrg 5. Frecuencia de@bajo 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
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes de lanvestigacion

EI t®r mino fAdesar r ol unorigeheelativaneteereciensietdo ma n 0 0
utilizado por primera vez pobDavid Watkins de Softscagen 1998 palpracesdgué i ni r
desarrolla e incorponauevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene a
un recurso humano existe(@zman, 2014, pag. 1) Esta palabra esta estrechamente
relacionada a la gestion del personal y tiene su campoldeniaifa 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 perdomalestion del talento es un proceso
que surgio en los afios 90 y se omih 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 compafias
gue han puesto la gestion del talento en practica lo han hecho para solucionar el problema de la

retencon de empleado.

Para efetos de realizar esiavestigacion sélevaron a cab@onsultas sobrka existencia
de trabajos similares al que se desarrolla en el presente proceso, dicha recopilacién de
informacion se llev@ cabo enas bibliotecas de las distintasiversidades deenombre depais
y de esta manera geido constataque las variables deducacion no Formal desarrollo del
talento humano ya han sido estudiadas en diversas ocasiones, aunque no de la formaen la que s

lo plantea este trabajo.

En el repositorio de l&niversidad de El Salvador,especificamente en la Facultad de
Ciencias econ- micas, una de | as PROPYESEADENcont i

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

optar al titulo déMaestros de consultoria empresarial.

Otrae st udi o es PEAN DE EAPACITAGION RIRIGIBOALPERSONAL
TECNICOY ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD
METROPOLITANA DEL MINISTERIO DE SALUD QUE CONTRIBUYA A LA EFICIENTE
PRESTACION DE SERWIOSD , esto en consonancia con | a v

abordada en el presente trabajo.

De igual manera, en la biblioteca de Umiversidad Dr. José Matias Delgadose
encuentraun trabaj o de gr aPRORUESTA DE UNo PROGRAMAL Ema i
MOTIVACION PARA LOS AGENTES DE SEGURIDAD DE LA POLICIA NACIONAL
CIVIL (PNC)o , pr es &velynaCedlia Grande Guercdmo 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 publicadoRawla Andrea Rojggara optar al titulo
de Magister en Desarrollo Ruralo n e |EL PAPELaDE IAEDUCACION 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, TOLIMAO . Este trabajo tieni
gue, en similitud con el presente informe, abordficadores 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 dddd Cah
el t ®IBENO DE UN MODELO DE SISTEMA DE GESTION DELTALENTO
HUMANO PARA POTENCIAR LA GESTION DE LA CALIDAD EN EMPRESASDE
MANUFACTURA Y SERVICIOO , dicho trabajo puso en realce
de técnicas adecuadas para el maxiagrovechamiento 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 constantambio.

2.2. Fundamentacion tedrica
2.2.1.Educacién no Formal

La concepcion actual de la Educacion no Formal, entendida como un proceso pedagdgico
compl ementario al desarroll ado dentro Lalel S
crisis mundialde la educacian, redactado por Phillip laHal |l s
Conferencia Internacional sobre la Crisis Mundial de la Educacion en ES&Y solo a nivel
tedrico, entendiéndose que en la practica este tipo de procesos han sido desarmllados e
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

pedagogicas y el espacio fisico que emplea.

También para el iniciodelagsYfos setenta, | a UNESCO recono
no Formal o y | a Oficina Internacional para | a
comenzaron con la publicacion constante de articulos relacionados, continuando asi hasta la

fecha.
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La Educacion no Formak e define C 0omo Aitoda activida
educativa realizada fuera del marco del sistema oficial para facilitar determinadas clases de
apr end(aer] 1898,0pag. 12Pe ahi quese diga que l&ducacion no Formabarca
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 relacionadok 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 formacion estructurado pero

gue nose 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 neceakgarchis
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 prpeesmece o0 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 duracion del proceso. Aunque la educacién informal es continua y nunca se
detiene, la educacion formal y no formal tienen un tiempo limitado, elseuaktablece en la
planificacion que los gestores realizan antes de ejecutar los programas. De manera que, aunque

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

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

relaci-n de complementariedad. Y es que entr
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arquitectura pedag-gica y una compl gwieEmt ari ed
2005, pag. 9) en arquitectura pedagogicpaues al igual que en ambos se realiza una
planificacion didactica contemplando los objetivos del curso, temas a desarrollar, técnicas de
evaluacion y se estidzen mecanismos de seguimiento. $t1 desarrollo practico debidagae

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, cabdestacar quia Educacion no Formalomenzé a ser popular
en 1967 con | a fAlnternacional Conference on
Virginia, Estados Unidos y fdpara 1968, Coomb
entre laeducac- n f or mal , n o (Cbombsmi®85)Dieha catedonzacibm surgid
de la necesidad de implementar procesos formativos alternativos que permitieran a los individuos
especializarse en las distintas areas del conodionfequeridas por la compulsiva y cambiante
demanda denano de obra capacitada eiito 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

Educaciéon no Formaeconsolidé como la Unica alternativa viable.

La Educacién no Formaha demostrado ser una de las principales herramientas para
educar adultos. Entre los motivos principales de dicha utilidad, destacan el hecho de que los
programas deéEducacién no Formatienen 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 formacién, ademas, en los

programas no formade 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 qapasaskmn.
Por ende, l&ducacién no Formglosee muchas ventajas al momento de trabajar con adultos,

pues les otorga mayor poder de decision.

La Educacion no Formas también una alternativa de las organizaciones para formar en
su personal las competeasinecesarias 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 Edecacion
no Formales una oportunidad valiosa que debe ser aprovechada panapeefus 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 decapa t aci - n se definen como fAun pro
por medio del cual se suministra informacion y se proporcionan habilidades a una persona para
gue desempefe a sati sf aGuerreroR2018)Bn otras palalargs,dos det er
programas andragogicos 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 desarrgiara 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 passigtenea educativo
oficial. Por esta raz-n se dice que @Al a capac
personal calificado, al creciente y acelerado proceso de los cambios organizacionales y a la
necesidad de <cont ar (Idallwemno, 2002y pag 85Pé maparaequéasr a d 0 0
programas de capacitacion buscayudar a los trabajadores a responder a las necesidades

especificas que enfrentan en sus puestos de trabajo y que no estudiaron eer@bes.ant

En conexién 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 laif@nnyaComunicacién (TICs) y es
gue en | os programas de <capacitaci-n exitosos
cumpl ir son cui dado@artares,n 2040) Hstd esignificaf gue alasa s 0
capacitaciones tienecomo 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
radi ca en gque s o tacighal con plrnejoransento § @lecrecinsiento dee las
aptitudes de los individuos y de los grupos de la organizacion y al educarse el individuo,

i ncrement a SChiavenat@ £@04)&a@ cesta razon, desalfar 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
Paedes (1994), AfLa entrega de nuevas habilidac
el medi o m8s expedito para aumentar | a produ:

cuente con mayor cantidad de participantes, el beneficio a la empr&sarsbién mayor.

También en lo relacionado al efecto de las capacitaciones en los trabajadores, se sabe
gue | a capacitaci-n se ve como fiun model o a
generar valor agregado al trabajador que no tiene corttos previos de cdmo realizar una
labor y que, luego de tener claro o tener una respuesta a las preguntas de qué, para qué y cdmo se
debe hRaoadenagos, 2016)De manera que los trabajadores, por medio de las
capadiaciones, 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 capacitacién y es que entre los
principales efectos resultantes de los procesos de capacitacion, segun lo dice Myrtha Obregon

(2008)se tiene que

nEI incremento de | a productividad, l a el ev
fortalecimiento de la disciplina tecnolégica, la disution de la accidentalidad, la
disminucién de los errores de operacion, el incremento de los niveles de satisfaccion de

clientes y |l as mejoras en | a organizaci-n de
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También, uno de los factores mas determinantes en el éxitogtegrama de capacitacion es
|l a frecuencia de | as <capacitaciones. Respectc
cambiante, el desarrollo de programas de capacitacion debe realizarse con una estrategia de
competencia que no (ParmReaagasn2916,epag. 13Pax endes tas 0
capacitaciones deben realizarse siempre que estime conveniente pues la calidad de los servicios

aumenta de forma directamente proporcional con el desarrollo de los traésjado

Ademas, las caracteristicas que definen un proceso de capacitacidén exitoso no son facilmente
identificables. Anta Solutions S.A.C., una empresa peruana, luego de trabajar con gerentes de
capacitacion en diferentes compafias y situaciones enconthlbigopen su sitio web un articulo
gue describe | os nueve el ementos que fipredice
eficaz del programa, evaluacion de necesidades, alineacidén, objetivos y metas, deuy

liderazgo, relevancia, creatividad, marke ng vy refuerzo p o sAn@ar i or

fal)

Solutions, 2018) De las anteriormente mencionadas, destaca el refuerzo posterior al
entrenamient o, puesto que est8 comprobado que

pr 8ct i cagVivesWaralag201t3)a s 0

También en lo relacioni® a las caracteristicas de un programa de capacitacion exitoso,
Myrtha Obregon (2008) afirma que entre las caracteristicas fundamentales de los procesos de
capacitaciérse tiene quéi s er i ndi vi dual o colectiva, en de
gereral 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 i nstructoro.
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Una ultima caracteristica estrechamemfacionada al desarrollo exitoso de un programa de
capacitaci-n es |l a cobertura. A mayor cobertu
un indicador para explorar la relacion entre la demanda y la oferta de servicios en un sistema
e d u c a(UNAWM©02612) 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 dobe suele estar relacionada al presupuesto
del programa, por lo que, en este orden, debe procurarse aprovechar al maximo los recursos con

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

Enrelacion a esto, todas las practicas de gestidon de la formacion 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 sedoanalizartas notas finkes, es probable que 3@ observe
todala realidad. Por ejemplo, si todas las personas aprueban con nosededyigpensar que
el aprendizaje resultante de la capacitacion fue el ideal, sin embargo, si la evaluacién diagnostica

fue de nueve, la aprecion cambia.

Siguiendo con lo anterior, los principales beneficiarios de los procesos de capacitacion
son tanto | os trabajadores como | as instituc
ayudar a los empleados de todos los niveles a alchnaas o b j et i v o@dallmeo, | a e m
Administracion de recursos humanos, 20&4to 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 lassaet 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 cxiderar que una calendarizacion 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 queelpermitan realizar con seguridad y confianza personal las funciones que

competen a su rol dentro de la estructura operativa institucional.

2.2.1.2 Metodologiagie ensefianza

Al hablar de métoddsanchez(2009) define método como un camino seguido para hacer
algo, asi como a la manera de hacerlo o a los procedimientos a través 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 diferenciaciéon entre los conceptos de aproximacion y
método apunta una serie de caracteristicas aplicadas al concepto de método como la forma en

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

De esta formase identifican dos partes que integran un método: 1) Planificacién, de
caracter estatico queisto desde el quehacer del docente consiste en la especificacion de
objetivos, syllabus y libros de texto. 2) Tareas, de caracter dinamicos que se traduceicas) tec

procedimientos y actividades quex&n realizadas en el desarrollo del proceso de ensefianza.
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De esta forma, laconsiderar la conceptualizacion de método, se puede entender por
método de ensefianza a los principios generales, principios pedagogstestggias de manejo
grupalempleadas en el aprendizaje de los estudiantes. Las estrategias utilizadas son establecidas
a partir del contenido a estudiar y por la naturaleza del estudiarstenétodos de ensefianza
pueden ser organizados en dos enfoquegnfoque centrado en el profesor frente a doger
centrado en el estudianteun alto uso de material tecnoldgico versus un bajo uso de recursos

tecnoldgicos.

Llevado a su mas 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 instruccién directa, con un objetivo final de resultados
positivos en examenes y tareas. En este enfoque el aprendizaje del estsdiaedédo 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 apré&idiahje.
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 evaluaciéon, como
proyectos grupales, portafolios de estudiantes, y participacion sa. da un entorno de
ensefianza centrado en el estudiante, la ensefanza y la evaluaciGorstéadagporque el

aprendizaje de los estudiantes es continuamente medido durante el proceso.

Los avances en la tecnologia han impulsado el sector educatiae éltimas 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 procesosigi@nza. Otrodocenteautilizan internet
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como fuente de consulta, asignacion y revision de tareas. El internet es beneficioso en el salén

debido a que provee de recursos innumerables.

Mientras la tecnologia indudablemente ha cambiado la educacion, nmeshncedores
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 ddi@stan poca interaccion con medios
tecnoldgicos pueden impulsar el aprendizaje. Por ejemplo, estudiantes que toman notas a mano
retienen mejor la informacioén que los estudiantes que escriben sus apuntes en computadoras o

tablets.(Mueller, 2012)

Algunas mzones 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 enseflanza de lenguaje de sefias. Realizacion de proyectos, expedatiajeedgetr
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 aests 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 ensefanza.

Adicionalmente, bk considerar las caracteristicas dglupo de personas que son
potenciales participantes dentro de un plan de capacitaciones dentro de una institucion, es

necesario definir un concepto importante en la dinamica de capacitacion: Andrdgogia.
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concepto de andragogia fue propuesto por la UNES&@ designar la ciencia de educacion

para los adultogCIC, 2000)

Sin embargo, fue leeducador aleman Alexandétapp quién enl833 concibié por
primera vez este término, pero no fue sino hasta finales de la década del 70 que Norteamérica y
Europa, fundmentados por las aportaciones de Malcolm S. Knowles, comenzaron a aplicarlo

como referencia a aspectos curriculares en la formacion de adiiss, 2001)

El termino andragogia es equivalente al termino pedagogia. Andragogia en griego
significmorilhambraeddd, en comparaci-n a pedagog:?
Pedagogia es un término originado en la Antigua Grecia, mientras que andragogia vio su inicio
por medio detrabajo de A.Kapp en 1833.Durante los afios 80, Malcolm Knowles pmpus
cuatro caracteristicas de los estudiantes adultos (andragogia) que son diferentes de las

caracteristicas de los nifios estudiantes (pedagogia).

En relacion con las ideas anteriormente expresadas, la metodologia de ensefianza aplicada
a un proceso de forrogn tiene un valor de suma importancia al considerar los resultados que
han sido producto de tales procesos de capacitacion. Precisando sobre metodologias concretas
gue han resultado eficaces para capaci-tar a
learningd a una metodolog2a formativa que es e
Esta consiste en un sistema de acciones para el desarrollo de competencias esenciales para el
aprendizaje que pueden ser aplicadas en la definicion de praugisaduales 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 aplicacion

de estrategias de accion para lodwa objetivos determinados en el plan de capacitacion.

Redondq1997 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 (orientad®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 poseentmsadogrado asimilar. Aqui se hace mencion de las
habilidades integradas en la metodologia de capacitacion, las cuales son: Habilidades técnicas;
gue son necesarias para el favorable desempefio de tareas, las habilidades de orden social: Utiles
para el gearar comunicacion entre los individuos; habilidades cognitivas que son esenciales para
la gestion logica 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 labora de u
organizacion, de forma que cada organizacion 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

gue 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 precdscir,eno
planificar solamente contenidos tedricos en el ambito 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 lodiastes, de tal forma que ellos sabran el por

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

Para hablar acerca de la educacion en valores moralesramente hague conocer qué
son los valores morales, como se desarrolla lealidad 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 pur@esno se sabe, cuando se habla de valores se tiende, en la
mayoria de ocasiones aoamrlos con los valores morales o éticos y en este sentido, se
consideran a estagtimos parteslel 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

flos- fica |l amada fAaxi ol og2zao.

La teoria de los valores, desarrollada por Max Scheler, seqdee A En oposi ci
formalismo de los valores, la fenomenologia de estos considera al valor como una cualidad ideal
e irreal, por lo que el valor vale, pero ro@&ochino, 2009f5intéticamente, Scheler habla que el
valor es una cualidad irreductible y original del mundo de la esencia, por lo cual su axiologia se
mani fiesta con | as siguientes caracter2sticas
opuesto topmril oneing mo afl oMimal 6 rel acionado direc
y l6gico; Considera la intuicion 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 copleyas 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 amaittbnomo e independiente de lo

intelectual y volitivo.

Ahora bien, segun 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 peferencia, camino de opcidn 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 aceptaciéon o rechazo de un valor

inferior, cuando la opcién deberia ser por uno supériochino, 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 sélo son mssitha jerarquia, cada valor hace

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

Basicamente lo que Scheler plantea en esta teoria, es que los valores morales no son una
categoria de valores porque no poseen portadoresakmes/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, ¢ ca@nse 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, Jorgeastrillodefinel os v al ores moral es cor
hacena un hombre bueno, p ur a (Cgstrille,i 260R)IParané,Ndse c om
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
mi s mo, gue est ®&n f uer a valbres nomales sanrpersomales no sdlon o g
porque una persona los tiene, sino porque son la expresion de la personalidad Unica de cada uno
en el centro m8s 2ntimo de su s eCastrillg 2800) s e a|
Por consiguientelos 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 @bpropio juicio intelectual, &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 lemue 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 individuossnpso de como di ce el autor

Ssu sero.

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: Elalor moral sélo puede existir en un ser libre y en sus actos voluntarios o humanos.
B8sicamente | o que se plantea en esta caracte
s e h a c €Fodotbeg, 1@/8)Es llevado acabo 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.

Tambiénque el valor moral es universal, en el sentido de B epivalido 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 comogadla Sal vador , el autor plante.
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

casot ant o si ten2a fuer za, como sino de ser el |

Ademas, se considera que el valor moral se justifica a si mismo. Con lo anterior se
plantea | a idea que fAas?2 parece, al menos, e |
toda justificacion lierior del valor moral resultara formar parte del orden moral mismo y no
constituir alguna razén extrinseca cualquiera. Inclusive la verdad a de perseguirse moralmente,

aunqgue sea la verdad sobre la moral.

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

subordinado.

En relacion do anterior, el valor moral implica obligacion. Hace referencia a que el
hombre podra elegir todos los demas valores y se le llamara estupido, loco, negligente, y una
infinidad de nombres mas, pero se podra conservar con todo, por €l, un respeto coreo hombr

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
resultard en eintercambio 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 institucién.

Asi, laformacit en ética profesionan el proceso de capacitacion entonces busca lograr
gue el individuo se identifique con la institucion a la que se encuentra representando como fuerza
trabajo. Dependiendo de los enfoques y politicas que la institucion plantegabajadores asi
se abordara el concepto ético en el desarrollo de capacitaciones que la institucion proponga

realizar.

En este sentido, lBormacion en ética profesionak fundamental para la organizacion
gue propone una capacitacion en la medida qudasdee la necesidad de que sus elementos
tanto a nivel administrativo como técnico, operativo y de servicios se consideren identificados
parcialmente o plenamente con la institucidn, con el area geografica en el que se desempefian sus
funciones, con el gopromiso 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 institucién.

Es en lo relacionado a la formacién ética que las llamadas 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 ndei@edas 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 alcaner
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gue abren las puertas de sus instaltees a los usuarios que deseen instruirse en areas del

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

2.2.2. Desarrollo del talento humano

El desarrollo del talento humaresta estrechamente relacionada gestion del personal.
Resmcto a eso destaca la teoria de la departamentalizacion la cualafieaga por el
economista y empresario turco Henry Fayol. Esta teoria establece que los elementos de la
administracion no son otra cosa que las cinco partes en que es susceptible atescomaiuier

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

En ese mismo orden de ideastos cinco elementos se encuentran inmersos en los
catorce principios de esta misma teoria, que se mencionarangroseatesiendo el primero de
ellos k prevision Esta tieneal propdsito primordial de explorar o que pueda acontecer en el
destinode la organizacianSe prevé a corto y largo plazo, ejecutando planes de operacion, en
beneficio de la naturaleza admimniva, que seria en este caso, el formar profesionalet en
arte y culturaEn efectose tendria que formar expertos en relacion con la realidad social de la

nacion.

Ademas, & organizaciores un elemento clave de la gestién del personal. Este elemento
tiene como finproporcionar todos los instrumentos indispensables para articulacion correcta y
equilibradade losrecursogjue pueden ser de caracter social y caracter material, en lo social se
habla de elemento humano calificado, apto y competente erdedBor endela organizacion

buscagenerarcondiciones idoneas para el ejercicio productivo y eficiente del cuerpo social.

