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RESUMEN

Actualmente las organizaciones estdn concientes gue para
tener éxito en la realizacidén de sus actividades, es necesario
dar mayor importancia al recurso humano, algo gque no se hacia en
décadas anteriores; ya que éste es la parte fundamental para la
6ptima utilizacidén de los demds recursos. Y conociendo que el
ser humano es un ser bio psicosocial, con emociones que influyen
en su desempefio laboral, principalmente en organizaciones
dedicadas al desarrollo integral de la mujer, como lo es la
Asociacidén Movimiento de Mujeres “Mélida Anaya Montes”, surge la
necesidad de hacer un estudio de Inteligencia Emocional en los

puestos de trabajo de la misma.

Este estudio fue realizado con el objetivo de mejorar el
desempefio laboral a través de la determinacién de las
competencias emocionales requeridas para cada puesto; asi como
las herramientas que ayudardn a desarrollarlas cuando se
identifique que una o varias de ellas estén en niveles medio y

bajo y que son necesarias para tener un desempefio efectivo.

Para la recoleccién de la informacién se estudiaron las
actividades que se realizan en los puestos de trabajo, las
competencias emocionales que las trabajadoras consideran que

requieren los puestos; asi como el clima, la cultura



organizacional e Inteligencia emocional del ©personal de la

Asociacidén en general.

Asimismo, el estudio requirid técnicas e instrumentos como:
entrevistas estructuradas, cuestionarios, un test para conocer
la Inteligencia emocional del ©personal, y la observacidn
directa. Los cuales, a través del anéalisis, sintesis, induccidn

y deduccién, fueron de utilidad para concluir.

Recomendando que se implemente el Manual de Perfil de
Competencias Emocionales para que la Asociacidn pueda ubicar a
las personas idbébneas a los puestos de trabajo, aplicar las
herramientas de la Inteligencia Emocional en el desarrollo vy
fortalecimiento de 1las dimensiones, y la utilizacidén de las

pautas del clima organizacional, para que éste sea eficiente.



INTRODUCCION

Actualmente en El1 Salvador, ante la apertura comercial vy
mayores exigencias de los clientes, las organizaciones necesitan
ser mas efectivas en el uso de sus recursos para ser exitosas.
Siendo el mé&s importante de éstos el Recurso Humano, el cual,
ademds de tener las capacidades <cognitivas desarrolladas,
necesitan ser capaces de comprometerse con la organizacién, de
poder automotivarse, tener un elevado espiritu de colaboracidn
para poder trabajar en equipo, aceptar 'y aprovechar la
diversidad de los deméds, las cuales sélo se logrardn teniendo

desarrolladas las competencias emocionales.

Es asi como las competencias emocionales de la Inteligencia
Emocional son las que practicamente determinan el éxito o el
fracaso de las organizaciones, principalmente en las dedicadas
al desarrollo Humano, como lo es el Movimiento de Mujeres Mélida
Anaya Montes. Por lo cual es importante y es el objeto de la
presente investigacidn, la realizacidén de un estudio de
Inteligencia Emocional en los ©Puestos de Trabajo de 1la
Asociacién. El cual ademds de ayudar a propiciar un Clima
Laboral agradable, ayudard principalmente en los procesos de
seleccidén y capacitacidédn de personal al tener un perfil para

cada puesto, que ademds de describir las exigencias cognitivas



como educacién y experiencia entre otras, determine cudles son
las competencias emocionales y en qué grado se necesitan para
ubicar a la persona en el puesto adecuado y que realice un

excelente desempefio laboral.

Es asi como en el primer capitulo se incluye una Dbreve
resefia histdérica de la Asociacidn, su visidn, misidbn, estatutos,
programas y sSus recursos. Asimismo, se describe la definiciédn,
evolucién, relacidn e importancia de la Inteligencia Emocional y

sus competencias en el Desempefio Laboral.

Por otra parte, el capitulo dos contempla la metodologia
de la investigacidén, en la cual se tomaron como base el personal
de la organizacién, asi como los 20 puestos de trabajo
existentes que ocupan; el procesamiento y presentacidén de datos,
asi como el anadlisis e 1interpretacidén de los resultados
obtenidos en el estudio del conocimiento que las miembras tienen
de los puestos de trabajo, la determinacién de las competencias
emocionales para cada puesto, el clima laboral y un estudio de
la inteligencia emocional de la organizacidén, en donde se
destaca que no en todos los puestos conocen cudles y en qué
grados necesitan las competencias emocionales y que ademés es
necesario fortalecer las relaciones interpersonales; por lo que

es preciso capacitar para desarrollar las competencias que



mejoren dicha &rea y contribuyan de esa manera a mejorar el

desempefio laboral.