Relacionado a esto, otro elemento de la teoria de la departamentalizatiograedague

tiene como mision hacer funcionar el cuerpo social y como tal se reparte entre los distintos jefes
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de todas las jerarquias. Las condiciones que debe cumplir un jefe son: tener un conocimiento
profundo de su personal, eliminar a los incapaces, conocertparéate el estatuto organico de

la empresa, dar el buen ejemplo, inspeccionar periédicamente el personal, asegurar la unidad de
direccion y esfuerzos convocando reuniones periédicas, no dejarse absorber por los detalles,
fomentar la actividad, la iniciativy la abnegaciérDe lo anterior se concluye geemando 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 congiositieas de

trabajoa los colaboradores.

También es un principio de la administraciom Icoordinacion Se entiende como
establecer la armonia entre los actos de cada eferdel 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 pgudicar el objetivo generaRor ende, lfuncionamiento de cada conjunto o parte

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

Aunado a lo anterior, lecontrol del personal es otro elemento indispensable en la
adminstracién segun lo planteado por FayBkto consiste en verificar si todo se realiza
conforme al programa adoptado, a las O6rdenes impartidas y a los principios admitidos. Esta
operacion se efectla por el jefe en las pequefias empresas y las grandes sampedsettiadas
por agentes especialeBor lo que 8 debe de verificar competentemente e imparcialmente,

existiendo entre si, independencia entre los criterios.

En relacion a lo anterior, estad claro queaeficiente administracion no se logra

solamente mlenando 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
®stos puedan cumplir con sus | aboseeferealdd a adr
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 equitati par a | os empl eados ¢
(Dessler G., 2004 Esto quiere decir qua ldministracion 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 quguiere 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 &igneonsiguiente, 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 dedecyparse por las
condiciones del trabajador y no solamente por productos la organizacion puedeEstmer
debido a quel final, dependiendo de las condiciones en que se encuentre un trabajador, asi sera
su rendimiento, puesto que las condiciolad®rales determinan la motivacién, 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 empldaiolo que es obligacion de los encargados
de la adminigacion 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 administracién de los

recursos humanos, segDessler es el trato justo a los trabajadofésespecto de esto escribid
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g u eundamantes la idea de un proceso justo fue tan importante para los administradores como
ahora. El proceso justo se muestra como una poderosa herramienta gerencial pagaf@asom

gue luchan por realizar una transi@dessler, 2011, pag. 32'Bor ello, segun el autor, tratar

con justicia a los trabajadores no es cuestion de altruismo. En vez de ello, por varias razones
tiene sentido quéas 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 trabajaBoresnsecuencidratar 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 ultimo, cabe destacar que todas estas acciones de gestion estdn encaminadas al
fortalecimientode las capacidades del persofal. el mundo cotidiano, el ser humano necesita
tiempo y espacio para desarrollarse, el organigmbernamentaho estd exento de estas
circunstancias, pues el personal se debe adaptar a un area determinada, para el ifemoi@®am
la organizacionPor endela persona debe de estar dotada de las aptitudes necpaeaiés cual
es necesaribrindar un tiempo adecuado al empleado, para rendir apreciablgnmoamteibuir al

desarrollo de su resiliencia laboral y empleahdid

2.2.2.1.Resiliencia laboral y mpleabilidad

La resiliencia laborap uede definirse en un sentido anm
conocimientos y competencias que incrementan la capacidad del trabajador para obtener y
conservar un empl eo, progr es a((lLOg208®).eEkto quiera b aj o
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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empl eador . De modo lqguaeadonasinaletda néempl®salbiant o

para las instituciones en busca de personal calificado.

En relaciébn a esto, los interesas laborales son las principales motivaciones de los
empleados para aumentar su empleabilidad. Respecto a estotaesmldesel hecho que la
Afempl eabilidad de | a fuerza de trabajo solo p
creci mento del empleo y recompense I(IBEGs i nver
2002) De maneregue cuando los trabajadores estan interesados en acceder o mantener una
determinada posicién laboral, se genera en el individuo una motivacion profunda por desarrollar
nuevas competencias que le permitan responder ante los desafios que dia a disesgdn pre

el trabajo.

También, la empleabilidad esta estrechamente relacionada a la formacion continua de los
i ndividuos. Esto significa que el desarrol |l
mejores condiciones de mantener el empleoygestio s u des ar (Eviral|1899)p r of e s
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 competenciEmasespeci

requeridas por su puesto de trabajo.

Aunado a esto, el desarrollo de la empleabilidad parece ser un sinébnimo con la asistencia
a capacitaciones ya que la empleabilidad esta sujeta a un proceso de aprendizaje. Este
aprendizaje se considera en el sedto ampl i o como Al igado al pr
profesional gue permite un mejor d(Ehbre a99fn | vi mi

pag. 56) Por consiguiente, cuando los trabajadores asisten comsénéea capacitaciones,
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tanto de parte del empleador como por motivaciéon 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
posicionas e mej or ante el me r ¢ a duantas nadb competenciasieneé o s e
un sujeto, mejor es su probabilidade ac c e der (Euans, 20XQyDe enodd que
cualquier persona que desee acceder a un mejor etiggieda 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 persorsas 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 empdeabilida
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.st 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 est4 la asistencia a capacitaciones y el estudio
personal, el cuapuede 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 altapggabilidad en la vida laboral de los individuos son

di ver sos. En pri mer l ugar, |l a Aempl eabilidad
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model o personal y (FENDIPH, 2011) Bsto significa nue wabajadore®
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 enyomlas 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 empleéadilad para no dejar de ser Yt i
un servidor | eal para conver (FUND$PE, 2@Lh) Eston pr o f
implica que la empresa reconoce la necesidad de motivar y retener su taleato fauta vez
gue el trabajador asume su responsabilidad respecto a su competitividad y el nivel de desempeiio
que se espera de él. En consecuencia, cuando la empresa dedica parte de sus recursos al
desarrollo de su personal, estd garantizandose que safdm@ies, mas adelante, retornen

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

En ese mismo orden de ideas es imposible negar la relacion entre la empleabididad y
autoestima de los trabajadar&sta relacion se estabéesobre 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 enftar los retos que pueden llegar a enfrentar en su posicion laboral.

Tambi ®n | a empleabilidad fiest8 relacionad:ze
personas, la seguridad y competencia emocional del empleado, inteligencia practica o
habilidadespar | a sol uci - n de pr obl e m&UYNDWE, 80l1l)Adonoci m

hablar de las actitudes de las personas nos referimos a caracteristicas como motivacion,
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responsabilidad y capacidad de adaptarse al cambio. Destaamnanera, la competencia
emocional se refiere a que es necesario que las actitudes vayan acompafiadas de un control
emocional que le permita interactuar de manera exitosa con los demas. La habilidad para la
solucion de problemas hace referencia a habiéidacomunicativas 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 etegeqermite a los
individuos estaral 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

gue le abarca completamente.

Conectado a esto, esté el hecho de que la empledbdaf®l conjunto de factores que
nos permite a | as personas e(Bernandez, 2O006FEStD @st o n 2 a
asi debido a que esta relacionada a nuestra capacidad de situarnos favorablemente ante las
oportundades 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 adaagana

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 etr@uda 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 resliencia 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 trabajadorasste;apctualice y
adapte sus labores dentro de la institucion, aumentara el valor ante la institucion, su

empleabilidad.

La empleabilidad resulta ser un compromiso entre la institucion y el trabajador, la
institucion establece oportunidades de crecimigetsonal 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 veras frutos de la inversion 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 laimension volitiva, el querer.

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

deseo de lograr la vida, la carrera, y objetivo
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La motivacion es importante para administrar el tienij@o.motivacion es importante
para manejar los desafios de la vida diaria, las oportunidades y el tiempo para seguir avanzando
y lograr los objetivod.a motivacion ayuda a administrar el tiempo yser 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 elausiveanpleados
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 motivacion en el
lugar de trabajo es lo mas importante para los gerentes y liderg®r@le los empleados,
compafieros 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 motivaciénayuda a la organizacion a hacer que los empleados estén seguros y motivados
para trabajar duro para lograr los objetivéara mejorar el nivel de motivacion de los
empleados, muchas organizaciones y empresas promueven, aprecian, aumentan el saario, honr

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

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

empleados. Y dedican sus horas paradogbjetivos organizacionales.

También edmportante hablar acerca de maotivacionintrinseca en el entorno labaral
Root Il (2000) Afirma que la motivacion intrinseca se deriva de factores intangibles: Si una

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

motivado extrinsecamente.

Los empleadores pueden usar las diferentes motivaciones intrinsecas de los empleados
para conseguir la mayor productividad de ellosydaylos 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 segun su orden de complejidad estan: El

conocimiento, responsabiid, reconocimiento y realizacién.

La busqueda 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 coritadgta siendo motivada de forma intrinseca por la
busqueda del conocimiento. La compafia donde trabaja puede impulsar el deseo de
conocimiento del empleado mediante oportunidades de entrenamiento o capacitacion, la
oportunidad de convertirse en un esphksia de altas prestaciones o mediante la oferta de

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

En la dimensién de la responsabilidad, los puestos relacionados con la administracion a
menudo ofrecen una mejor escalaagal 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 pardos 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 o vacaciones pagadas adicionatesc parte de la recompensa de ser un contribuyente
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fiel para la organizacion. Sin embargo, para algunos empleados, la motivacion de ser reconocido
como un recurso valioso para la compafiia es mayor que la motivacién que los premios otorgados
pueden ofrecegls. 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 irdairtke la superacion

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

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

motivacionales enfatiza las diferencias en la dinAmica momentanea de la accion.

Las caracteristicas ident&das en la motivacién son das activacién quees una de
las caracteristicas que con mayor facilidad puede ser observada cuando un organismo lleva a
cabo una conducta. La conducta abierta o manifiestana de las propiedades que mejor define
a la ativacion. 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, $& pedsar 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 existenciardadecuado nivel de motivacion, la ausencia de una

conducta observable no significa la ausencia de motivacion.

La otra caracteristica de la motivacion es la direcd@jo esta caracteristica se observa
la direccionalidad de la conducta que constantégnesta llevando a cabo cualquier individuo.
La direccionalidad de la conducta puede que no sea relevante cuando el sujeto en cuestion sélo
tiene una alternativa de respuesta. En estos casos, la respuesta es bastante evidente y clara. Pero,
cuando las pobilidades de eleccién 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, dependiendimidiincional 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 Hdesemtivacion del
trabajador expresa de diversas formas que su desempefio y calidad laboral son consecuentes con

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

Asi, el futuro favorable de la motivacidbn en una institucion se lograra por medio de
estdlecer con sus trabajadores un sistema de atencidon 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 nfadarrdacion 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| ¢abajo, hogar,
iglesias y centros educativos. De esta manerpusde decigue 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 sirotgmbién 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 cémo

surgeel 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 histérico, sino que fue propuesto en su origen
como contribucié y solucién al problema de la realidad del grupo y de la peculiaridad de la
psicologia de grupos. Tal y como en principio utilizaron la idea de la interdependencia
funcional Sheri f, Lewin y Asch, ten2aandeun i m
campoo, |l o gue suponz2a que | os miembros cons:
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 disdawtipsicologica entre los
individuos aislados o agregados y las personas interdependientes. Es por ello que la relacidon

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

A este respecto el concepto sirvid para legitimar el grapeocobjeto de investigacion

cientifica al conferirle un determinado grado de realidad y para extraer del terreno filosoéfico la
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cuestiéon de las relaciones entre individuos y grupo. Un resultado de este proceso fue durante los
afios de 1940 y 1950, los proossde 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 andlisis. Incluso Allport (1962), en un articulo reflexivo, aunque
reticente reconod 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 relaionarse 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 sujetgsug®,utionde
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 sgiepermita desarrollar la capacidad de
desenvolverse con las demas 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 mencionaden los parrafos anteriores damos paso a dos definiciones que brinda
Garcia Labiano, José Migu@.M, 2004) en las que menciona la familia y los grupos de iguales.

Para Garcia las relaciones interpersonales se definenggl@ntes 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 historidaeque se pueden encontrar diferentes

modelos, en diferentes épocas 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 fdimes el pilar de la educacidn 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 relacione®ipersonales 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 funcion es la de satisfacer las necesidades de afiliacion con otras
personas que s@mcretan 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 éladibaa

amistad posibilita el descubrimiento personal, el desarrolla gl@pia 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. Lusgdienda etapa de la adolescencialamgue 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 relasiog® 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 maneres posiblaedasecuenta que en la actualidad se carece de tolerancia entre
los gupos de trabajo, de estudio y para la atencién 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 dednsstuacinde 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 quefrecenun servicio ad 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 &hs 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 dmnflicto 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 relacibn moderada y breve con sus demas compafieros podria ser

errbneamente 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
gue considar con bastante amplitud de pensamiento y tomar en cuenta las diferencias
individuales de cada trabajador. Esto ha sido observado por numerosos profesionales de la
psicol og?a, Burgess y McDonald (2005) sostierl
repponde 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: #fAlos individuos r eal men huacaderafcapazr en e
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de avanzar demasiado sin el reconocimiento de las complejidades que implica este hecho de la
personalidado (Eysenk, 1980) . Est a resul ta

comprender la dinamica de las relaciones entre individuosaqnwéven en un sitio determinado.

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

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

2.3. Definicién de términos basicos

1 Educacion no Formal Intervenciones educativas y de aprendizaje que wa&nlla cabo

en un contexto extraescolar.

1 Desarrollo de talento humano Fortalecimiento de las competencias del personal que

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

1 Programa de capacitacién Proceso estructuradyp organizado por medio del cual se
suministra informacién y se proporcionan habilidades a una persona para que desempefie

a satisfaccion un trabajo determinado

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

adaptarsa los cambios.

1 Aprendizaje adulto: Proceso pedagodgico que, tomando en cuenta las necesidades

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

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

Administracion del personat Practicaselacionadas 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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MAPA RESUMEN DEL CAPITULO I

INFLUENCIA DE LA EDUCACION NO FORMAL EM EL DESARROLLO DEL TALENTO HUMAND DE
LAS/0S SERVIDORES PUBLICOS CAPACITADOS EN LAS UNIDADES DE FORMACION EM LAS

DIFEREMTES SECRETARIAS DE ESTADD, DEL GOBIERND DE EL SALVADOR, DURANTE EL ANO
2019.

Marco Tedrico

La concepcion actual de la
educacion no formal,
entendida come un proceso
pedagogico complementario
al desarrollade dentro del
sistermna oficial, tiene sus
origenas en el ibro “La crisis

miundial de la educacion®, 1
redactade por Phillip Halls
Coombs como resultado de la
Conferendia Internacional
sobre la Crisis Mundial de la
Educacion en 1967.

Eduscackin o Formal

Desarnallo del Takento Humano

Programa de Capacitacdn

Resilienica Laboral

Antecedentes

Aprendicaje Adulto

5o~ Fundanarie Publico
El termino “desarmollo del

talento humano” tiene un
origen relativamente redente,
siendo utilizado por primera
vez por David Watkins de
softscape en 1998 para definir
al proceso que desamrolla
incorpora nuevas integrantes a
la fuerza laboral, y que ademas
desarrolla y retiene a un
recurso humano existente

Mot vaciin Labaral

fudministracidn de Personal

Puesto de Trabajo

| lerminos Basicos |

el térming ha ganado

aceptacion a nivel mundial
debido a la importancia gque
las organizaciones han dado
al fortalecimiento de su
personal. La gestion del
talento BS WN Proceso que
SUrEid en |os afios 90 y 58
continia adoptando por
empresas que se dan cuenta
que lo que impulsa el &xito de
su negocio es el talento y las
habilidades de sus
empleados. Las compafias
gue han puesto la gestion del
talents en practica lo han
hecho para solucionar el
problema de la retencion de
empleado.




CAPITULO Il
METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptivoelacional. Descriptiva porque busca
Adescribir | as car act er {Swrano¢c 2067, pdge 91pooende,da u p o s
gue se pretende es identificar las principales caracteristicas del problema plantado y detallar

parte por parte cada una de ellas.

Adems§8s, |l a i nvesti gaci -ufilizapasa investigar & lrebaciGno n a | ,
entre dos o(Mor,s2008, pag. 48)Del abi sjue, por medio de la verificacion de
los datos empiricos obtenidos, se procedera a establecer relaciones con diferentesegrados d
asociacion entre las variables objeto de estudio de la investigacién. De manera que este trabajo
pretende describir los efectos de la Educacién No Formal en atencion al usuario en el desarrollo
del talento humano de los servidores publicos del MinistieriGultura, a la vez que se establece
el nivel de correlacion 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 definicion del tamafio de la muestra
3.2.1.Poblacion.

La poblacion objeto de estudio de esta investigacibn 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 naegiaado 1,091 de estos por
Ley de Salarios y 36 por contrato. También son unidades de analisis de esta investigacion 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 ldzee®n de esta investigacion fue el
Amuestreo aleatorio simpleo, el cual consi st e
Il i bre act u@ivanco,2008, pdg. 68Para ello, se procedid a seleccionafatma
aleatoria tres departamentos del pais en los cuales realizar la investigacion. Tras la realizacién de
la rifa resultaron electos los conglomerados de San Salvador, La Libertad y Sonsomale, esta

estos compuestos por un total de 943 los servigmrgigcos (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 Culturai fi P e r slaborantio en los
departamentos de San Salvador, L a

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 poblacion total es
demasiado pequefia, no se aplicé ninguna férmula, sino que se trabajé dahdadtale 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
M F
Sonzacate 0 1 1
San Antonio del Monte 0 1 1
Caluco 0 1 1
Nahuizalco 0 1 1
Acajutla 1 2 3
Izalco 1 1 2
Santo Domingo de Guzman 0 1 1
Salcoatitan 0 1 1
Armenia 0 1 1
Sonsonate 2 0 2
Juayla 1 0 1
Nahuilingo 1 0 1
TOTAL 16
FUENTE: Informe #200619 del Ministerio de Culturai n Per sonal | abor
departamentos de San Salvador, La I

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 abeongn 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
Colén 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 Culturai i Per sonal | abor i
departamentos de San Salvador, La |

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 o no desearon colaborar con nosotros.
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Para San Salvadda poblacién total es de 887 servidores publicos, cuya distribucién 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 - 4
Apopa - - 0
Ayutuxtepeque - - 0
Cuscatancingo - - 0
Delgado - - 0
El Paisnal - - 0
Guazapa - - 0
llopango - - 0
Mejicanos - - 0
Nejapa - - 0
Panchimalco - - 0
Rosario de Mora - - 0
San Marcos - - 0
San Martin - - 0
San Salvador 587 296 883
Santiago Texacuangos - - 0
Santo Tomas - - 0
Soyapango - - 0
Tonacatepeque - - 0
TOTAL 887
FUENTE: Informe #200619 del Ministerio de Culturai n Per sonal | abor i
departamentos de San Salvador, La |
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3.2.3. Definicion deltamafo 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 aplicé la férmula para el célculo de

la muestra en poblaciones finitas:

En donde:

= Tamafo de la muestra

Poblacion total

Nivel de confianza (1.96)

Proporcién poblacional (0.50)

Proporcion poblacional de la no ocurrencia del evento (0.50)
Valor estandar o desvio

Error muestral (0.05)

mrFRLO UTNZ5
I

El resultado obtenido fue:

L 1962 050 050 887 _ 851.8748 _
887 10052+ 1962 050 050 31754

Para la seleccion de los elementos de la muestra se utilizaron tablas de nUmeros aleatorios
(ver anexo D8). Para dicho proceso sear listas que contuvieran a todos los servidores
publicos a quienes se les asigné un numero; se elaboré una lista por cada conglomerado. Acto
seguido, se procedio a utilizar dichos niumeros aleatorios para identificar los elementos de la lista

gue se haldm 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,

detallandolo segin la wunidad en la que se encuentran destacados, fueron:
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Tabla 5 Distribucién inicial de la muestra en San Salvador

GENERO
UNIDAD

F M
Ballet folkl6rico nacional 6 9
Biblioteca nacional 5 8
Bi blioteca p%blicO 1
Casa de la Cultura de San Salvador | 1 8
Ex Casa presidencial 1 0
Centro Nacional de Artes (CENAR) | 5 8
Compafiia Nacional de Danza 4 7
Conservacion y restauracion 0 0
CoroNacional de El Salvador 8 7
Departamento de logistica 1 9
Departamento de activo fijo 1 1
Departamento de asuntos juridicos | O 0
Departamento de cine y audiovisuale| 0 1
Departamento de informética 1 1

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

recursos
Despacho Ministerial de Cultura 2 0
Direccién administrativa 0 0

Direccion de arqueologia 2 Palacio Nacional 6
Direccion de formacién en artes 0 Parque arqueol - gi 1
Direccion de patrimonio culturg 6 Parque nacional f 4
edificado _ i

Parque fiZool -gico 6
Direccién de publicacionesimpresos 7 : _

Sala Nacional de exposiciont 2
Direccion de pueblos indigenas 1 fiSal arr u®o
Direccion del archivo general de 4 Teatro Nacional de Se@alvador 5
nacion i

Teatro Presidente 3
Direccién general de artes 2 i _

Unidad de adquisiciones 1
Unidad de genero 1 contrataciones
Direccion general de redes territorialg 0 Unidad de auditoria interna 1
Direccién nacional de espacio public 0 Unidad de comunicacione 2
culturales institucionales
Direccioén nacional de investigacion ¢ 0 Unidad de gestion documental 0
arte y cultura archivos
Direccion natural de Patrimoni 0 Unidad de planificacién y desarroll 0
cultural y natural institucional
Escuel a Naci onal 2 Unidad de registro de bienes cultura 1
Cel ari ®0 muebles
Museo de Historia Natural 4 FUENTE: Elaboracion del equipo
Museo Nacional Dr. David J. Guzmar 6 de trabajo
Oficina de Informaciély Respuesta 0
Orquesta Nacional de El Salvador 17
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Sinembargo, debido principalmente a lo engorroso de los trdmites 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 departamg&ato $alvadoiSumado a
esto, el cambio de gobierno aumento las dificultades para acceder a las instituciones por lo que
fue necesario realizar nuevas gestiones. Por estos y mas motivos, la investigacion quedd limitada
a solamente aquellas unidades quamsestraron 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 Artg€ENAR)
Parque Infantil de diversiones
Parque Saburo Hirao
Parque Zoologico Nacional
Direccion de Casas de la Cultura y convivencia
Direccion general de redes territoriales
Direccion de Pueblos indigenas
Direccion de arqueologia
Direccién depatrimonio 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 proposito fundamental del método Hipotétiadeductivo es rechazar las hipétesis de
investigacion El presentdrabajo sigue el orden del método Hipotétilemluctivo, este consiste
e nemiiir hipotesis acerca de las posibles soluciones al problema planteado y en comprobar con
|l os datos disponibles si @Géthaxsd. Cea0llBParaaele acue
sobre la base de la informacion disponible, se formularan hipétesis que estableceran niveles de
relacion entre las variables objeto de estudio, que luego seran comprobadas haciendo uso de la

informacion que se obtenga puedio de los diferentes instrumentos de investigacion.

3.3.2. Técnicas.

3.3.2.1. Encuesta.

Una de lagécnicas utilizadas en el desarrollo dénleestigacion serd la encuesta, la cual
consiste en fAuna bWsqueda si s ttigand preganda ados i nf c
investigados sobre los datos que desea obtener, y posteriormente relne estos datos individuales
para obtener dur ant e | glguzguiza,|l200a)Oe maneradcue las agr
encuesta permitebtener informacion empirica de las unidades de andlisis que luego puede ser

interpretada por los investigadores. Para el caso de este estudio, la encuesta ser& aplicada con los

servidores publicos destacados en los departamentos de San Salvador, &d YyiBerisonate.

3.3.2.2. Entrevista.

También, se hace uso en esta investigacion de la técnica de la entrevista, la cual consiste
en fAla recopilaci-n de informaci-n emp?2rica ¢
con base en los objetivos det es d (Sariano, 2007, pag. 140Por ende, la informacién que se

obtenga por medio de esta técnica se afadira a la que se obtenga por medio de la encuesta para
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poder interpretar el fendmeno. Para el caso de estdieska 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 tomé en cuentaitatée la Observacion
participante, gue es Ala que el i nvestigado
actividades que desarr ol | anSofianos 2001, pagnbaéde s de |
ahi que, abbservar 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 programaeklimisterio 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 fi n Tfeistdmatea ¢ ordenadhe infonmeacida rdex la poblaciéon
i nves {Puasaad@lopag. 21En 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 utilizé una guia de entrevista, laceas un documento que MAcol

preguntas sugeridas Yy as(berann,d%91, pag.d4dpdnagauiar en
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contuvo 12 preguntas abiertas dirigidas a los ejecutivos de la Unidad ded3ddumanos del

Ministerio de Cultura.

3.3.3.3. Guia de Observacion.

Por %l ti mo, se us:- tambi®n wuna gu2a de o0bs:s
gue permite encausar | a ac(8drianm 196le pag h6€kEstav ar C i
contuvo 22 indicadores sobre el servicio dado a los usuarios por parte de los servidores publicos
del Ministerio de Cultura, sin embargo, a pesar de haber sido validad, no fue utilizada debido a

gue no se permitié el acceaminguna 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 dicotémico con 30
items, siendo caduno de ellos formulado con base a un indicador. También se elabord una guia
de entrevista con 12 preguntas abiertas diri
Humanoso del Ministerio de Cultura. cBha2e Yl t i |
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 procedié a aplicarles
diversos filtros que permitieran verificar salidez 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 indvdual es o juicio de | os expertos, el C
una estimaci-n directa de | a probabilidad de

(EscobaiPérez, 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 proporciorgiryigquemo

fuente de datos para la el célculo 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% fmguia de entrevista y 87% para la guia

de observacion (para mayor informacién 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 trajadores dedicados a la difusion y realizacion de actividades
culturales, 16 de I&undacion para la Educacion Experiencial Pablo Tgsa# del Instituto
Municipal de la Juventud (IMJ) de San Salvador, departamento de San Salvador. Dichos lugares
fueron leccionados 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 apliab cuestionario fue el Coeficiente de
Cronbach, el cual se calcul6 con losadabbtenidos 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 pricipal de investigacion, se procedio 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 piosudé Santo
Domingo de Guzman e lzalco. 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 ineeslig 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 comel 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, Zoologico Nacional, etc.

Con los resultados obtenidos se elabon tablas de frecuencia y gréficas de baeaa
realizarun 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 ewmrcordancia a los objetivos, hipétesis e indicadores planteados.

3.3.5. Estadistico.

El estad2stico que se utiliz- es el Acoef i
medida de la correlacién (la asociacion o interdependencia) entre dos saziebleriasténto

continuas como discretagcuya férmula es:

, 6% D?
p=1-
N(Nz —1)
EndondeD’es | a di ferencia entre | os coyoegppond
N es el numero de parejas de datos.
Tambi ®n se utiliz- el m®t odo del Atanto po

de | as cien partes igual es (pez R Me 1985epagp 8 de di
La féormula para su aplicacion es:

QRO

Y= 700

En dondeb es igual a la cantidad badegs el tanto por ciento a calculaPyes igual al

porcentaje calculado.
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MAPA RESUMEN DEL CAPITULO Il

Metodologia de la
investigacion

Capitulo 3

Diserio de
instrumentos

Servidores publicos

Metodos, tecnicas e
Muestreo instrumentos

aleatorio
simple.

del ministerio de
cultura

Coeficiente de

correlacion de
Spearman

Revision de
instrumentos

Metodo hipotético -
deductivo

Validacion de

instrumentos

San Salvador,
La Libertado y Encuestay
Sonsonate entrevista

Conglomeradas Técnicas
seleccionadas

Cuestionario y guia
San Salvador de entrevista

Poblacion:887

personas

Prueba piloto

Tanto por
ciento de un
namero

Aplicacion
definitiva

Procedimiento
de investigacion

Muestra: 149
personas

La Libertad

Poblacion: 40
personas
Disponibles:
14 personas

Sonsonate
Poblacion: 16
personas

Disponibles 11
personas

Tamario de
muestra
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
En este apartado se presentan los dabten@os 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 hipétesis para las tres hipétesis especificas a nivel de conglomerado.

Las variables sociodemograficadiatidas 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 r8&alvador, La Libertad y

Sonsonate.
Cuadro N.U 1 Variable sociodemogr §f i
GENERO FRECUENCIAS
Masculino 84 48.55/
Femenino 88 5087%
No contesta 1 0.58%
TOTAL 173 100%
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Gr§8§fico N.U 1 Variable Sociodemogr §fic

= Masculino = Femenino

CuadroN°2Vari abl e soci omlaltnogr §8fi ca 0

Frecuencia Porcentaje
Valido De 20 a 30 afios 18 10.06%
De 31 a 40 afnos 39 21.79%
De 41 a 50 afnos 43 24.02%
51 afios 0 mas 54 33.52%
Total 160 89.39%
Perdidos Sistema 19 10.61%
Total 173 100.0
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GraficoN°2Vari abl e Soci okladhogr §fi ca A

"

m De 20 a 30 afios = De 31 a 40 aflos = De 41 a 50 afios = 51 afios o mas = Perdidos

CuadroN°3Vari abl e soci oGhrgadogr 8fi ca i

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%
Arquedlogo 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
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GraficoN°3Vari abl e Soci oGmaiogr §8fi ca n

&

= Técnico = Auxiliar Administrativo
Ordenanza = Jefe = Secretaria

= Arquedlogo = Educador = Coordinador Ejecutivc

= Perdidos

Parael cuestionario utilizado en esta investigaci@n establecierortinco niveles de
medicion pardos items del cuestionariot e p r i md&otalmentevea tesaiuetdo e qui val e
ilo y representa |;&lsegundoe in ¢ Enledeséicectdo aet g u iRoiatlge a f
representa Igpoca presenciael aributo; € pr i meN demcugrdol ni efi desacuebdo
equi v al ey ar efip coasiderable aresénaia del atributo a mediguarto nivelfiDe
acuerdo e quido al e r a i @ta wasdnaa del atributd;geiinton i v Bolalmdnte

deaxuerd® equi50 ay er apdommetpresencialdeal atributo.

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

4.1.1. Organizacion y clasificacion de datos de la hipotesis especifica 1.
4.1.2.1. Organizacion y clasificacion de datds lavariable independiente.
Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el andlisis de la
vari abl e i Pradgmmpede dapaeitadide dfe | a hi p-t esi sdicmspeci f

hi p-tesi s Lpd Paograneas de ccapacitadion motivados pddriaad de Recursos

Humanosnfluyen en laresiliencia laboratle los servidores publicos,

90



L a v arProgramasde Gapacitacdn se expl or - ca) aistdnadasa | ndi ¢
capacitacionesb) frecuencia de las capacitacione3 pomocion de las capacitacioned)

relevancia de los contenidg®) perfil del facilitador

Los items con que se midi6 cada indicador fueron los nameros 1, 2, 3, 4 y 5 del
cuestionario dirigido aewidores 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 ademas de las preguntas celoadas;uestados tuvierdam
oportunidad deampliar 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

fiProgramas de capacitaciono

Escala de Valoracién

N° Analisis de la entrevista
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 I¢ En lo relacionado a lguia de
encuestados se muestt| entrevista, los items 12 y 3
totalmente en desacuerdo | correspondia a la variab
cuanto a su asistencia |iPr ogramas de
capacitaciones, 6.7% estan | la Hipoétesis especifica 1,
, desacuerdo, 15.2% no respecto, es posible obsenry
Asisto a todas las ) muestran fAni que repecto al indicado
1 | capacitaciones programadq | o) 5| 10| 67 | 27| 18.1| 45| 302| 20| 134|desacuerdood elfpromoci - n
por la Unidad de Recursos acuerdo en su asistencia|capacitaciones
Humanos. capacitaciones y finalmen{ manifest6 que el principg
13.4% se ecuentran| medio de difusion es el corre
itotal ment e d e institucional, el cual ha
asistencia a capacitaciones. | demostrado no ser efectiy
hasta la fecha, para el indicad
irel evancia d¢g
En relacion a ser invitados | ¢ Manilesta que el principa
capacitaciones durante el dltinj CMIt€N0  para - seleccionar U
afio, la mayor parte, el 40% ( cont_enldo de capautamop S
los encuestados se encuent| 10S intereses de los servidor
Durante el Gltimo afio he itotal mente er publicos, lo cual contradice |
sido invitado a participar a 12.8% expresa informacion recopilada a travé
2 capacitaciones 601403|191128| 13| 8.7 1431289141 94|, . cuerdo o, el de las encuestas. Por dltim
frecuentemente. de acuerdo ni |para el indicador perfil de
mientras g e | 2 g ¢ facilitador, desta& el hecho

acuerdoo en
convocado a capacitaciong

Finalmente 9.4% expresa es

que, tal como se esperaria,
principal requisito es teng
algun tipo de especializacion ¢
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itotal mente de

Las capacitaciones se
promocionan en detalle

En cuanto a la promocion prev|
de las capacitaciones, 40%
los encuestados expresa eg
totalmente en desacuerdo,
forma similar un 20.1%staen
desacuerdo, mientras que 12.8
no se encuentra ni de acuerdg
en desacuerdo. 16.8% indi

antes de ser implementada 61|409(30|20.1|19|128|25|16.8| 14| 94 | ogiar de amrdo y finalmente
una minoria de tan solo 9.4
expresa estar totalmente
acuerdo con la previ
promocion de lag
capacitaciones.
38% de los encuestados
mostraron i t
acuerdoo al S
capacitaciones han sig
relevantes para ellos, 16.1%
muestran fide
Los temas seleccionados p forma diferente 12.8% nesta
los capacitadores enas | 2 | 50 51 54 1 161 | 19| 12.8| 29 | 195| 19| 12.8| 1 - | de ~acue

Gltimas capacitaciones hat
sido relevantes parai.

desacuer doeds,t §
acuerdoo en
capacitaciones son relevanteg
con el 12.8% un grupo d
encuestados se most
itotal mente de

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| 8.1 | 27

18.1| 37 | 24.8

20

134

Sobre si el perfil de Ilo
facilitadores de capacitaciong
es coherente con el tema, 34.4
asegur a estar
desacuerdoo,
estar en desacuerdo, un 18.]
ni de acuerdo ni en desacuerg
luego un 24.8% afirma estar (
acuerdo y finalmente 13.4% 3
encuentra totalmente (o
acuerdo.

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

Sal v aBrogramias de capacitaciono

Asistencia a Frecuencia de; Promocion de Relevancia de Perfil del
N 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

ml
m2
m3
m4
m5
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4.1.2.2. Organizacion y clasificacion de datds lavariable dependiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedio aareali analisis de la
variabled e p e n dresiéiandiadabdi@ de | a hiigandmers une, dieha Ipipdtesis f
pl ant elsms Ryogramaside capacitacion motivados pddriaad de Recursos Humanos

influyen en laresiliencia laboratle los servidores publicos.

La v anesileehciaaboi@d se expl or - @)adntereskesoprofesionatks c ad o r
b) habilidades profesionales) notivacion para aprended) formacion especializade) interés

de asistir a capacitaciones

Los items con que se midié cada indicador fueron los nuntr@s 8, 9 y 10 del
cuestionario dirigido aervidores 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 celoadas;uestados tweron la
oportunidad deampliar 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

fiResiliencia laboralo

Escala de Valoracién

N° Analisis de la entrevista
1 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 laj Respecto a los items 45 vy
capacitaciones con los interesderi vados de | a
profesionales de los trabajadores) | abor al 0, en I
39.6% responde |indicador fi pevat
Las capacitaciones a las q dlesgcuelrdf‘l()lo,/ seaprlendgr(‘), bII a €
P - valoracion similar, 14.1% expreg que los servidores publicos asist
6 hﬁasr:d;)sg\(/;;a;je?aiigigzjc;p;a; 59 139.6(21|141)22|148|28|188|18|121est ar f@en desac]|a las capacitaciones por obligaci
mis intereses profesionales un 14.8% no expresa estade |y no por interés, lo cual concuer
acuerdo ni en desacuerdo, por| con la informacion recopilada, de
que el 18.8% y el 12.1% afirma ¢ misma manera, para el indicad
forma respectiv|Aiformaci -n espe
y Atotal mente d{quelo que siempre se busca
_ : formar en areas relacionadas
En relacion a que la cantidad { yaphajo de los servidores plblicos.
capacitaciones que se reciben er
ultimo afio han contribuido 3
) desarrollo de nuevas habilidade
La cantidad de un 40.9% expres
capacitaciones que he en desacuerdod
recibido durante el dltimo 0 : ’
7 | afio ha contribuido en mi al 61 | 40.9| 21| 14.1| 19| 12.8| 31| 20.8| 16| 10.7|YN 14. 1% opina
desarrollo de nuevas un 12.8% repmsenta opinione
habilidades. neutrales de fn
desacuer doo y
20. 8% afirma es
finalmente un  10.7% esta
itotal mente de
g | Lainformacion que recibo| oo | 5 3| 15115 1( 28 | 18.8] 35 | 23.5] 10| 6.7 | AQUl  38.3% respondio est
de las capacitaciones previ itotal mente en
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al desarrollo de las mismay
memotiva a asistir y sacar,
provecho de ellas.

que la informacién previa de Iz
capacitaciones le anima a asistil
aprovecharlas, de forma similar

121% sel ecci ona I
desacuerdoo. L a
corresponde al 18.8% mientras (
23.5% est § ide
minimo 6.7% respondi
Aitotal mente de

Las dltimas capacitaciones
recibidas han estado

Al ser cuestionados sobre relaci
de las capacitaciones recibidas ¢
las actividades laborales, 42.3%
decanta directamente a respon
itotal mente en

9 relacionadas a las 63|423|24)|16.1(21|14.1|31|20.8| 10| 6.7 sigue un 16.1% co d e s a c
actividades propiade mi un 14.1% opina
puesto de trabajo. en desacuerdoo,
Afde acuerdoodo vy
Aitotal mente de
Sobre si el perfl de lo
capacitadores es potenciador
interésen los participantes, 37.6
responde itot
El perfil de los facilitadores desacuerdoo seg
10| desperto en mi el interés d desacuerdoo, en
participar en las 56| 37.6|15|10.1| 32| 21532 |21.5| 14| 9.4 | opiniones 21.5% se encuentran
capacitaciones. | a posici - -n ne
acuerdo ni en
21.5% replica p

a c u e rfimhlménte 9.4% afirma
itotal mente de
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Gréafico N° 5 Datos obtenidos de resultado de la Variable dependiente de la hipotesis especifica 2 en San

Sal

vador

AResi | i

enci a

abor al

Asistencia a Frecuencia de|  Promocion de Relevancia de Perfil del
o las las : .
capacitaciones o o 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
=3
m4
m5

0
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4.1.2.3. Prueba daipétesisde la hipétesis especifica 1

En este apartado se describe el procedimiento tomado para la prueba de hipétesis de la
hipotesis especifica 1 en el departamento de San Salvador. Las hipo6tesis a comprobar son:

H1: Los Programas de capacitacion matios por lanidad de Recursos Humanos si
influyen en laresiliencia laboratle los servidores publicos.
H: R X e Y | 0
Ho.1: Los Programas de capacitacion motivados poUmédad de Recursos Humano®
influyen en la Empleabilidad de los servidores publicos participantes.
Ho: RXeY=0

Tabla 7Calculo de datos para Correlacion de Spearman Hipotesis especifiGat Salvador

Dxy (HIE1) |D2 (HIE1)
24 -45 20.25
24 -45 20.25
24 45 20.25
24 -45 20.25
95 25 625
119 95 90.25
79 235/ 552.25
725 375 1406.25
113 335| 1122.25
146.5 il 1
85 435 1892.25
148.5 -15 2.25
75814

Fuente: Elaboracién propia

Al aplicar la formula detoeficiente deorrelacion de Spearman tenemos que:

—_— 6BC?

=2 50?7 1
_, _ 6B75814
=% Tag(22201 1)
o, 454884

= T49(22200)
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Interpretacion:

454884

n=1 149(22200) Siendo que el nivel de correlacion de 0.863 indica
asociaci -n mu y fuerte ent
n=1 454884 capacitaci-no y fAresilienci
3307800 -
y se comprueba estadisticamente dues Programas di
n=1 0.137 capacitacion motivadosop la Unidad de Recursos Humanos
influyen en laresiliencia laboratle los servidores publicos.
n= 0.863

4.1.2.4. Analisis e interpretacion de resultadade la hipotesis especifica 1

En lorelacionado a la variable independiente de la hipotesis especifcaldsarva una
el evada tendencia por parte de | as personas e
desacuerdoodo que siempre se obserevm deens avcau eorrdeos
observa en rangos del 6. 7% al 20. 1 %, |l a opci
entre 8. 7% a 18.1%, | a opci-n 4 fide acuerdoo
16. 8% a 30.2% y finalenedd eadwdaernpaecd - e Smdintod ad

volviéndose esencialmente la opcion menos seleccionada para esta variable.