Finalizando asi, con el capitulo tres, el cual es una
propuesta de perfiles de competencias emocionales para 1los
puestos de trabajo, las herramientas emocionales adecuadas para
el desarrollo de 1las competencias emocionales vy pautas para
tener un clima laboral eficiente. Asimismo, se incluye la
justificacidén, los objetivos, politicas y procedimientos para la
implementacidn de ésta, para que las autoridades
correspondientes la tomen de referencia para iniciar esfuerzos
que permitan la ejecucidén de esta iniciativa y asi contribuir

con el éxito de la Asociacidén, y por ende de nuestro pais.



CAPITULO I

GENERALIDADES DE LA ASOCIACION MOVIMIENTO DE MUJERES
“MELIDA ANAYA MONTES”, Y ASPECTOS TEORICOS SOBRE

LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL.

A GENERALIDADES DE LA ASOCIACION MOVIMIENTO DE

MUIJERES “MELIDA ANAYA MONTES”.

1. Antecedentes.

Los movimientos y organizaciones no gubernamentales cobran
auge desde la firma de los Acuerdos de Paz, como instituciones
de desarrollo humano vy solidaridad. Las cuales constituyen
organizaciones propias de la sociedad civil desligadas como su

nombre lo indica, de los érganos de gobierno del Estado.

Asi mismo estas organizaciones tienen un fin publico en
contrapuesto con lo privado. En general, no buscan el lucro o el
beneficio econdémico para sus integrantes sino un fin altruista
en diferentes esferas de la wvida social. Su radio de accién

puede ser nacional o internacional.

Actualmente existen 597 ONGs, de la cuales un 10%

aproximadamente, se dedican al desarrollo de la mujer



salvadorefia, tanto del &rea rural como también del &rea urbana,
en forma directa e indirecta; por ej. Las Dignas, CEMUJER, MSM,

IMU, entre otras.

Dentro de estas organizaciones se encuentra La Asociacién
Movimiento de Mujeres “Mélida Anaya Montes”, la cual se cred a
partir de wuna iniciativa de mujeres militantes del partido
politico de izquierda predominante en los noventas llamado
Fuerzas Populares de Liberacidn (FPL), estando desde su

creacidén adherido al mismo.

El 25 de julio de 1992, el Movimiento de Mujeres “Mélida
Anaya Montes” por un Acuerdo de Asamblea General en la cual
participaron més de 3500 mujeres de diversos sectores sociales,
hacen su lanzamiento publico como Asociacidén y 1llevando como
nombre el de una mujer simbolo de lucha social, reconocida como
persona extraordinariamente inteligente, propositiva, sensible y
decidida, la Dra. Mélida Anaya Montes, ella en todos sus
esfuerzos por impulsar la Jjusta lucha del pueblo salvadorefio
estaba consciente de su condicién de mujer, rompia con el papel
tradicional de las mujeres, promovia la participacidén de otras
compafieras y se destacd como visionaria politica en las filas
del FMLN. Es asi como el Movimiento retoma su nombre, recuerda

su ejemplo, sus valores de lucha y de vida.



El Movimiento de Mujeres “Mélida Anaya Montes” se crea
para defender los derechos de las mujeres y luchar por la
equidad entre los géneros, por no a la subordinacidédn y no a la

discriminacién de la mujer.

Actualmente Las Mélidas es una organizaciédn autdnoma en su
gestién, pero con nexos con partidos de izquierda; vya que
inicialmente sus funciones fueron desarrolladas preferentemente
con mujeres militantes de los ©partidos, con experiencia
organizativa y partidaria, quienes fueron capacitadas en género
para ser un efecto multiplicativo con mujeres organizadas; a
quienes impartieron charlas de género. Esto fue consolidéndose
al interior de toda la organizaciédn del Movimiento, iniciéndose

asi el trabajo de organizacidén y formacidén feminista.

El 13 de febrero de 1998 el Movimiento obtuvo la personeria
juridica como Asociacidén Movimiento de Mujeres “Mélidas Anaya
Montes”, rigiéndose por la Ley de Asociaciones y Fundaciones sin
fines de lucro. Legalmente son una ONG; pero en la realidad
funcionan como ONG y Movimiento. La diferencia es qgque una ONG
es simplemente ejecutora de proyectos vy las mujeres son

beneficiarias de los proyectos; y en un Movimiento las mujeres



se convierten en protagonistas de sus propios procesos de

organizacién y movilizaciédn.