La relacion entre estos datos sugiere que un determinado grupo de trabajadores,
conformados por | os que tel eacidesaculkadopcicon
Afen desacuerdoo son desatendidos en procesos
importante de trabajadores no asisten a capacitaciones, la cantidad de personas que no son
invitadas a capacitaciones se eldvasticamente, por lo que el resultado en los items posteriores

se ve influenciado por la situacion.

Por otra parte, existe un grupo de encuest
y fitotal mente de acuer doo qu etrahaadeordsequecsosors i der
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 distribuciénlas 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 |l a opci
observa en valores de 37.6% a 40. 9%, | a opci

al 16. 1%, l a opci-n 3 fAni de adafcad2d5%ia en d
opci-n 4 fAnde acuerdood nuevamente es | a segund
23.5% y finalmente |l a opci-n 5 fAtotal mente ¢

volviéndose nuevamente la opcibn menos seleccionada pavakstde.

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 habilidadasneayor parte de

dependencias del ministerio de cultura.

Por el otro lado, también existe una cantidad considerable de trabajadores que expresan
gue si han recibido capacitaciones de acuerdo a sus intereses profesionales y que han contribuido
al desarrtio 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 relacionadasi 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 hipotesis especifica 2.

4.1.3.1. Organizacion y clasificacion de dates lavariable independiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el analisis de la

vari abl e i Metw@ogiasdde ensdéfi@izafide | a hi p-t esdos espec

di cha hi p- t e &ds snetqudlogiastdensefianza eitilizédas en las capacitaciones
inciden en la motivacion laboral de los servidores publicogcmtes de las capacitaciones

La v a Metadbldgies dé enseflaiza se ex pl or - capamaptdbiided i ndi c

de los recursos didacticds) adaptabilidad al grupo por parte de los facilitadpogsbjetivos de
la capacitaciond) tcnicas didacticay e) atividad productiva conjunta entre facilitador y

participantes
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Los items con que se midio cada indicador fueron los niméyd2,113, 14 y 15 del
cuestionario dirigido &ervidores 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 preguntada®ios encuestados tuvieron la
oportunidad deampliar 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

fiIMetodologias de ensefianzao

Escala de Valoracién

Anadlisis de la entrevista

NO
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 encuestad
afirmaron est g
desacuer doo s Para el analisis de Iq
recursos didacticos usados | I€MS 7'y 8, ambos relacionad
capacitaciones son adecuado{ &/ Pard e i ndi cado
Los recursos didacticos coherentes con 1a de I as capad
utilizados para el desarrollc caracteristicas del grupo, haumento de I
de las capacitaciones han 8. 7 % s e r ol €S destacable  como
11| . . . : : : P - p :
sido adecuados y adaptabl| 50 | 33.6| 13| 87 |30|20.1|38|255|17|11.4 desace 1 d 00 50 mformamon_ prmdad mues_tr
a las caracteristicas de log encuentra finj |due los objetvos al capacit
capacitados. desacuer doo, i| estan siempre encam!n_ados
junto con un 11.4% manifiestd aumento de la productividad ¢
estar fAde acue los servidores publicos.
de acuerdoo r
recursos didacticos.
Sobre la adecuacion de |
capacitaciones a las necesida
especificas de los trabajadorg
Losfacilitadores de las 37.6% respond¢€g
capacitaciones han sabidc desacuerdoo a
adecuar su trabajo a las 1 4 %
12 56 | 37.6| 20| 13.4| 29 | 195/ 34 | 228| 9 | 6o |13 4% respo

necesidades especificas d
los servidores publicos
capacitados.

desacuer doo,

prefiere resp
acuerdo ni e
228 est § fAde 4

afirmacién y finalmente, 6.09
s e encuentr a
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acuerdoo con t

13

Los facilitadores han
expuesto al inicio de las
capacitaciones los objetivo
académicos que se pretend
lograr.

54

36.2

11

7.4

30

20.1

39

26.2

14

9.4

Al preguntar sobre si lo
objetivos de las capacitacion
son expuestos al inicio de I
mismas, 36.2% y 7.49
corresponden g
desacuerdoo vy
respectivamente. Es interesal
esta relacion que muest
concordanciacon las respuestg
anteriores. Esto puede suge
un sector determinado ¢
personal dentro del minister
de cultura. De forma neutra
20.1% no expresa acuerdo
desacuerdo y 26.2% junto cq
9.4% responden
Aitotal mente

respectiamente, mostrand
también concordancia con iter
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

21.5

6.0

Al considerar si las técnicg
didacticas han sido atractivi
durante las capacitacioneg
34. 9% responde€
desacuerdoo, u
similitud re
desacuerdoo, (
muestra fini d
desacuerdood cgd
por otra parte, 21.5% presa

estar fide acue
6. 0% acepta e
de acuerdoo

didacticas atractivas.
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15

Los facilitadores promueve
la realizacion de actividade
de trabajo conjunto durantg
el desarrollo de las
capacitaciones.

54

36.2| 12| 8.1

23| 154 48

32.2|1 10| 6.7

Sobre la promocién de traba
conjunto durante el desarrol
de capacitaciones, 36.2% e
itotal mente e
8. 1% est § A d
nuevamente la tendencia a u
posicién neutral se aumenta c
15. 4% que r des
acuerdo ni en

32.2% respond
acuerdoodo y un

de acuerdoodo so

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

Sal

vador

AMet ethsled@ahasaode

. Actividad
Adaptabilidad deAdaptablhdad a - - productiva
grupo por parte| Obijetivos de la Técnicas .
los recursos o L conjunta entre
s de los capacitacion didacticas .
didacticos . facilitador y
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

ml
m2
m3
m4
m5
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4.1.3.2. Resulados obtenidos de la variabtlependiente de la hipétesis especifica

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié aarealizndlisis de la
variabled e p e n dniotivactérdabdiadb de | a hi p - t e dosdiche bigdtesisi f i ¢ a
pl ant elmas metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones inciden en la

motivacion laboral de los servidores publicos ipgrantes de las capacitaciones

La v arniotvéciorelabdrad se expl or - C. @)ncredtiadad, ) ndi c a

satisfaccion, c) productividad en el trabajo, d) sentido de pertingegiaoncentracion.

Los items con que se midié cada indicador fueron los namiédks, 18, 19 y 20 del
cuestionariadirigido aservidores 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 ademas de las preguntas celoadasuestados tuviar la
oportunidad deampliar 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

fiMotivacion laboralo

Escala de Valoracién

Anadlisis de la entrevista

NO
2 3 4 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% eg
itotal mentesacel
sobre que los  recursq
Los recursos didacticos didacticos en la capacitacig
utilizados por los fomentan el  pensamient
16 facilita_dor_es en las 571 383! 16| 107! 28| 1881 32 | 215! 14| 94 creativo. 10.7% minimiza tg
capacitaciones han val oraci -n O | para el analisis de los items 7
fomentado en mi el desacuerdoo, 8, ambos relacionados al par ¢
pensamiento creativo. opci -n fini de| i ndicadores #
desacuerdoo0, Y capacitacionesd
ﬁdg acuer Qm:ﬁn|ém la productivid
del item, y 9.4% afirman co| g |4 informacién brindad
itotal mente de . eqragelos objetivos al
capacitar estan siempre
encaminados al aumento de |
Los encuestados respondier| productividad de los servidore
con 38. 9% a publicos.
El trabajo realizado por los desacuerdobod
facilitadores durante las satisfaccion lograda durante |
17 | capacitaciones me hahecll 5g| 3839 18| 12.1| 27| 18.1| 32 | 21.5| 12| 8.1 | capacitaciones, 12.19
sentir mas satisfecho en m seleccion - fide
puesto de trabajo. opin- Ani de

desacuer doo,
encueret raac ufed d ¢
itotal mente de
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Los objetivos de las

Al analizar si los objetivos d
las capacitaciones estd
encaminados a aumentar

productividad, 38.3% respond

capacitaciones han estado itotal mente e
18 | encaminados al aumento d¢ 57 [ 3g33| 15| 101| 27| 18.1| 36 | 24.2| 13| 87 |10 .- 1 % sel ecg
mi productividad en el desacuerdoo, ]
trabajo. de acuerdo ni
24. 2% | o hizo
y 8.7% afirm:
de acuerdoo.
36.2% de los encuestados d
estar itot a
desacuer doo al
capacitaciones han ayudado
El trabajo de los identificarse con la institucior
facilitadores durante las 3 2 z i l?:rl dncl) é n o
capacitaciones me ha hecl > :
19 sentir mas identificado cor 54 | 36.2| 16| 10.7| 34| 22.8|35|235| 9 | 6.0 eleC_Clon mlentrgs_,que 22.89
la institucién en la que fosngne una opinioén neutral
trabajo. Ani en acue
desacuer doo,
23.5% afirma e
y 6.0% | o hacse
de acuerdoo.
El trabajo conjunto realizad; El 39.6% de encuestad
con los facilitadores durantf asegura estar
20 | las capacitaciones ha esta desacuerdoo
enfocado a aumentar mi | 59 | 39.6| 15| 10.1| 31 | 20.8| 37 | 24.8| 6 | 4.0 | planteamiento de que el trabs

concentracion al momento
de desempeniar mis labore

conjunto en capacitaciones
sido enfocado a mejorar
concentracién. Un porcentaje
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10.1% opina de forma similg
con fifidesacuer
prefir e sefal ar

ni en desacu
contestan #fAde
opina fAtotal me

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

Sal vador iMotivaci -n | aboral o
70

ml

m2

m3

Creatividad Satisfaccion Productlwd_ad € Senpdo Qe Concentracion w4

el trabajo pertinencia w5
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
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4.1.3.3. Prueba de hipétedi la hipétesis especifica

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 hipétesgg@bar son:

H2: Las metodologias de ensefianza utilizagladas capacitaciones si inciden la
motivacion laboral de los servidores publicos participantes de las capacitaciones.
Hz R X0e Y |

Ho.2: Las metodologias de ensefianza utilizagtasas capetaciones no incideen la
motivacion laboral de los servidores publicos participantes de las capacitaciones.
Ho: RXeY=0

Tabla 8 Calculo de datos para Correlacion de Spearman Hipotesis espezifiGan Salvador

X (HIE2) Y (HIE2) |Dxy (HIE2) |2D (HIE2)
255 -2

LG =z
255 =
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

s ls

Fuente: Elaboracion propia

Al aplicar la formula detoeficiente de correlacion de Spearman tenemos que:

‘ 6B 0
n=1 —=—7 L,
u(b=s 1) Interpretacion:
- 6 B 52565 Siendo que el nivel de correlacion de 0.905 indica
n= 149(22201 1) asociaci-n muy fuerte entr
ensefanzao y fAMotivaci - -n | &
. 315390
n=1 M y se comprueba estadisticamente dues metodologias de
enseflanza utilizadas en las capacitaciones si inciden ¢
=1 315390 motivacion laboral de los servidores publicos participantes
149(22200)

las capacitaciones



315390

3307800
R=1 0095
f = 0.905

4.1.3.4. Andlisis e interpretacion de resultadtdes la hipotesis especifica

Al observar los resultados obtenidos en la variable independiente Hedtesis

especifica 2 "Metodologias de ensefianza" se observa nuevamente una tendencia elevada por
parte de | as personas encuestadas a seleccion
esta ocasion se observa en valores de 33.6% a 37.6%, ladpeion desacuer doodo se
rangos del 7. 4% al 14. 8 %, la opci-n 3 Ani de
a 22. 1%, |l a opci-n 4 Ade acuerdod nuevament e
entre 21.5% a 32.2% y finalmente laopctbkn it ot al ment e de acuerdoo s
11.4% bajado su porcentaje de seleccibn y volviendose nuevamente la opcibn menos

seleccionada para esta variable.

La relacion entre estos datos sugiere que un determinado grupo de trabajadores,
conformadopor | os que seleccionan | a opci-n 1 Ato
Aen desacuerdod no perciben un adecuadlos uso d
encuestados logran definir por medio de una tendencia elevada el problenpad@acanes
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 patos encuestados.

Sin embargo, nuevamente existe un grupo de encuestados que responde favorablemente
Ade acuerdoodo y fAtotal mente de acuerdod que pu
gue si son atendidos por los programas de capacitacion.elzgtem 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 periogae capacitacion.
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De igual forma, en la variable dependiente se observa una elevada tendencia por parte de
|l as personas encuestadas a seleccionar l a op
observa en valores de 3@e2ddoad FE. 6%,s elrasr ao pemi -r
al 12. 1%, l a opci-n 3 fAni de acuerdo ni en d
opci-n 4 fAnde acuerdood nuevamente es | a segund
24.8% y final ment merntae odeci aou ér diotbotsae mant u v

volviéndose nuevamente la opcibn 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 deslexwidores 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 identificacién institucional

gue haya sido farecido 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 productido los trabajadoresSe puede
establecer en general, que las capacitaciones carecen de sentido motivador debido fuertemente a
gue se desatiende un grupo muy importante de profesionales, y que no se estan gestionando
alternativas suficientes para capacitalos trabajadores, por tal razén, la productividad, el
sentido de pertenencia e identificacién 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 hipétesis especifica 3.

4.1.4.1. Organizacion y clasificacién de dats lavariable independiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el andlisis de la variable
independia t €&ornfacion en ética profesiotal de | a hi p-t estresdichkaspeci f
hip-tesi s Lopforrmanidneraétiop prefesidnacide en las relaciones interpersonales

de los servidores publicogpicipantes de la capacitac@n
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La v arHoranaclore en iética profesional s e explor - c:oah
capacitaciones recibidas sobre el respeto a los dem@spacitaciones recibidas sobre
responsabilidad laboral ¢) @pacitaciones recibidas sobre comunicacion asertidp
capacitacionesecibidas sobre resolucion de conflictpse) @pacitaciones recibidas sobre la

colaboracion

Los items con que se midi6é cada indicador fodos numeros 212223, 24 y 25 del
cuestionario dirigido &ervidores publicos del Ministerio de Cultura, asi caghitem 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

fiFormacion en ética profesionalo

Escala de Valoracién

N° Analisis de la entrevista
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 1
. relacionados a las variables
Al rgqunder sobre si I3 la tercera hipotesis especifica,
capacitaciones  han  pues jnormacion  brdada no e
énfasis en el respeto enl .opherente con los resultad
Las capacitaciones recibidz gotmzatne;ols’ me3n7:[6()v/;) eZ obtenidos, pues la entrevista
recientemente han puesto . manifiesta que si se pone énfa
21| gnfasis en el respeto entrg 20 | 37:6| 12| 811251168 40268 15 10.1 8.1% fnen desa|,,importancia de la formacid
compaiieros de trabajo. nni de a C U€l gtica al momento de planifics
desacuerdoo, las capacitaciones, pero e
acuerdoo 'y 10| eggad es contraria a |
de acuerdoo. recopilado por medio de Iqg
instrumentos de investigacion.
38.9% opina fl
desacuer daidnaciam
Las capacitaciones recibidz de que las capacitaciones h
recientemente han puesta enfatizado en la responsabilid
énfasis en la importancia d del desempefio de funcione
22 ser responsab|e en el 58 138.9| 9 6.0 | 28| 18.8| 37| 24.8| 15| 10.1 6. 0% expresa f
desempefio de mis 18.8% dni de
funciones. desacuerdoo,
acuerdoo vy el
itotal mente de
Lascapacitaciones recibida
03| fecientemente han puestq o | 4o 5\ 17| 114| 26 | 17.4| 36 | 242| 8 | 5.4

énfasisen el valor de la

comunicacion asertiva en €

Al responder sobre si se |
enfatizado en la comunicaciq
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trabajo.

asertiva en las capacitaciong
40. 3% responde
desacuer doo,

desacuerdoo,

acuerdo ni en
24. 2% nAde acu
itotal mente de

Las capacitaciones recibidé

En el item referido a el énfas
en la resolucion de conflicta
durante la  capacitacione

recientemente han puestg 41. 6% responde
24 | énfasis enlaresolucionde 62 | 41.6| 16 | 10.7| 28 | 18.8| 33 | 22.1 60|desacuer doo,

conflictos con comparfieros desacuer do, 18
de trabajo y jefes. acuerdo ni e
22. 1% est 8§ fdseg
afirmacion 'y 6.0% est
Aitotal mente de
Los encuestados responden
un 39.6% que €
Las capacitaciones recibida en desacuerdod
recientemente han puestqg las capacitaciones  hg
23| énfasis en laimportanciad 59 | 39.6| 17 | 11.4| 25 | 16.8| 39 | 26.2 5.4 | SNfatizado la importancia - dg
colaborar con mis jefes y trabajo colaborativo, 11.49
compairieros de trabajo. respondededieau

16. 8% nAni de
desacuer doo, €

acuerdoo y 5. 4
acuerdoo.
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Grafico N.° 8 Datos obtenidos de resultado de la Variable Independiente de la hipdtesis especifica 3 en San

Sal v a Boymacidin en ética profesionalo

Capacitaciones
recibidas sobre
el respeto a los

Capacitaciones
recibidas sobre
responsabilidad

Capacitaciones
recibidas sobre
comunicacion

Capacitaciones
recibidas sobre
resolucién de

Capacitaciones
recibidas sobre
colaboracion

demés laboral asertiva conflictos
1 56 58 60 62 59
2 12 9 17 16 17
3 25 28 26 28 25
4 40 37 36 33 39
5 15 15 8 9 8

ml
m2
m3
m4
m5
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4.1.4.2. Organizacion y clasificacion de daies lavariable dependiente

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié aareelianalisis de la variable
d e p e n drelazionesnterpersonaleas de | a hi p- t e stiesdicasipitesis f i ¢ a
pl ant elaformacen e ética profesionaicide en las relaciones interpersonales de los

servidores publicosgsticipantes de la capacitacin

L a v a rralacidnéseterpérsonalas s e expl or - ca) mspeltoestre i ndi ¢
comparierosb) aisentismo laborak) cmmunicacién adecuada con jefes y colegdsonflictos

entre colegay e) rabajo en equipo

Los items con que se midié cada indicador fueron los nun2€&dx7, 28, 29 y 30 del
cuestionario dirigido &ervidores publicos del Ministerio de Cultura, asi como el item 6 de la

guia de entrevista dirigida a ejecutivos de la Unidad de Recursos HunehMisisterio.

Vale la pena mencionar que ademas de las preguntas celoadas;uestados tuvieron la
oportunidad deampliar 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

fiRelaciones interpersonaleso

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 laj Por ultimo, los items 11 y 1
capacitaciones sobre relacion representaron un afiadido con
con jefes y colegas, 39.9¢ que se buscaba perfilar de forn
Las capacitaciones recibida responde fit o| mas precisa a los usuari
sobre respeto entre desacuerdoo, atendidos en el Ministerio d
2 | companeros de trabajo me | oo | 3 | 16| 107| 26| 17.4| 38 | 255 9 | 6.0 |1 €N desacuer|Culwra, sin embargo, g
han ayudado a mejorar mis sel ecciona | a]| entrevistada no fue capaz de ¢
relaciones con jefes acuerdo ni end e s a c u| mayor informacion al respecto.
colegas. 25. 5% est§ fig
finalmente un 6.0 se encuent
Aitotal mente de
41.6% de los encuestados e
Aitotal mente e
sobre que el tema d
responsabilidad laboral en [
Las capacitaciopes recibidg capacitaciones ha motivado
en materia de disminuir  inasistencias 8
responsabilidad laboral me .
27| han motivado a disminuir | 62 | 41.6| 8 | 5.4 | 30|20.1|32|215|16|107|t T @Paj o, un 5
mis inasistencias desacuerd 00,
injustificadas al trabajo. acuerdo ) ni e
2. 5% afirma es
con la afirmacion y 10.79
responde ito
acuerdoo.
Las capacitaciones recibida Al afirmar que las
28 | en materia de comunicacié| 59 | 39.6| 16 | 10.7| 30| 20.1| 32| 21.5| 11 | 7.4 | capacitaciones recibidas soQ

asertiva me han hecho

comunicacién  asertiva  ha
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reflexionar sobre mi forma
de comunicarme con mis
jefes y colegas.

hecho reflexionar la forma d
comunicacion con jefes

colegas, el 39.6% respon
itotal mente e
10. 7% respo
es acuer dselegciond
ni de acue
esacuer doo, e
de acuerdoo

7.4% selecciona la opcig
itotal mente de

ot oD

Las capacitaciones en
resolucién de conflictos me
han permitido tener menog

40.3% de los encuestad
responden que
en desacuer dg
las capacitaciones hg
contribuido a tener meng
problemas personales en

29 60 | 40.3| 11| 74 |32|215[36|242| 9| 6.0 . ~
problemas personales cor| trabajo, 7.4% respondefi e
mis jefes y compaferos de desacuer doo, 2
trabajo. la opci - -n fAni
desacuerdoo, €
acuerdoo y
itotal ment e d
esta afirmacion.
L - En el Ultimo item que afirm
Las capacitaciones recibidé o
sobre la colaboracién me que las capacitaciones h
. contribuido a valorar g
30 | han hecho preocuparme mi ¢ | 396( 10 | 6.7 | 31 | 20.8| 35| 235| 12| 8.1 )

por laimportancia de
trabajar en equipo.

importancia del trabajo, 40.69
de los encuestados selecciond

opci -n At ot a
desacuer do,
desacuer doo, u
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ni de acue
€ S ac u e Pdabrima estay
de acuerdoo
encuentra totalmente (o
acuerdoo.

ot Q

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

Sal v a Baacion®@s interpersonaleso

70

. Comunicacion .
Respeto entre Ausentismo Conflictos entre . .
~ adecuada con Trabajo en equipo
compafieros laboral . colegas
jefes y colegas

1 58 62 59 60 59
2 16 8 16 11 10
3 26 30 30 32 31
4 38 32 32 36 35
5 9 16 11 9 12

ml
m2
m3
u4
m5
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4.1.4.3. Prueba de hipétedite la hip6tesis especifica

En este apartado se describe

el procedimiento tomado para la prueba de hipétesis de la

hipotesis especifica 3 en el departamento de San Salvador. Las hipétesgg@bar son:

H3: La formacion en ética profesionsi incide en lasrelaciones interpersonalele los

servidores publicos participantes de la capacitacion.

Hy: R X0e Y |

Ho.3: La formacion en ética profesionab incideen lasrelacionesnterpersonalesle los

servidores publicos participantes de la capacitacion.

Ho RXeY=0

Tabla 9 Calculo de datos para Correlacion de Spearman Hipotesis espegifiGan Salvador

X (HIE3)

Fuente: Elaboracién propia

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

Al aplicar la formula detoeficiente de correlacion de Spearman tenemos que:

L 6B 07

=% 5@z 1

_, _6B385045

M=% 29022201 1)

‘ 231027

A=1 o
149(22200)

‘ 231027

n=1

149(22200)

Interpretacion:

Siendo que el nivel de correlacion de 0.931 indica
asociaci-n muy fuerte entr.
ifRel aciones interpersonal es
comprueba estadisticamente dagormacion ética si incide e
las relacioes interpersonales de los servidores publi

participantes de la capacitacion



231027

=1 3337800

n= 0931
4.1.4.4. Andlisis e interpretacion de resultaddes la hipotesis especifica

Al observar los resultados obtenidos en la variable independiente de la hipoétesis
especifica 3Formacién en ética profesiofiae observa nuevamente ueadencia elevada por
parte de | as personas encuestadas a seleccion
esta ocasi-n se observa en valores de 37.6% ¢
rangos del 6.0% al dduerddn dia empcde nadudmdod es
a 18. 8 %, l a opci-n 4 Ade acuerdod nuevament e
entre 22.1% a 26.2% y final mente |l a opci-n 5
10.1% bajado su porcengafle seleccion 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,
conf ormados por | os que sel eccridoonda nc olnao ol pac i o pn
Aen desacuer doo no perci ben capacitatdsones (
encuestados logran definir por medio de una tendencia elevada el problema de capacitaciones
gue no enfatizan en la responsabilidad de desempefiactemente las funciones dentro de la
institucién, un muy poco énfasis en comunicacion asertiva y resolucion de problemas, asi como
la colaboracién 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
Afde acuerdoo y Atotal mente de acuerdoo que pu
que si son atendidos por los programas de capacitacion. Esta relacion sugiesesgnadores
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

el evada tendencia por parte de | as personas e
desacuer doo, en este caso observm dkeeas avcau eorrdecso
observa en rangos del 5. 4% al 10. 7 %, l a opci
entre 17.4% a 21. 5%, l a opci-n 4 Ade acuer doc

con rangos entre 21.5% a 25.5% vy finalmente la opcibnt50t al ment e de acuerd

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 lasa@bnes 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 comunicacién entre los compafieros de trabajo, ni se percibe una reduccién de
problemas interpersonales en el trabajo ni tampoco se realiza una reflexion sobre la importancia
del trabajo en equipdNuevamente, como en observaciones anteriores, existe una cantidad de
trabajadores que expresan que si han recibido capacitaciones ewmf@aglstos 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 &mbito laboral debido a la desatencion de sectores especificos de

esta secretaria de estado.

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

En este apartado se deben 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 hip6tesis para las tres hipoétesis 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 clasificacién de datie lavariable independiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el analisis de la
var i abl e i nHregmeade capacitacdn fde | a hi p-tesis especif
hip-tesi s LpdPRPaograneaa de ccapacitadion motivados pddriaad de Recursos

Humanosdnfluyen en laresiliencia laboratle los servidores publicos.

Lav ar i Rrbdgramasitle capacitacdn se expl or - ca) aistdnamasa 1 ndi ¢
capacitacionesh) frecuencia de las capacitacione€3 pomocién de las capacitaciones)

relevancia de los contenidg®) perfil del facilitador

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

cuestionario dirigido aervidores publicos del Ministerio de Cultura.

Vale la pena mencionar que ademas de las preguntas celoadas;uestados tuvieron la
oportunidad deampliar 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

fiProgramas de capacitaciono

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
Asisto a todas las destacable que las respuestas estan dispersas en la escala,
capacitaciones programadg i A i bl i
1 p _ prog a 28.6 71 21.4 21.4 21.4 tendencia mas ft_Jerte es que los servidores publicos asisten a la
por la Unidad de Recursos de lascapacitaciones ejecutadas por recursos humanos, siendo
Humanos. niveles més altos de la escala un 64% de las respuestas.
Durante el Gltimo afio he Respecto a lodatos recabados para el indicador 2, resalta el hech
sido invitado a participar a el 64% de los encuestados manifiesta haber sido invitado o hab
2 capacitaciones 57.1 7.1 00 28.6 7.1 | sido invitado muy pocas veces a participar en una capacit
frecuentemente. programada por recursos humanos.
L En lo relacionado al indicador 3, observando los resultados es p
%gfngi%i(;;agr?rgjiasllz inferir que en algunos lugares las capacitaciones son promocio
3 P . 35.7 7.1 14.3 14.3 21.4| antes de llevarse a cabo seggiopinion del 50.2% de los encuestad
antes de ser implementada
aunque en otros no.
Los temas seleccionados p Al igual que el caso anterior, los datos ielicador 4 muestran que ¢
los capacitadores en las i i
4 c p J0re 28.6 71 14.3 14.3 35.7 orfas_lones I_os temas seleccionados son relevantes para los ser
dltimas capacitaciones har puUblicos, mientras que en otros no.
sido relevantes parai.
El perfil de los facilitadores o o _
seleccionados para Para el indicador 5, el andlisis de datos muegiraximadamentgue
5 desarrollar las para el 57% de los encuestados los facilitadores que desarrollar
28.6 00 14.3 28.6 28.6 | procesos formativos poseian un perfil académico acorde al de

capacitaciones ha sido
coherente con el tema a
estudiar.

estudia.
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Grafico N.° 13Analisis de resultado de la Variable independiente de la hipotesis especifica 1 en La Libertad

fiProgramas de capacitaciono

9
8
7
6
5
4
3
2
1
0
Asistencia a Frecuencia de las Promocion de las| Relevancia de ) .
capacitaciones capacitaciones capacitaciones contenidos Perfil del facilitado
1 4 8 5 4 4
2 1 1 1 1 0
3 3 0 2 2 2
4 3 4 2 2 4
5 3 1 3 5 4

ml
m2
n3
m4
m5
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4.2.1.2. Organizacion y clasificacién de daties lavariable dependiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedi6é aareali analisis de la
variabled e p e n dresiiemdiadabdial de | a hip-tesis especifica
pl ant elms Ryjogramagide capacitacion motivados pddralad de Recursos Humanos

influyen en laresiliencia laboratle los servidores publicos.

La v anresilemciakboid se expl or - capimereses wofesionaldsc ad or
b) habilidades profesionales) notivacién para aprended) formacionespecializadg e) interés

de asistir a capacitaciones

Los items con que se midié cada indicador fueron los nuntr@s 8, 9 y 10 del

cuestionario dirigido aervidores 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

fiResiliencia laboralo

Escala de Valoracién

NO
iterm 1 2 3 4 5 Andlisis del cuestionario
% % % % % dirigido a servidores publicos en La Libertad
Las 'capgci'Faciones a |§§ qu En términos generales, la informacién recopilada para el indicag
6 he sido invitado a'part|C|pa\ 28.6 00 14.3 14.3 35.7 | Muestra que para el 65% de xuestados han encontrado relacion e
han estado relacionadas § sus intereses profesionales y las capacitaciones recibidas.
mis intereses profesionaleg
La cantidad de
cgbpgmgluontes clu,elt_he Para el indicador 7, la mayoria de los encuestados opinan qu
7 z;r:glh; gonutﬁ)nu%g eun Irrnnioa 42.9 14.3 00 21.4 21.4 capacitaciones recibidas no han contribuido en ellos al desarrol
desarrollo de nuevas nuevas habilidades profesionales.
habilidades.
La informacién que recibo
de las capacitaciones previ En el caso del indicador 8, los datos son dispersos por lo que se infig
g | aldesarrollo de lasismas 357 721 14.3 214 21.4| €N algunas ocasiones los servidores publicos reciben informacién sq
me motiva a asistir y sacal capacitacion ge recibiran, pero en otras no.
provecho de ellas.
Las dltimas capacitaciones o , 3
recibidas han estado Sobre el indicador 9, los datos recogidos muestran que, en tér
9 relacionadas a las 35.7 00 71 28.6 21 4 | 9enerales, la mayoria de servidores publicos, un 57% aproximadar
actividades propias de mi han sido capacitados en actividades propias de su puesto de trabajo.
puesto de trabajo.
522;::!{52;?:2?!2@2?3 Para el indicador 10, la informacién recolectada indica que el perf
10 ili i 4 9
participar en las 28.6 00 21.4 14.3 21 4 | facilitador ha despertado el interés del 50% de los encuestados de 3

capacitaciones.

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

fiResiliencia laboralo

v

U

7
6
5 -
4 -
3 -
2 -
1 -
0 -
Intereses Habilidades | Motivacion paral Formacion | Interés de asisti
profesionales | profesionales aprender especializada | a capacitacione
1 4 6 5 5 4
2 0 2 1 0 0
3 2 0 2 1 3
4 2 3 3 4 2
5 5 3 3 3 3

ml
m2
m3
m4
m5
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4.2.1.4. Prueba de hipétedite la hip6tesis especifica 1

En este apartado se describprelcedimiento tomado para la prueba de hipétesis de la

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

H1: Los Programas de capacitacion motivados pbinidad de Recursos Humanos si
influyen en laresiliencia labral de los servidores publicos.

H: R X e Y | 0
Ho.1: Los Programas de capacitacion motivados ptimigad de Recursos Humanosno
influyen en la Empleabilidad de los servidores publicos participantes.

Ho: RXeY=0

Tabla 10 Calculo de datos para Correlacién de Spearman Hipétesis especifita 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: Elaboracién propia

Al aplicar la formula del

coeficiente de correlacion de

n=1
=1
=1

Spearman tenemos que: Interpretacion:
6B 77 Siendo que el nivel de correlacion de 0.831 indica
m asociaci -n muy fuerte ent
capacitacion 'y Aresi liencia | abor
ﬂ y se comprueba estadisticamente dues Programas di
14(196 1) capacitaciéon motivados por @nidad de Recursos Humanos
462 influyen en laresiliencia laboralle los servidores publicatel
14(195) departamento de La Libertad
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462

=1 T105)
. 462
n=1 5730
n=1 0169

n = 0.831

4.2.1.3. Andlisis e interpretaciode resultadogle la hipotesis especifica 1

En lo relacionado a la variable independiente de la hipétesis especi@aab%esva una
el evada tendencia por parte de | as personas e
desacuerdoodo que si emp2B®& as’/d%, o0 blsae rovpac ie-nn vfael no r dees
mantiene fija en 7.1%siendo esta la opcion menoxegida para esta variable,a opci - n 3
de acuerdo ni en deslda@oalr&bo ol seomaintmved Bdeéer e
segunda con mas frecuencia, con rangos eXirdo a 28.36 y finalmente la opcion 5

itotal mente de atel@llgdd@b.se mant uvo en

De igual forma, en la variable dependiente se observa una elevada tendencia por parte de

|l as personas encuestadas a seleccionar l a op
observa en valores @86% a 2. 9 %, | a o pccuie-rnd ofide ns ed eosbas7e2%v a e n
al 14.3%, la opci-n 3 Ani de acuer dal%mildIe ma desac

opci -n 4 Ade acué€esIHo@dd.3 oyn friamalomse retnet rlea opci
acuerdoo se2lan3db.®.o0 entre

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 relasi@nads 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 r&dac parece indicar que tal como lo indica la légica, 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
profesionalpor 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 capamies 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 procesaslos 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 relaciérreeids 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 tomadaroas seriedad que cuando se abordan temas

diversos mas alejados de su realidad laboral

Por dltimo, en cuanto al perfil del facilitador y su relacion con el interés de los servidores
publicos por asistir a capacitaciones, la relacion claramente maestrauando 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. Orgaizacion y clasificacion de datade lavariable independiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el analisis de la
vari abl e i Metcsgogiasdde ensdfiaizafide | a hi p-tesdos espec
dicha hipotesip | a nt elas neetodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones

inciden en la motivacion laboral de los servidores publicogcjpmmtes de las capacitaciones

La v a Metadbldgieas dé enseflaiza s e ex pl or - c@apamaptdilidlead | ndi c
de los recursos didacticds) alaptabilidad al grupo por parte de los facilitadpo@sbjetivos de
la capacitaciond) tcnicas didacticay e) atividad productiva conjunta entre facilitador y

participantes

Los items con que se midio cai@icador fueron los nimerod, 112, 13, 14 y 15 del

cuestionario dirigido aervidores publicos del Ministerio de Cultura.

Vale la pena mencionar que ademas de las preguntas celoadas;uestados tuvieron la
oportunidad deampliar sus respuestas eb@ndo 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

fiMetodologia de ensefianzao

Escala de Valoracién

NO
iterm 1 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 didacticos utilizados para el desg
de las capacitaciones han de las capacitaciones la mayoria de los encuestados, un 64% co
1] . 28.6 00 7.1 50.0 7.1 - o
sido adecuadosadaptables que han sido adecuadosgorde a sus caracteristicas.
a las caracteristicas de los
capacitados.
Los facilitadores de las
ngzgﬁ?gﬂ?rsagz;]os:ggc La gran mayoria de los encuestados 70% consiglexdos facilitadores
12 | necesidades especfficas d 214 71 71 28.6 35.7 zz r:(t:rilt:(;jssczfldcoagalaos gretiiis(;dazdes especificas de los servidores
los servidores publicos p P '
capacitados.
Los facilitadores han
expuesto al inicio de las En su mayor parte, aproximadamente un 75% de los participantes
13 | capacitaciones los objetivo 21 4 00 143 357 8.6 | €ncuesta manifiestan que los objetivos académicos se han expu
académicos que se pretend inicio de cada sesién de trabajo.
lograr.
Las técnicas didacticas ) o
utilizados por los E,n Iq reIaqopa_do al indicador 14 el 77% de los encuestados creg q
14 facilitadoresdurante las 21 4 00 214 35.7 21 4 | técnicas didacticas que los facilitadores usaron durante las capacitg

capacitaciones han sido

atractivas para mi.

han sidcatractivas para los participantes.
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15

Los facilitadores promueve
la realizacion de actividade
de trabajo conjunto durantg
el desarrollo de las
capacitaciones.

21411 | 71

286| 3 | 214

La mayor parte de los datos, cerca del 58% apunta al lechoe los
facilitadores si promueven el trabajo conjunto con los participantes
capacitaciones.

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

fiMetodologia de ensefianzao

8
7
6
5
4
3
2
1 ml
0 Actividad
. ctivida m2
Adaptabilidad de Adaptabilidad al = - productiva
grupo por parte| Obijetivos de la Técnicas : n3
los recursos o O conjunta entre
e de los capacitacién didacticas "
didacticos - facilitador y m4
facilitadores o
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m5
1 2 3 3 3
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4.2.2.2. Resultadoobtenidos de la variabldependiente de la hipétesis especifica

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié aarealizndlisis de la
variabled e p e n dnioivactérelabéral d e | ia especifiga niineesdos dicha hipétesis
pl ant elmas metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones inciden en la

motivacion laboral de los servidores publicos ipgrantes de las capacitaciones

L a v arniotivlciore labéral  exploré con los indicadoresa) creatividad, b)

satisfaccion, c) productividad en el trabajo, d) sentido de pertingegiaoncentracion.

Los items con que se midié cada indicador fueron los namiédks, 18, 19 y 20 del

cuestionario dirigido aervidaes publicos del Ministerio de Cultura.

Vale la pena mencionar que ademas de las preguntas celoadas;uestados tuvieron la
oportunidad deampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio

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

fiMotivacion laboralo

Escala de Valoracién

NO
iterm 2 3 4 5 Anélisis del cuestionario
% % % TE T % % dirigido a servidores publicos en La Libertad
Los rearsos didacticos
utilizados poios Respecto al indicador 16, cerda un 70% de los consultad
facili r nl ii i i ivi i y
16 ac ta_do esenlas 21.4 71 143! 4 | 286 28.6 dueron haber sido e?qmulada su creatividad por me_dlo del tr
capacitaciones han realizado por los facilitadores durante las capacitaciones.
fomentado en mi el
pensamiento creativo.
] ) Al respecto de esto, los encuestados manifestaron que en té
E:E tr‘?‘lbaldo realldzado polr los generales, las capacitaciones recibidas les han hecho sentir
caaglclitt:\c?c:r?zs rl:]r:r;]t: haescr con su puesto de trabajo, siendo solo una peqoeifie, el 28%
17 pacrtacione . 21.4 7.1 286| 2 | 143 28.6 | la que se ubica en los niveles inferiores de la escala, indicar
sentir masatisfecho en mi lo efecto de | itaci ivel d tisfaccié
puesto de trabajo. nulo efecto de las capacitaciones en su nivel de satisfaccion
trabajo.
Los objetivos de las
capacitaciones han estad( Para el indicador 18, el 63% de los encuestados cree qu
18 | encaminados al aumento d 21 4 71 00 | 3 |214 42.9 objetivos de las capacitaciones se han enfo@a@umentar s
mi productividaden el productividad almomento de trabajar.
trabajo.
El trabajo de los o ) .
facilitadores durante las En t.zrmlnos gelnerales, -Itos- serwdorgsd publllco?1 consu(ljt
capacitaciones me ha hect consideran que las capacitaciones recibidas les han ayu
191 centir mas identificado con 28.6 00 214, 1 | 71 42.9 | sentirse masdentificados con la institucién en un 68% de
la institucion en la que casos aproximadamente.
trabajo.
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20

El trabajo conjunto realizad
con los facilitadores durant
las capacitaciones ha estag
enfocado a aumentar mi
concentracion al momento
de desempeniar mis labore

214 0

00 | 2 | 143

5 1357| 4

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

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

fiMotivacion laboralo
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4.2.2.3. Prueba de hipétedi la hipétesis especifica

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

H2: Las metodologias de ensefianza utilizagladas capacitaciones si inciden la
motivacion laboral de los servidores publicos participantes de las capacitaciones.
Hz R X0e Y |

Ho.2: Las metodologias de ensefianza utilizagtasdas capacitaciones no inciden la
motivacion laboral de los servidores publicos participanteagledpacitaciones.

Ho: RXeY=0

Tabla 11 Calculo dedatos para Correlacion de Spearman Hipétesis espedficha Libertad

Sy (HIE2) Dxy (HIE2) | D2 (HIE2)
5 2 0 0
5 2 25 6.25
5 2 25 6.25
10 4 2 4
25 13 -6 36
25 13 3 9
25 13 -3 9
16 181.5

=<

Fuente: Elaboracion propia

Al aplicar la férmula detoeficiente

de correlaciéon de Spearman

tenemos que: Interpretacion:
Siendo que el nivel de correlacion de 0.602 indica
6B 1815
=1 14(142 1)' asociacion moderad& nt r e | as vari abl
capacitaci-no y fAMotivaci - |
=1 6B 1815 nula y se comprueba estadisticamente gsenietodologias d
14(196 1) - . o o
ensefanza utilizadas en las capacitaciones si inciden ¢
1089 motivacion laboral de los servidoresiblicos participantes d
s 2000
d 14(195) las capacitaciones.
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1089

=+ Ta(195)
_— 1089
= 2730
n=1 0.398
n = 0.602

4.2.2.4. Andlis e interpretacion de resultada la hipotesis especifica

En lo relacionado a la variable independiente de la hipétesis especi@aab2esva una

levet endencia por parte de | as personas encues:H

desacuerdoodo que si empRlefd28.860,bslea vap cein- nv afl eorr eds

semantiene fija en 7.1% o en algunos casos no recibe ninguna respigesta esta la opcion

menos escogida para esta variablg opci - n 3 fAni de acuerdo ni
entre7.1% a21.%%, l a opci-n 4 fAde 288%waé0.0Wh ciéndocclaoopcion an g o s
de mayor peso para esta variaplenalmentelapci - n 5 fit ot al mente de a

entre21.4% y35.7% .

De igual forma, en la variable dependiente se observaajaapero fijatendencia por

parte de | as personas encuestadas a seleccion
caso observa en valores 2ie 26 a28.6%, |l a opci-n fien desacweéer doo
al71%, |l a opci-n 3 fAnir doeod asceu em&idt aidiFo, eopcidnees a c u e

4 Ade acuer dod4.3a2B.3 ayn gfoisn aelnmernet e | a opci -n 5
se mantuvo entr28.6% y 42.9%.

Para el caso da hipétesis especifica 2 en el conglomeradbalkibertad, en cuanto a la
relacion entre los indicadorésa dapt abi | i dad de | focsr erae,dawri sdoasd 0 ¢
datos muestran que en su mayoria los encuestados creen que los recursos didacticos que se
usaron en las capacitaciones fueron ademugiccreen haber sido estos encaminados a estimular

su creatividad al trabajar con ellos.
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De la misma manera, entre los indicadofiedaptabilidad al grupo por parte de los
facilitadore® y i s at i s,flaarelacion parece indicar qunque en su maygarte 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 debidpoeo énfasis puesto por los

capacitadores en tan importante aspecto.

En cuanto a los indicadorést ® c ni ¢ a syficsiech§ d tdioc adsse ipdieaquel ne n c i
a pesar que los encuestados manifiesga@ 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 institucién, debido quizas nuevamente al poco énfasis puesto por los facilitadores en dicha

tematica.

En ese mismo orden de ideas, larelacibnentrélog et i vos de |lydss capa
Aproduct i vi damuestatasi siempre loa bapacitadores exponen los objetivos
académicos que se pretenden lograr, sin embargo, en su mayor parte estos no parecen estar
enfocados al aumento de la productaddpor lo que es necesario reenfocar las capacitaciones
gue se brindan hasta asegurarse que los procesos formativos den resultados de mejora a la

institucion.

Por dltimo, en cuanta | desarroll o de fdactividad produc
partid p a nyt sel sefacion con a fAc onc e nt sewvidores publicoslos redultados
hacen pensar que lo realizado en las capacitaciones ha tenido efectos positivos en su capacidad

para concentrarse en el trabajo.

4.2.3. Organizacién y clasificacion € datos de la hipétesis especifica 3.

4.2.3.1. Organizacion y clasificacion de dats lavariable independiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el andlisis de la variable
i nde p e nFdrmacion exn étita profesiovdadle la hipdtesis especifica niumeres dicha
hip-tesi s Lopforrmacidneraétiop prefesidnacide en las relaciones interpersonales

de los servidores publicogpicipantes de la capacitac@n

141



La v arHoraaclore en iética profesional explordé con los indicadoresa)
capacitaciones recibidas sobre el respeto a los debjasapacitaciones recibidas sobre
responsabilidad laboral ¢) @pacitaciones recibidas sobre comunicacion asertidp
capacitaciones recibidas sobre resolucién de ibodly e€) @pacitaciones recibidas sobre la

colaboracion

Los items con que se midi6é cada indicador fodos numeros 212223, 24 y 25 del

cuestionario dirigido aervidores publicos del Ministerio de Cultura.

Vale la pena mencionar que ademas deregumtas cerrada®s encuestados tuvieron la
oportunidad deampliar 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

fiFormacion en ética profesionalo

Escala de Valoracién

NO
iterm 1 2 3 4 5 Andlisis del cuestionario
% % % % % dirigido a servidores publicos en La Libertad
Las capacitaciones recibida Al analizar los resultados obtenidos respecto al indicador 2
recientemente han puesto destacable que las respuestas parecen indicagrqua 60% de lo
21| snfasis en el respeto entre 28.6 7.1 00 35.7 28.6 | casos, las capacitaciones han puesto énfasis en la importan(
compafieros de trabajo. respeto para con los demas.
Las capacitaciones recibidg Respecto a los datos recabados para el indicador 22, los
,refugntemlen_te ha': p“_eStg obtenidos muestran que la mayor parte, un 64% de los particip
22 en 225}22 ﬁrllrsna{)t;jlgae?c:aal 28.6 00 00 21.4 42.9| reconoce que las capacitaciones han buscado reforzg
deserr?peﬁo de mis responsabilidad en el desempefio defleiones propias de cac
funciones. puesto de trabajo.
Las capacitaciones recibidé
recientemente han puesto En lo relacionado al indicador 3, observandorésiltados es posibl
23 énfasisen el valor de la 28.6 71 00 214 357 inferir que en el 66% de las veces, las capacitaciones recibidg
comunicacion asertiva en € puesto énfasis en el valor de la comunicacion asertiva.
trabajo.
Las capacitaciones recibidé o
recientemente han puestd Para el indicador 24, los resultados muestran que en el 63%
24 | énfasis en la resolucién de 28.6 00 71 21 4 35,7 | casos las capacitaciones han estado enfocadas a la resolug
conflictos corcomparieros conflictos entre compafieros de trabajo.
de trabajo y jefes.
Lascapacitaciones recibida
recientemente han puesto En el caso del indicador 25, los encuestados manifestaron que
25 | énfasis en la importancia d 286 00 71 214 35 7 | Mayor parte las capacitaces han puesto énfasis en la importar
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

fiFormacion en ética profesionald
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4.2.3.2. Organizacion y clasificacion de dates lavariable dependiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié aareelianalisis de la variable
d e p e n drelazionesintefpersonafes d e | & especifica rfumesties dicha hipdtesis
pl ant elaformacen e ética profesionaicide en las relaciones interpersonales de los

servidores publicosgsticipantes de la capacitacin

L a v a rralacidnés énterpersonates s e e x p lindicadoresa) alapthbdidad
de los recursos didacticds) adaptabilidad al grupo por parte de los facilitadpogsbjetivos de
la capacitaciond) tcnicas didacticay e) atividad productiva conjunta entre facilitador y

participantes

Los items cormgue se midi6 cada indicador fueron los nUme&@§s27, 28, 29 y 30 del

cuestionario dirigido aervidores publicos del Ministerio de Cultura.

Vale la pena mencionar que ademas de las preguntas celoadas;uestados tuvieron la
oportunidad deampliar s 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

fiRelaciones interpersonaleso

Escala de Valoracién

NO
item 1 2 3 4 S o Andlisis del cuestionario
% % % % % dirigido a servidores publicos en San Salvador
Las capacitaciones recibida En términos generales, la informacién recopilada parg
sobre respeto entre indicador 26 muestra que para el 70% de los encuestad
26 compafieros de tra}bajo me 28.6 00 143 8.6 28.6 capgcitaciones recibidas les han ayudado a mejagarelaciones
hanayudado a mejorar mis conjefes y colegas.
relaciones con jefes y
colegas.
Las capacitaciones recibidg Para el indicador 27, la mayoria de éveuestados, un 63% opi
en materia de que bs capacitaciones recibidas en materia de responsab
responsabilidad laboral me laboral me han motivado a disminuir mis inasisten
27| han motivado a disminuir 28.6 00 7.1 28.6 28.6| injustificadas al trabajo.
mis inasistencias
injustificadas al trabajo.
Las capacitaciones recibidg En el caso del indicador 28, se infiere sobre los resultados g
en materia de comunicacié capacitaciones en comunicacion asertiva han tenido ef
asertiva me han hecho positivos en la forma en qules servidores publicos se comunic
28 | reflexionar sobre mi forma 28.6 7.1 7.1 28.6 28.6| con sus jefes y colegas.
de comunicarme con mis
jefes y colegas.
o Sobre el indicadorR9, los datos recogidos muestran que,
Las capacitaciones en términos generales para la mayoria de servidores publico
resoluum (_je conflictos me 70% aproximadamente, han reducido la cantidad de confl
29 han permitido tener menos 28.6 00 7.1 42.9 21.4 | personales que enfrentan como resultado de las capacita

problemas personales cor
mis jefes y comparieros de
trabajo.

recibidas.
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30

Lascapacitaciones recibida
sobre la colaboracion me
han hecho preocuparme m{ 4 | og g
por la importancia de
trabajar en equipo.

00 | 2 | 143

4 |286| 4

Para el indicador 30, un 70% de los participantes manifiestg
la informacion recibida en lasapacitaciones les ha hecho
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
fiRelaciones interpersonaleso
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4.2.3.3. Prueba de hipétedite la hip6tesis especifica

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

hipotesis especifica 2 en el departamento de La Libertad. Las hip6tesis a comprobar son:

H3: La formacion enrética profesionasi incide en lasrelaciones interpersonale®e los

servidores publicos participantes de la capacitacion.

Hs: R XO0e

Ho.3: La formacion en ética profesionab incideen lasrelaciones interpersonaléeg los

Y |

servidores publicos participantes de la capacitacion.

HooRXeY=0

Tabla 12 Calculo de datos para Correlacién de Spearman Hipoétesis espegifita Libertad

Fuente: Elaboracion propia

Al aplicar la férmula del
coeficiente de correlacion de

Spearman tenemos que:

_, _6B196
=+ a1
_, _6B196
=+ Ta@96 1)
o, _um

=+ 12095

Dxy (HIE3) |D2 (HIE3)

0

0

0

0

2.5

6.25

5.5

30.25
25

25

Interpretacion:

Siendo que el nivel de correlacion de570 indica una
asociaci-n moderada &entre

ARel aciones interpersonal es
comprueba estadisticamente gaddrmacion ética no incide e
las relaciones interpersonales de los servidoreblicpg

participantes de la capacitacion.
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1176

14(195)
Lo, 1176
= 2730
n=1 0430
n= 0570
4.2.3.4. Andlisis énterpretacion de resultadode la hipétesis especifica
En lo relacionado a la variable independiente de la hipétesis especi@oab$esva por
parte de | as personas encuestadas a supa ecci o
tendencia fija dl 28.6%, pard a opci - n A e maxihe rival alcarzadd esor. 18
igualque pard a opci -n 3 AnNni d e , siendoestad tas apdiones menake s a ¢

escogidas para esta variable,a opci -n 4 fide ac?2e d3bB% yon ra

final mente |l a opci-n 5 At ot2&a6bomé2Yb.e de acuerdo

De igual forma, en la variable dependiente se observéijan@ndencia por parte de las
personas encuestadas a selecciomgammun3d6ilaopci - n
opci -n fien desacuer d®®al32% olbas eadpvcai -emn 3 afhrgio sd &
desacuerdoodo srdvailddt uva empien 4 fAde 28@wmer do o
42% vy final mente | a opci-n 5 hnAlbMmy28@e.nt e de a

Para el caso de La Libertad, en cuanto a la relacion entre los indicAdorasp aci t aci oI
recibidas sobre el respeto hacia | ospesiem8s o
destacable quee 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 respetas ddmas.

De la misma manera, entre los indicadoresapacitaciones recibidas sobre
responsabilidad | ab o,rlearklaionypardta indica mueansianse ha a b or &

hablado de responsabilidad en una capacitacién, esto ha tenido efectosspesitavoeduccion
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el ausentismo laboral y desarrollo general de sus funciones, siendo la labor concientizadora

especialmente efectiva.

En cuanto a los indicadore&sc apaci t aci ones recibidas sobr
Acomunicaci - n a dye c o a | esgemidedte gue gsie domas no todos los
encuestados han sido capacitados en dicha temética, 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 mism orden de ideas, la relacion entre feapacitaciones recibidabre la
resoluci-n de confl i ct msestra guesiise lbardalizade unalsbore nt r e

formativa en esa area, y esta si ha tenido efectos en el comportamiento dedosesgpuiblicos.

Por dltimo, en cuanta A capacitaciones recibidas sobr
e g u i, Ip eelacion claramente muestra gueenes han participado de este tipo de charlas han
visto mejorada su capacidad de trabajar en equipo, y sdjuiesa légica, hay un grupo que
manifiesta nunca haber participado de ese tipo de capacitaciones y por ende, no puede opinar al

respecto.

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

En este apdado 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 hipoétesis para las tres hipote$isasspec

4.3.1.1. Organizacion y clasificacion de datds lavariable independiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el analisis de la
vari abl e i Pradgmmpede dapaeitadide dfe | a hi p -t e sunosdickas peci f
hi p-tesi s LpdPRaograneaa de ccapacitadion motivados pddriaad de Recursos

Humanosgnfluyen en laresiliencia laboratie los servidores publicos
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L a v arProgramasde Gapacitacdn se expl or - ca) aistdnaAd a |1 ndi ¢
capacitacionesb) frecuencia de las capacitacione3 pomocion de las capacitacioned)

relevancia de los contenidg®) perfil del facilitador

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

cuestionario dirigid@ servidores publicos del Ministerio de Cultura.

Vale la pena mencionar que ademas de las preguntas celoadas;uestados tuvieron la
oportunidad deampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio

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

fiProgramas de capacitaciono

Escala de Valoracién

NO
iterm 1 2 3 4 5 Andlisis del cuestionario
% % % % % dirigido a servidores publicos en Sonsonate
Asisto a todas las El 60% de los encistados no participan en las capacitacio
capacitaciones programads programadas por la Unidad de Recursos Humanos, mientras
1 . 60 10 10 10 10 i
por la Unidad de Recursos 40% restante asiste de manera regular.
Humanos.
. . El 60% de las personas encuestadas afqu@en los Ultimos afig
I%ur:_;mtg( edl ditimo ?n_o he no han sido invitados a capacitarse, mientras que un 10% ha
Sido invitado a participar a invitado de manera regular, un 20% afirma que si ha sido invitg
2 capacitaciones 60 00 10 20 10 ) . o L
un 10% afirma que siempre lo invitan a las capacitaci
frecuentemente. :
programadas por la Unidad de RecursomHnos.
El 80% de las personas participantes en esta encuesta afirman
Las capacitaciones se capacitaciones no se promocionan en detalle antes dg
3 promocionan en detalle 60 20 00 10 10 implementadas, mientras que el 20% asegura que si
antes de ser implementada promocionados en detalle las capacitaciones antes de
implementadas.
Los temas seleccionados p El 80% de_losencuestados aflrman que los tgma_ls seleccionado
A los capacitadores en las 60 20 00 10 10 los capacitadores en _Ias ultimas capaocnacmnes no han
Gltimas capacitaciones har reIeva_ntes para ellos, mientras que _eI 20 % de ellos aflrman q
sido relevantes parami. han sido relevantes los temas seleccionados por los capacitado
) - El 60% de los encuestados afirma que el perfil de los facilitag
El perfil de los facilitadores seleccionados para desarrollar las capeicitees no ha sid
Seéi%i?gﬁgﬁazara coherente con el tema a estudiar, mientras que el 20% conside|
5 o . el perfil de los facilitadores para desarrollar las capacitacione
capacitaciones ha sido 60 00 20 10 10 P p p

coherente con el tema a
estudiar.

aproxima a una realidad coherente con el tema a estudiar y uf
asegura que el perfil de los fafEtores seleccionados para
desarrollo de las capacitaciones es el idoneo.
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Gréfico N.° 22 Analisis de resultado de la Variable independiente de la hipotesis especifica 1 en Sonsonate

fiProgramas de capacitaciono
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4.3.1.2. Organizacion y clasificacion de daties lavariable dependiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedi6é aareali analisis de la
variabled e p e n dresiiemdiadabdial d e | aespecifijga nlineesoiurso, dicha hipotesis
pl ant elms Ryjogramagide capacitacion motivados pddralad de Recursos Humanos

influyen en laresiliencia laboratle los servidores publicos.

La v anresilemciakboid se expl or - capimereses wofesionaldsc ad or
b) habilidades profesionales) notivacién para aprended) formacion especializadae) interés

de asistir a capacitaciones

Los items con que se midié cada indicador fueron los nuntr@s 8, 9 y 10 del

cuestionario diriglo aservidores publicos del Ministerio de Cultura.

Vale la pena mencionar que ademas de las preguntas celoadas;uestados tuvieron la
oportunidad deampliar sus respuestas escribiendo comentarios u observaciones en el espacio

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

fiResiliencia laboralo

Escala de Valoracién

NO
" 2 3 4 Andlisis del cuestionario
Item dirigido a servidores publicos en Sonsonate
% % % | F| % %
El 60% de los encuestados establecen lqaerecursos didactico
utilizados para el desarrollo de las capacitaciones no han
adecuados y adaptados a las caracteristicas de los capad
Las capacitaciones a las qy mientras que un 30% de ellos si consideran que de maners
g | hesido invitado a participaj 60 00 50 |11 10 10 | minima los recursos didacticos utilizados son adecuados
han estado relacionadas & adaptables a las caracteristicas de los capacitados y un 10% &
mis intereses profesionale que los recursos didacticos utilizados para el desarrollo dg
capacitaciones si han sido adecuados y adaptables a las caracte
de los capacitados.
_ El 60% de los participantes afirman que los facilitadores de
La cantidad de capacitaciones no han sabido adecuatrabajo a las necesidad
cap_acnacmnes que _he especificas de los servidores publicos capacitados, mientras ¢
7 arr”?glEfgc?nutiﬁ)nJ%sleur:ur;nioa 60 00 20 | 1] 10 10 30% de ellos si consideran que los facilitadores han sabido ag
desarrollo de nuevas su trabajo a las nece_s_idades _especifica_ls de los trabajadores_ VA
habilidades. asegu_ra que los fa,c_llniares si han sabido adecuar su trabajo ¢
necesidades especificas de ellos.
El 70% de lagpersonas que participaron en la encuesta aseveral
La informacion que recibo los facilitadores no han expuesto al inicio de las capacitaciong
de las capacitaciones previ objetivos académicos que se pretenden lograr, mientras que u
g | aldesarrollo de las mismas 60 10 10|11 10 10 considera que en pocas ocasiones los facilitadores si han pta
me motiva a asistir y sacal los objetivos académicos antes de iniciar y un 10% afirma qu
provecho de ellas. facilitadores si exponen los objetivos académicos que se pret
lograr antes de iniciar la capacitacion.
Las ultimas capacitacioneg El 70% de los encwtados aseveran que las técnicas didact
9 recibidas han estado 60 10 10 | 1 | 10 10 | utilizadas por los facilitadores durante las capacitaciones no har
relacionadas a las atractivas para ellos, por otro lado el 10% considera que en
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actividades propias de mi

puesto de trabajo.

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

10

El perfil de los facilitadores
despert6 en mi el interés d

participar en las
capacitaciones.

60

10

20

10

00

El 70% de los participantes afirman que los facilitadores
promueven la realizacion de actividades de trabajo conjunto, du
el desarrollo de las capacitaciones, mientras el 20% considera (
pocas ocasiones los facilitadores promueven las actividade
trabap conjunto y un 10 % afirma que los facilitadores si promue
en su totalidad la realizacion de actividades de trabajo con
durante el desarrollo de las capacitaciones.

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

fiResiliencia laboralo

7
6 -
5 -
4 -
3 -
ml
2 -
m2
1
0 m3
Intereses Habilidades | Motivacion para  Formacién | Interés de asistit m4
profesionales | profesionales aprender especializada | a capacitaciones w5
1 6 6 6 6 6
2 0 0 1 1 1
3 2 2 1 1 2
4 1 1 1 1 1
5 1 1 1 1 0
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4.3.1.3. Prueba de hipétedite la hip6tesis especifica 1

En este apartado se describe el procedimiento tomado para la prueba de hipétesis de la
hipotesis especifica 1 en el departamento de Sonsonate. Las hipotesis a comprobar son:

H1: Los Programas de capacitacion motivados pbinidad de Recursos Humanos si
influyen en laresiliencia laboratle los servidores publicos.

H: R X e Y | 0
Ho.1: Los Programas de capacitaciéon motivados pbinlialad de Recursos Humanos
influyen en la Empleabilidad de los servidores publicos participantes.

Ho: RXeY=0
Tabla 13 Calculo de datos para Correlacién de Spearman Hipétesis especifiSntisonate

X (HIE1) Y (HIE1) |Dxy (HIE1
35
25}
3.5
3.5
10
3.5

9

7
3.5

8

D2 (HIE1)

W e NN AW =

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

0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0

Al aplicar la formula del

coeficiente de correlacion de

Interpretacion:

Spearman tenemos que:
Siendo que el nivel de correlacién de 1.00 indica una asocis

n=1 GB—O absoluta entre | as wvariabl
10(10% 1) N o . .
Aresiliencia | aboralo, se r
- 6B0 estadisticamente ques Programas de captation motivados
n= 10(100 1) por laUnidad de Recursos Humanosrgluyen en laresiliencia
0 laboral de los servidores publicoslel departamento d
S—_—
n 10(99) Sonsonate
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0

10(99)
. 0
n=1 390
A=1 000
A= 1.00

4.3.1.4. Andlisis e interpretacion de resultadtes la hipotesis especifica 1

Al observar la variable independiente de la hipétesis especifica 1 en Sonsonate, se observa una
elevadatedenci a por parte de | as personas encuest:

desacuerdoodo que siempre se observa en valores

rangos del 0% al 20%, | a opci - -n o3enti@@%ha20, acue
la opci-n 4 fAde acuerdoodo es | a segunda con n
final mente |l a opci-n 5 Atotal mente de acuerdo

la opcibn menos seleccionada para esta variable.

La relacid entre estos datos sugiere que un determinado grupo de trabajadores, conformados por

|l os que seleccionan | a opci-n 1 Atotal mente ¢
no reciben ningun tipo de capacitacion. Se observa que una cantidad muyaribepols
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
acuerdoo y fAtotal mente de acuerdoodo manteni ®n
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 elevadaciangor parte de las
personas encuestadas a seleccionar | a opci -n

en valores de 60 %, |l a opci-n fien desacuerdoo
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Ani de acuerdo ni e@ntdres at @%rdod@d80%e MmManobpeco -

mantuvo en 10% vy final mente | a opci-n 5 Atot

La relacion entre estos datos sugiere que las capacitaciones por lo general no se relacionan con
los intereses profemnales 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 takajagie 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 informacién previa a su realizacion.
También es notd 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. Organizacioén y clasificacion de datos de la hip&tlie especifica 2.

4.3.2.1. Organizacion y clasificacién de dats lavariable independiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el analisis de la
vari abl e i Metemgogiasdde ensaéf@izaiid e | a hiipa-nlinesodos e s p e
di cha hi p- t e &as snetqudlogiastde ansefamza utifizadas en las capacitaciones

inciden en la motivacion laboral de los servidores publicogcjtes de las capacitaciones

La v a Metadbldgieas deé enseflaiza s e eox jpd irmicadores) alaptabilidad
de los recursos didacticds) adaptabilidad al grupo por parte de los facilitadpogsbjetivos de
la capacitaciond) tcnicas didacticay e) atividad productiva conjunta entre facilitador y

participantes

Los tems con que se midié cada indicador fueron los nimero$2113, 14 y 15 del

cuestionario dirigido aervidores publicos del Ministerio de Cultura.

Deacuerdd0 e quib5e aly er a pdommetprasencialdal atributo.
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Vale la pena mencionar queesas de las preguntas cerradias encuestados tuvieron la
oportunidad deampliar 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

fiMetodologia de ensefianzao

NO

Escala de Valoracién

ftem

Analisis del cuestionario
dirigido a servidores publicos en Sonsonate

11

Losrecursos didacticos
utilizados para el desarrollc
de las capacitaciones han
sido adecuados y adaptabls
a las caracteristicas de los
capacitados.

El 70% de los encuestados afirman que los recursos dida
utilizados por los fatitadores en las capacitaciones no |
fomentado en los servidores publicos el pensamiento cre
mientras que un 10% considera que en algunas capacitacion
recursos didacticos si han fomentado el pensamiento creativg
20% asevera que los resos didacticos utilizados por Iq
facilitadores si han fomentado el pensamiento creativo.

12

Los facilitadores de las
capacitaciones han sabid(
adecuar su trabajo a las
necesidades pacificas de I
servidores publicos
capacitados.

El 70% de los encuestados afirman que el trabajo realizado p
facilitadores durante las capacitaciones no los ha hecho seg
satisfechos en su puesto de trabajo, mientras un 10% conside
el trabajo realizado por los facilitadores si los hahbesentir en
ocasionesnassatisfechos en su puesto de trabajo y un 20% as
que el trabajo realizado por los facilitadores si los han hecho
totalmente satisfechos en su puesto de trabajo.

13

Los facilitadores han
expuesto al inicio de las
capacitaciones los objetivo
académicos que se pretend
lograr.

El 70% de los participantes aseveran que los objetivos d
capacitaciones no han estado encaminados al aumento

productividad en el trabajo, mientras queL@¥ consideras que €
ocasiones los objetivos de las capacitaciones si han €
encaminados al aumento de la productividad en el trabajo y un
afirma que los objetivos de las capacitaciones si han estado
totalidad encaminadas al aumento de petigidad en el trabajo.

14

Las técnicas didacticas
utilizadaspor los

facilitadores durante las

capacitaciones han sido

atractivas para mi.

1 2 3 4 5
% % % % %
60 00 30 10 00
60 00 30 10 00
60 10 20 10 00
60 10 10 20 00

El 70% de los participantes asevera que el trabajo de
facilitadores durante las capacitaciones no los han hecho se
mas identificados con la institucidn en la que trabaja, mientrag
el 10% considera que en algunas capacitaciones si los ham
sentir identificados con la institucién en la que trabajan y un
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afirma que ellos si se han sentidos en su totalidad identificadg
la institucion en la que trabajan.

15

Los facilitadores promueve
la realizacion de actividade
de trabajaconjunto durante
el desarrollo de las
capacitaciones.

10 | 2 | 20

El 70% de los participantes indican que el trabajo conj
realizado con los facilitadores durante las capacitaciones 1
estado enfocados a aumentar su concentraciomoahento de
desempenfiar sus labores, mientras un 10% considera que 4
00 | capacitaciones han logrado aumentar la concentracion al mor
de desempefiar sus labores y un 20% afirma que las capacitg
recibidas si han aumentado en su totalidad la coramditr al
momento de desempefiar sus labores.

Gréfico N.° 25 Analisis de resultado de la Variable independiente de la hipGtesis especifica 2 en Sonsonate
fiMetodologia de ensefianzao

7
6 -
5 |
4 -
3
2 |
1 |
O ] oy e .
Adaptabilidad de Adaptabilidad al - o Acﬂn_ndad
grupo por parte| Objetivos de la Técnicas productiva entre
los recursos o i -
o de los capacitacion didacticas facilitador y
didacticos o .
facilitadores participantes
1 6 6 6 6 6
2 0 0 1 1 1
3 3 3 2 1 2
4 1 1 1 2 1
5 0 0 0 0 0

ml
m2
m3
m4
m5
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4.3.2.2. Resulados obtenidos de la variabtlependiente de la hipétesis especifica

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié aareelianalisis de la variable
d e p en dmotvactorelabdrad de | a hi p - t e sdossdicha sipotesisiphtéac a n Yan
g u d.as iinetodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones inciden en la motivacion

laboral de los servidores publicos jpaEpantes de las capacitaciones

La v arniotvlciorelabdral se expl or - C. @)ncredtiadad, ) ndi c a

satisfaccion, c) productividad en el trabajo, d) sentido de pertingegiaoncentracion.

Los items con que se midié cada indicador fueron los namiédks, 18, 19 y 20 del

cuestionario dirigido aervidores publicos del Ministerio de Cultura.

Vale lapena mencionar que ademas de las preguntas cetmalascuestados tuvieron la
oportunidad deampliar 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

fiMotivacion laboralo

Escala de Valoracién

NO
item 2 3 4 ~ Analisis del cuestionario
% % % TE T % % dirigido a servidores publicos en Sonsonate
El 70% de los encuestados afirman que los recursos dida
Los recursos didacticos utilizados por losfacilitadores en las capacitaciones no |
utilizados por los fomentado en los servidores publicos el pensamiento cre
16 facilitadores en las 60 10 1011 10 10 | mientras que un 10% considera que en algunas capacitacior|
capacitaciones han recursos didacticos si han fomentado el pensamiento creativg
fomentado en mi el 20% asevera que loseaursos didacticos utilizados por |
pensamiento creativo. facilitadores si han fomentado el pensamiento creativo.
El 70% de los encuestados afirman que el trabajo realizad
] ] los facilitadores durante las capacitaciones no los ha h
El trabajo realizado por los sentirse satisfechos en su puesto de trabajo, mientras un
famh_tad_ores durante las considera que el trabajo realizado por los facilitadores si |0
17 | capacitaciones me ha hecf 60 10 10 | 1 | 10 10 | hedo sentir en ocasionesassatisfechos en su puesto de trab
sentir mas satisfecho en m . . -
puesto de trabajo. y un 20% asevera que el trabajo reallz_ado por los facilitador
los han hecho sentir totalmente satisfechos en su pues
trabajo.
El 70% de los participantes aseveran que los objetivos d
o capacitaciones no han estado encaminados al aumento
Los objetivos de las productividad en el trabajo, mientras que el 168asideras qug
capacitaciones han estadg en ocasiones los objetivos de las capacitaciones si han ¢
1g | encaminados al aumento g 60 10 10 | 1| 10 10 | encaminados al aumento de la productividad en el trabajo
mi productividad en el i . . :
trabajo. 20% aflrmq que los ob!etlvos de las capaC|taC|on§s si han €
en su totalidad encaminadas al aumento de prodiediven el
trabajo.
El trabajo de los El 70% de los participantes asevera que el trabajo de
19 facilitadores durante las 60 10 10 | 1 | 10 10 | facilitadores durante las capacitaciones no los han hecho s€
capacitaciones me ha hecl mas identificados con la institucion en la que trabaja, mie
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sentir mas identificado con
la institucién en la que
trabajo.

que el 10% considera que en algunas capacitaciones si Ig
heclo sentir identificados con la institucion en la que trabaja
un 20% afirma que ellos si se han sentidos en su tota
identificados con la institucién en la que trabajan.

20

El trabajo conjunto realizad
con los facilitadores durant
lascapacitaciones ha estad
enfocado a aumentar mi
concentracion al momento
de desempefiar mis labore

60

1|10 |1

10 | 1 | 10

El 70% de los participantes indican que el trabajo conj
realizado con los facilitadores durante las capacitaciones T
estadoenfocados a aumentar su concentracién al moment
desempenfiar sus labores, mientras un 10% considera que a
capacitaciones han logrado aumentar la concentracid
momento de desempefiar sus labores y un 20% afirma qu
capacitaciones recibidas bBan aumentado en su totalidad
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
fiMotivacion laboralo

7
6 -
5 -
4 -
3 -
5 ml
1 - m2
O ] .. . 3
Creatividad | Satisfaccion Z?i?;g\gg;d 52222?122 Concentracion g4
1 6 6 6 6 6 u5
2 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1
4 1 1 1 1 1
5 1 1 1 1 1
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4.3.2.3. Prueba de hipétedie la hipétesis especifica

En este apartado se describe el procedimiento tomado para la prueba de hipétesis de la
hipotesis especifica 2 en el departamento de Sonsonate. Las hipo6tesis a comprobar son:

H2: Las metodologiasle ensefianza utilizad&n las capacitaciones si inciden la

motivacion laboral de los servidores publicos participantes de las capacitaciones.
H R X0e Y i

Ho.2: Las metodologias de ensefianza utilizagtasdas capacitaciones no inciden la

motivacion laboral de los servidores publicos participantes de las capacitaciones.
Ho: RXeY=0

Tabla 14 Calculo de datos para Correlacién de Spearman Hipétesis espezifiSonsonate

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 féormula detoeficiente de correlacion de Spearman tenemos que:

6B25

=1 5502 7
10(10° 1) Interpretacion:

6B25 Siendo que el nivel de correlacion de 0.985 indica

=1 500 T
10(100 1) asociacion extremadamente fuerte entre las varie

15 iMet odol og2a de ensefanzao
n=1 10(99) la hipotesis nula y se comprueba estadisticamente lagi
metodologias de ensefianzdlizadas en las capacitaciones
n=1 10%29) inciden en la motivacion laboral de los servidores publi

participantes de las capacitaciones.
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15

=1 390
n=1 0015
N = 0.985

4.3.2.4. Andlisis e interpretacion de resultaddes la hipdtesis especifica

Al observar los resultados obtenidos en la variable independiente de la hipoétesis

especifica 2 "Metodologias de ensefa' se observa nuevamente una tendencia elevada por

parte de | as personas encuestadas a seleccion
esta ocasion se observa en valore6(8é, | a opci -dno Ofi esne doebssaecruwvear e n r
all06,la@ci -n 3 fAni dcesacsgoueeddo i maYdaopcondent r e

Ade acuer doO0 nuevamen teeueneiss coh rangcos erdrel 0M a2 on m8§

—

i nal mente | a opci - motdvo riinglm tipa dereadecdor. de acuer do

La releidon entre estos datos sugiere que un determinado grupo de trabajadores,
conformados por | os que seleccionan | a opci - -n
Aen desacuerdod no perci ben paralaacdmdtaciamndsoss us o d
encuestados logran definir por die de una tendencia elevada el problema de la existencia de

capacitaciones patas servidores publicos

Existe un grupo de encuestados que respdndev or ab | e me n tqgee pliedee a c u e
considerarse como el grupo deabajadores que si son atendidos por los programas de
capacitacion. Esta relacién 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 profesiales, asi como técnicas atractivas y trabajo conjunto durante los periodos
de capacitacionCabe mencionar que no hubo ningun servigdblico que seleccionara la

opci -n Atotal mente de acuerdoo:

De igual forma, en la variable dependiente se observa una tendencia similar por parte de
|l as personas encuestadas a seleccionarsel a opc

observa en valores de 60 %, | a & detl0% nlaopa@dén des a
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3 fini de acuerdo ni en desacuerdoo se mantuvo
es |l a segunda con m8s frecuencia, con rangos

acuerdoo se mantuvo entre 10%.

La relacion ene estos datos sugiere que las capacitaciones en la mayoria de casos, no
responden a las necesidades de motivacién laboral de los servidores publicos, también se observa
gue las capacitaciones no han contribuido al desarrollo del sentido de satisfacganeae
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
capacitacioneenfocadas 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 importapi@fdsionales y no se
realizan capacitaciones ademas de que no se estan gestionando alternativas suficientes para

capacitar a los trabajadores.

4.3.3. Organizacién y clasificacion de datos de la hipétesis especifica 3.

4.3.3.1. Organizacion y clasificaimn de datosle lavariable independiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié a realizar el andlisis de la variable
i ndep e nFdrmacion en étita profesioval de | a hi p-t estresdichkaspeci f
hip-tesi s Lpformacidonem éticp prefesidnialcide en las relaciones interpersonales

de los servidores publicospicipantes de la capacitac@®n

La v arHomaclére en fética profesiotal se expl or - c:oaj | os
capacitaciones recibidas sobre el respetdos demas b) capacitaciones recibidas sobre
responsabilidad laboral ¢) @pacitaciones recibidas sobre comunicacion asertidp
capacitaciones recibidas sobre resolucion de confligte$ @apacitaciones recibidas sobre la

colaboracion

Los items con gl se midi6 cada indicador fuerdos nameros 2122,23, 24 y 25 del

cuestionario dirigido aervidores 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

fiFormacion en ética profesionalo

NO

Escala de Valoracién

ftem

Analisis del cuestionario
dirigido a servidores publicos en Sonsonate

21

Las capacitaciones recibidé
recientemente han puestg
énfasis en el respeto entre

comparfieros de trabajo.

El 60% de las personas encuestadas indican que las capacitg
recibidas recientemente no han puesto énfasis en el respetg
comparieros de trabajmientras que un 20% de ellos considera
pocas capacitaciones recibidas han puesto énfasis en el respet
comparfieros de trabajo y un 20% aseguran con totalidad qu
capacitaciones recibidas recientemente si han hecho énfasis
respeto entreamnpaferos de trabajo.

22

Las capacitaciones recibide
recientemente han puestg
énfasis en la importancia d
ser responsable en el
desempefio de mis
funciones.

El 60% de los participantes aseguran que las capacitaciones re
recientemente no han puesto énfasis en la importancia d
responsable en el desempefio de sus funciones, mientras que
consideran que pocas capacitaciones recibidas han puesto énf
la importancia de ser responsable en el desempefio de suEs Igled
20% afirma en su totalidad que las capacitaciones recibidas si |
ayudado hacer énfasis en la importancia de ser responsable
desempefio de sus funciones.

23

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

El 60% de los encuestados afirman que las capacitaciones rec
recientemente no han puesto énfasis en el valor de la comunig
asertiva en el trabajo, por otro lado un 20% de ellos cersidque
algunas capacitaciones recibidas si han hecho énfasis en el valg
comunicacion asertiva en el trabajo y un 20% asegura que
capacitaciones recibidas recientemente si han puesto en su to
énfasis en el valor de la comunicacién tigaren el trabajo.

24

Las capacitaciones recibide
recientemente han puesto
énfasis en la resolucion de

conflictos con compafierog

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 re
recientemente no han puesto énfasis en la resolucién de con
con compafieros de trabajo y jefes, mientras que un 10% con
gue algunas capacitaciones si les ha ayudado a resaa#ictos
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con comparfieros de trabajo y jefes y un 20% afirman qug
capacitaciones si les ha ayudado a resolver todos los conflictg
los compafieros de trabajo y jefes.

de trabajo y jefes.

El 60% de los encuetados afirman que las capacitaciones rec
recientemente no han puesto énfasis en la importancia de col
con los jefes y compafieros de trabajo, mientras un 20% con
que algunas capacitaciones si les ha funcionado paraocatatpn
los jefes y compafieros de trabajo y un 20% asevera qu
capacitaciones recibidas si les han funcionado en su totalidag
colaborar con sus jefes y compafierosrdlajo.

Las capacitaciones recibidg
recientemente han puesto
énfasis en IEimportanCia de 6 60 0 00 2 20 2 20 0 00
colaborar con mis jefes y
compafieros de trabajo.

Gréfico N.° 27 Analisis de resultado de la Variable independiente de la hip6tesis especifica 3 en Sonsonate
fiFormacién en ética profesionalo

7
6 4
5 4
4 |
3 |
2 -
1 ml
0 - m2
Capacitaciones Capacitaciones Capacitaciones Capacitaciones —
L L L L Capacitaciones m3
recibidas sobre| recibidas sobre| recibidas sobre| recibidas sobre L
- N - recibidas sobre
el respeto a los| responsabilidad comunicaciéon | resolucion de - m4
. ; ; colaboracion
demas laboral asertiva conflictos w5
1 6 6 6 6 6
2 0 0 0 1 0
3 2 2 3 1 2
4 1 1 1 2 2
5 1 1 1 0 0
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4.2.3.2. Organizacion y clasificacion de dates lavariable dependiente.

Luego de recopilados y tabulados los datos, se procedié aareelianalisis de la variable
d e p e n drelazionesintefpersonaes de | a hi p - t e stiesdicasipitesis f i ¢ a
pl ant elaformacen e ética profesionaicide en las relaciones interpersonales de los

servidores publicosgsticipantesie la capacitacian .

L a v a rralasidnésenterpersonates se expl or - ca) mspeltoestre i ndi ¢
comparierosb) aisentismo laborak) cmmunicacién adecuada con jefes y colegdsonflictos

entre colegay e) rabajo en equipo

Los items co que se midid cada indicador fueron los nim@@§<7, 28, 29y 30 del

cuestionario dirigido aervidores 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

fiRelaciones interpersonaleso

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 red
Las capacitaciones recibidg sobre respeto entre compafieros de trabajo no han ayudado a r
sobrerespeto entre las relaciones con jefes y colegas, mientras el 20% considera
o | compaferos de trabajo me 70 00 20 10 00 | pocas capacitaciones han dado resultado en el respeto
han ayudado a mejorar mi comparieros de trabajo y mejorado las relaciones con jefes y ¢
relaciones con jefes y y un 10% asegura que las capacitaciones si le han ayudaspetar
colegas. a sus comparies y mejorar las relaciones cjgfies y colegas.
o . El 70% de logarticipantes afirman que las capacitaciones recily
Las capacitaciones recibide en materia de responsabilidad laboral no han motivado a disn
en materia de las inasistencias injustificadas al trabajo, mientras que el
27 rﬁ;ﬁ°£z§$;g§i Ic?iz(r)rzierl:urir;e 70 00 20 10 00 considera que pocas capacitaciones han motivado a dismint
mis inasistencias masstgnc_las |njust|f|c_adas al trabajo y un 10% asegur_a que
injustificadas al trabajo. capgcﬂamongs .I’eC.IbId{.:IS s_obre .Ia _rgspgrjsabllldadrdbtx? han
motivado a disminuitas inasistencias injustificadas al trabajo.
El 70% de los encuestados afirman que las capacitaciones rec
Las capacitaciones recibidz en materia de comunicacion asertiva no han hecho que reflex
en materia de comunicacié sobre laforma de comunicarse con los jefes y colegas, mientrag
asertiva me han hecho un 20% considera que pocas capacitaciones han ayuda
28 | reflexionar sobre mi forma 60 10 20 10 00 | reflexionar la manera de comunicarse con los jefes y colegas
de comunicarme con mis 10% asegura que las capacitaciones recibidas en mater
jefes y colegas. comunicacién astiva a ayudado a reflexionar sobre la man
adecuada de comunicarse con los jefes y colegas.
Las capacitaciones en El 60% de los encuestados afirma que las capacitacione
29 resolucién de conflictos me 60 00 20 20 00 resolucién de conflictos no han permitido tener menos proble

han permitido tener menos

problemas personales cor

personales con jefes y compaferos de trabajo, mientras que u
considera que pocas capacitaciones han permitido tener 1
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mis jefes y comparieros de

trabajo.

problemas personales con los jefes y colegas de trabajo y ur
asegura que las capacitaciones en resolucion de conflictos si
permitido tener menores problemas personales con los jef
compafieros de trabajo.

30

Las capacitaciones recibide
sobre la colaboracion me
han hecho preocuparme m

por la importancia de
trabajar en equipo.

00

30

00

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

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

fiRelaciones interpersonaleso

O RPN WA OUITO N ©

ml
. m2
Comunicacion “s
Respeto entre |  Ausentismo Conflictos entre|  Trabajo en
~ adecuada con ; m4
comparieros laboral . colegas equipo
jefes y colegas w5
1 6 0 2 1 0
2 7 0 2 1 0
3 6 1 2 1 0
4 6 0 2 2 0
5 6 0 3 1 0
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4.3.3.4. Prueba de hipétesis deHgpotesis especifica 3.

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

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

H3: La formacion en ética profesionsi incide en lasrelaciones interpersonalete los
servidores publicos participantes de la capacitacion.

Hy: R X0e Y |
Ho.3: La formacion en ética profesionab incideen lasrelaciones interpersonaléeg los
servidores publicos participantes de la capacitacion.

Ho: RXeY =0
Tabla 14 Calculo de datos para Correlacién de Spearman Hipétesis espeRifiSmnsonate

X (HIE3) Dxy (HIE3) D2 (HIE3)

0~ O W E W N =

ol |n|r|k|olo|olole

0
0
0
0
0
1
1
4
4
0
0

=
~
=

Fuente: Elaboracién propia

Al aplicar la formula del

coeficiente de correlacion de

Interpretacion:

Spearman tenemos que:

=1
=1
n=1

Siendo que el nivel de correlacion de 0.940 indica

6B 10 asociacion extremadamente fuerte entre las varie

10(102 1) - . . R ~ ,

AFormaci -n ®ticaod y nARel aci

6B 10 hipétesis nula y se comprueba estadisticamente Iqse

10(100 1) metodologias de ensefianztllizadas en las capacitaciones

50 inciden en la motivacion laboral de los servidores publi
10(99) participantes de las capacitaciones.

174



60

=1 15099
S, 60
=1 990
=1 0060
A = 0.940

4.3.3.3 Andlisis e interpretacion de resultados de la investigacion.

Al observar los resultados obtenidos en la variable independiente de la hipotesis

especifica 3Formacién en ética profesiofiae observa nuevamente una tendencia elevada por

parte de | as personas encuestadas a seleccion
esta ocasion se observa en valore6(8é, l a opci-n Aen desacwWw¥Br doo
al 10%,laopd - n 3 Ani d es aaccweerr oo ns e ema ritdaapodénd nt r e

Ade acuer dooO0 nuevamen teeueneiss coh rangcos erdrel W0M a2 on m§
f

i nal mente | a opci - -n 5 @t oetOlytbe.nt e de acuerdo

La relacibn ene estos datos sugiere quea muy importantede trabajadores,
conformados por | os que seleccionan | a opci - -n
Aen desacuer doo no p e r siab mespeto ceate acompafarelislo n e s (
encuestados gpan definir por medio de una tendencia elevada el problema de capacitaciones
gue no enfatizan en la responsabilidad de desempefiar correctamente las funciones dentro de la
instituciéon, un muy poco énfasis en comunicacion asertiva y resolucion de proldsimasno
la colaboracion entre jefes y compafieros han sido catalogados como puntos muy dedicientes

incluso inexistentes por parte de los encuestados.

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

capacitaciones qu®s Utiles para los participantes.

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

el evada tendencia por parte de | as personas e
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desacuer doo, en essedeadgd0wobkarvpcennvaéordes
rangos del 0% al 10 %, la opci-n 3 fAni de acu
30 %, la opci-n 4 fide acuerdoo se vVvisualiza ¢
it ot al ment e dodue aeteccionadh @ar ninglineencuestado 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
capacitacioes hacia los servidores publicos, problemas relacionados con mejorar las relaciones
con jefes y compaferos, también se observa que las capacitaciones no han contribuido a
disminuir las inasistencias sin justificar, no se realiza la reflexion de la camidmcentre los
compafieros de trabajo, ni se percibe una reduccién 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 capedtagpue fomenten el
sentido ético que permita lograr relaciones interpersonales que sean mejores progresivamente
producto de experiencias formativas en el ambito laboral debido a la desatencién 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 andlisis
descriptivo realizado de los datos, la informacion recopilada por la guia de entrevista y los
resultados de las pruebas de hiégi® que se realizaron con los datos obtenidos en cada

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

En lo relacionado a la hipétesis especifica 1, fue posible comprobar que, en los tres
conglomerados objetos de estudio,d&defio 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
gue la coberta 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 dltimo afio e incluso algunas expresaron no haber sido capacitadas eb af@ssde
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 paer\aors publicos como

el uso de paques 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 ergpaeiios
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 destacaalpendasa horas

fuera del compromiso laboral, lo que hace el asisttop nada atractivo para los invitados.

Para la hipotesis especifica 2, los resultados generales mas notables muestran que aunque
se comprob6 que las metodologias de ensefianza utilizadas en las capacitaciones tiene un
moderado nivel de incidencia en lativacion laboral de los servidores publicos, 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 conel 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 quizas al poco enfogueelos facilitadores han puesto en estos tergastro gran
punto a destacar en cuanto la hipdtesis especifica 2 es que el senpédetenciaa la
institucion no esta siendo cultivado en los procesos de capacitacion. A medida que los programas
de capacitacién pongan mayor énfasis en el empodamtoreémpresarial de los trabajadores sera
evidente el aumento en la calidad de los servicios que ofrecen a la poblacién en general, pero

esto de momento, no esta siendo logrado.

Por ultimo, en el caso de la hipotesis especifica 3, los resultados geseratks|o mas
desalentadores y es que, aunque 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 lugdasediferentes dependencias del Ministerio de
Cultura. A causa de esto, para responder la encuesta los participantes debieron remontarse a
capacitaciones recibidas 5 o 10 afios atras, dando ellos fe que, en su momento, luego de
participar en dichos prooes, ellos fueron capaces de hacer reflexion critica sobre la importancia
de respetar a sus comparfieros 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
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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 priadipaéhr, pero si como un

elemento que esté siempre presente.
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MAPA RESUMEN DEL CAPITULO IV

Analisis e interpretadon
de resultados

Totalmente en desacuerdo
(34.5% - 40.9%)

En desacuerdo (6.7% -
20.1%)

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

De acuerdo [16.8% -
30.2%)

Totalmente de acuerdo

[ LN T | v 1Y

San Salvador, HIE 1

]

{33.6% - 37.6%)

En desacuerdo [7.4% -
14 B%)

Wi de acuerdo ni en
desacuerdo (15.4% -

27 1%)

De acuerdo (21 5% -

32.2%)

Totalmente de acuerdo

San Salvador, HIE 2

otalmente en desacuerdo
[37.6% - 41 6%)

En desacuerdo [6.0% -
11 4%)

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo [16.8% -
18.8%)

De acuerdo (22.1% -
26.2%)

Totalmente de acuerdo
(5.4% - 10.1%)

San Salvador, HIE 3

otalmente en desacuerdo
[28% - 57.1%)

En desacuerdo (7.1%)

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (14.3% -
21.4%

De acuerdo (21.4% -
7B.3%)

Totalmente de acuerdo
{71 4% - 35 F%1

La Libertad, HIEL

otalmente en desacuerdo
[21.4% - 28 6%)

En desacuerdo (7.1%)

Ni de acuerdo ni en
desacuerde [7.1% - 21 4%)

De acuerdo [28.5% - 50%)

Totalmente de acuerdo
[21.4% - 35 7%)

La Libertad, HIE2

otalmente en desacuerdo
[2B.6%)

En desacuerdo (7.1%)

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo [7.1%)

De acuerdo (21.4% -
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 inveiegador
luego de analizar los datos obtenidos por medio de los instrumentos para la recoleccion de

informacion.

La primera conclusién es que indagar sobre como logggramas de capacitacion
influyen en la resiliencia laboral de los servidores publcteniendo en cuenta tanto las teorias
gue sostienen gue unpeosesoquaesarelacibna cconoal engjorasnieno i
el crecimiento de las aptitudes de los individuos y de los grupos de la organizaciony al
educarse el indidiu o , i ncrementa su camsicondmgdresultédGshi av e
arrojados por los datos obtenidos en esta investigacion en los que se recopilaron opiniones
mayormente negativas, podemos concluir guéinisterio de Cultura carece de ufampde
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 esthdpesfasado de las
demandas del mundo laboral cambiante y las autoridades competentes no parecen estar tomando

cartas en el asunto.

La segunda conclusiéa la que se llega tras conocedmo las metodologias de
capacitaciéon inciden en la motivacidaboral de los servidores publicos participantes de las
capacitaciones en sus puestos de trabajen vi sta de que Al a educaci
(Turner, 1990) es que la metodologia de ensefianza empleada por los facilitadores para el
desarrollo de las capacitaciones tiene un considerable efecto en la motivacion laboral de los
funcionarios publicos participantes de las capacitaciones pero desafortunadamente, afluran
desarrollo de las capacitacioress el Ministerio de Culturase esta perdiendo de vista aspectos
importantes de la motivacion laboral como lo:salrsentido dgpertenencia la organizacion, el
pensamiento creativo, la productividad y otros elepgeqtie, 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 conclusiémal investigarsi la formacion en ética profesional incide en las
relaciones interpersonales entre los servidores publicos participgmiendo en mente dila
formacion en ética profesional en el proceso de capacitacion entonces busca lograr que el
individuo se identifige con la institucion a la que se encuentra representando como deerza
trabaja (Evans, 2010y que a través de los resultados de la investigacion fue posible comprobar
gue la Unidad de Recursos Humanos no esta poniendoséerfasste tipo de contenides kas
capacitaciones que planifica.ué que augue la formacion en ética profesionadhcide
profundamente en las relaciones interpersonales de los servidores publicos capaeitsalos,
fallado al no incorporar contenid@sicos en la totalidad de las capacitaciones que se brindan,
sino que se han limitado a hacerlo solo en algynas tanto, los problemas interpersonales que

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

5.2Recomendaciones

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 skatlesarro

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 doyaqeuenta la
institucion, mas 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 invitacién y agesobre como autocapacitarse a nivel

personal y colectivo.

En segundo lugar, se recomienda a la Coordinaciéon de Prestaciones y Capacitaciones del
Ministerio de Cultura tener un estricto control en la metodologia de ensefianza que los
facilitadores utilian durante el desarrollo de las capacitaciones para asegurarse que estas
contribuyan a la motivacion del personal, esto mediante la realizacion de evaluaciones de
desemperio realizadas al final de cada proceso de capacitaciébn y que sirvan, mas que para
desalificar 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 recomienddaaCoordinacion de Prexciones y Capacitaciones del
Ministerio de Cultura dar una mayor importancia dolanacion en ética profesiondiaciendo
de esta un eje transversal presente en todas las capacitaciones que se brinden, sin importar el area
del conocimiento que se trafmra esto, se propone que los facilitadores presenten con la debida
antelacién su Planificacion didactica a la Coordinacién de Prestaciones y Capacitaciones para
gue pueda verificarse la presencia de contenidos aptitudinales relevantes a las necesaades de

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
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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

186



13

14

15

17

18
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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!
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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 C8. Museo Dr. David J. Guzman

c\)‘\‘ A LV 16
% st 5,
(5 Plaza Italia o Anfiteatro A
% Almacenes Vidri @ V&M Quality
0@,& San Benito King Quality B
o,
Q)
e Q ¢ Q
i22¢ cota
§"’ £l Zécalo TICA Bus San Benito Pizza Hut Zona Rosa (\’d\emas
& <@
g o @ 9 .
g Disefarte Parqueo General CIFCO Ruta 65 7 2
£ 9 Q Q
Merkato Pabellén Q Estado Mayor@
258/ A Centroamericano...
o
S 3 Museo Nacional de
;’ Antropologia Dr...
&
&
» El Salvador Q \\q," L8 BurralaQ v ~ o
Search i et
o Calle $2°
Q Fundacién ICEF Estacién CIFCOE 3 Ao
0515 Y El Salvador x Parroquia San
Ny Juan Bautista
sapilla ‘\oa
<o® ” N3
P ?asa\g“ - )
] &
A Casa Presidencial © _ £ &
Colegio Highlands & de El Salvador (Fler]m; Comercial PNz 5
San Salvador > eriaRosa &
9 3 Hi
e 7 Q
y/ 7 o i
‘ Telecorporacién Gasolinera Coloniz
8y, Salvadorefia - Edificio... Puma - Palermo i
Var - ; OnelLink G
Mo"s - - PasajeN 1
€or ROme;;; = (B:odegz_)n dE la .
& Plaza del . efamlia‘ os Proceres _+ "
Soldado @ . H Bulevar|
Burger King Los Proceres Q
3
S

Mister Donut Q 8

@

196



ANEXO C9. Sit
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ANEXO C11. Casa de l@ultura de Nueva San Salvador
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ANEXO C13. Casa de la Cultura de Sonsonate
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ANEXO C15. Casa de la Cultura de Juayda
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ANEXO C17. Casa de la Cultura de Izalco
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ANEXO D. Bases de datos, fotografias, otros.

Asisto a
todas las

ANEXO D1. Base de datos de prueba piloto

capacitacione

5
programadas

por la Unidad

de Recursos
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ANEXO D2. Base de datos de San Salvador
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& PREG16| ¢ PREG17| & PREG18 | & PREG19| & PREG20 | ¢ PREG21| & PREG22 | ¢ PREG23| ¢ PREG24 | ¢ PREG25 | ¢ PREG26 | ¢ PREG27 | ¢ PREG2S | ¢ PREG29 | ¢ PREG30
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& PrREGY | & PREG10| & PREG11|
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& PREG16 | ¢ PREG1T| & PREG18| & PREG19| & PREG20| & PREG21| & PREG22| ¢ PREG23| ¢° PREG24 | &° PREG25 | ¢° PREG26 | &° PREG27 | &° PREG28 | &° PREG29 | ¢° PREG30
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| & carGo | @ EDAD & GENERO| ¢ PREG1 | & PREG2 | & PREG3 | & PREG4 | & PREGS | & PREGS | & PREGT | & PREGS | ¢ PREGY | & PREG10| & PREG11|,
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& PREG16| ¢ PREG1T| & PREG18| & PREG19| & PREG20| & PREG21| & PREG22| & PREG23| & PREG24 | & PREG25 | & PREG26 | ¢ PREG27 | & PREG28| ¢ PREG29| & PREG30
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| & carco | & EDAD |& GENERO|  PREG1 | ¢ PREG2 | & PREG3 | & PREG4 | & PREGS | & PREGE | & PREGT | & PREGS | & PREGE | & PREG10| & PREG11| & PREG12 | & PREG13| & PREG 14| & PREG1S|
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ANEXO D3. Base de datos de La Libertad
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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
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ANEXO D5. Nombres ycargo desempefiados por los jueces.

N° Nombre Cargo

Juez 1 | Ninel Pleitez Antropodloga del Museo Nacional de Antropologia (MUNA)

Juez 2 | Lic. Manuel Canales Promotor en Asociacion para el Desarrollo Integral
Juventudes de San Salvador (ADIJUSBgpendencia de
INJUVE.

Juez 3 | Lic. Antonio Lobo Gestor escuelas inclusivas a tiempo pleno FOMILENIO i

Juez 4 | Lic. Luis Enrique Aguire|Docent e del Centro Escol ar

Juez 5 | Lic. Jorge David Rosales| Educador del Ministerio d8eguridad Publica y Justicia
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ANEXO D6. Prueba de concordanci&€uestionario

Criteri Jueces y participantes
os [ T1] 92 35] d4] 5] Towl
1 1 1 1 1 1 5
2 1 1 1 1 1 5
3 1 1 1 10 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
bR x 100

©T B Tar O(EE)

D= 27 x 100
W= 27+ 3

27
W= 30 x 100 = 0.90 w100

T= %

216



Prueba de concordandidGuia de entrevista

Criteri Jueces y participantes
os [ T1] 92 35] d4] 5] Towl
1 1 1 1 1 1 5
2 1 1 1 1 0 4
3 0| O 1 10 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
bR x 100

©T B Tar O(EE)

b= 2 4100
W= 23+ 7

23
W= 30 x 100 w= 0.76 w100

T= %

217



Prueba de concordandiagGuia deobservacion

Criteri Jueces y participantes
os |J1]J2]33] 34| 35| 'o@
1 11121 ]0] 0 3
2 1 1 1 1 1 5
3 1 11]1] 0] 1 4
4 1 1 1 1 1 5
5 1 1 1 1 1 5
6 O] 11|11 4

TOTAL 26

1=Si 0=No
b x 100

©T B Tor “YO(£€)

D= 26 x 100
W= 772

26
W= 30 x 100 w= 0.87 w100

= %
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ANEXO D7. Listado de servidores publicos del Ministerio de Cultura distribuidos en San

Salvador, Sonsonate y La Libertad

MINISTERIO
L DE CULTURA
COMERNOTR

LT 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 S5{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 ¥ RESTAURACION F 3|M 5 8
CORO NACIONAL F 15|M 21 40
DEPARTAMENTO DE LOGISTICA F 6|M 35 41
DEPARTAMENTO DE ACTIVO FIIO 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
@miculturasy / www.cultura.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
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ANEXO D8. Tabla de niumeros 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 67 924 899 778 648 418 885 777 298
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

225



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
292 501 525 575 867 594 830 499 263 147
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 fotografica

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 Artg €ENAR)
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Museo de Historia Natural de El Salvador

En el Parque Zoologico Nacional
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Edificio A5 Ministerio de Cultura

En el Sitio Arqueolégico San Andrés
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En la Biblioteca Nacional

BIBLIOTECA N.

Aplicacion de Cuestionarios en Biblioteca Nacional
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