Actualmente para ejecutar proyectos, impartir
capacitaciones o charlas a las mujeres, tienen presencia en
cuatro regiones del pais, como son: Regidén Central (San Salvador
% La libertad), Regidén Occidental (Santa Ana, Sonsonate vy
Ahuachapan), Regidén Norcentral (Cuscatlan) y Regién Paracentral
(La Paz, San Vicente vy Usulutédn). Estas mujeres en forma
individual o colectiva mejoran sus capacidades analiticas vy
luchan por sus necesidades préacticas y estratégicas en su zona

local formando sus propias organizaciones.

Asi mismo La Asociacidén Movimiento de Mujeres “Mélida Anaya
Montes” organiza a las mujeres para dgque participen de 1los
proyectos y se movilicen por si mismas para reivindicar sus
derechos econdmicos, sociales y culturales ante las instancias
del estado; por ejemplo, Las Mélidas ayudan, a generar una
conciencia critica en las mujeres y gue Se organicen como
sectores y demanden ante el Estado condiciones para poder salir
de la sobrevivencia al que el mismo modelo neoliberal las ha

llevado.



De acuerdo a su naturaleza, Las Mélidas, definen su misidn

y visidén como se describe en los siguientes numerales.

2. Misién

“Las Mélidas somos una asociacidn feminista autdnoma, sin
fines de lucro, sin discriminacién de edad, etnia, credo, opcidn
sexual, que contribuye a la transformacién de la condicidén vy
posicién de las mujeres, promoviendo en la sociedad relaciones
de equidad entre los géneros a través de la organizaciédn,
formacidén vy capacitacidén de las mujeres en los diferentes

sectores de la sociedad”.

3. Visién

“Llegar a ser una asociacidén feminista que lucha en el
ambito local y nacional por la transformacidén de la condicidn y
posicidén social econdmica y politica de las mujeres, priorizando
en las mujeres de sectores populares a través de la organizacidn

y participacién protagédnica de las mujeres.”

En conformidad a lo expuesto anteriormente, la Asociacién
Movimiento de Mujeres “Mélida Anaya Montes”, Las Mélidas,
determina sus objetivos enfocados al desarrollo de la mujer como

se muestra a continuacidn.

4. Objetivos



e Promover la participacién politica e incidencia publica de
la mujer para contribuir al cambio de su condicidén vy

posicidén social.

e Contribuir a prevenir y erradicar la violencia genérica,

promoviendo la autonomia de las mujeres.

e Contribuir al desarrollo y autonomia econdmica y social de
las mujeres, principalmente de aquellas en situacidén de

pobreza.

e Garantizar la sostenibilidad por medio de la gestidn,
administracién y monitoreo de los recursos humanos vy

materiales para el desarrollo del trabajo.

5. Programas

Las Mélidas desarrollan diferentes programas que
contribuyen a la transformacidén de la condicidén y posicidn de
las mujeres, como son: Desarrollo Local, Participacidén Politica

e Incidencia Publica, Salud y No Violencia, Desarrollo Econdmico



y Fortalecimiento Institucional. Dichos programas tienen como
ejes transversales la formacidén feminista, organizacidén vy

movilizacién, alfabetizacidén y no violencia.

a. Programa de Desarrollo Local, Participacién Politica
e Incidencia Publica.
Este programa promueve las diversas formas

organizativas de las mujeres, generando procesos de
formacidén para la participacidén ciudadana y politica de las
mismas, a través de la movilizacidén por el cumplimiento de
las demandas de sus necesidades practicas e 1intereses
estratégicos; en el &mbito comunal, local vy nacional.
Asimismo contribuye al empoderamiento de las mujeres en
conocimiento y posicionamiento a nivel comunitario a través

de la formacidén y participacidédn politica de las Liderezas.

Para ejecutar el programa, Las Mélidas toman en

cuenta politicas como:

e Orientacidén del trabajo sobre la base de anédlisis vy

coyuntura nacional.



e Definicidén de las acciones de lucha a partir de un
proceso de consulta, devolucidén de la propuesta vy
toma de decisiones con los organismos de mujeres y

Las Mélidas.

e Reaccionar ante propuestas que afectan los

intereses de las mujeres.

En el programa se han desarrollado las siguientes
acciones: formacioén de liderezas, gestidn local,
diagnésticos municipales y politicas de género, incidencia

politica y &rea de maquilas.

b. Programa de Salud y No Violencia

El objetivo del programa es el empoderamiento de las
mujeres en el cuido de su cuerpo, el conocimiento de sus
derechos humanos, sexuales y reproductivos, % el
mejoramiento de su salud mental, que contribuya a elevar su

autoestima y contrarrestar la violencia genérica.

Este programa se ha concretado en la formacidén de
promotoras integrales, para empoderarlas en conocimiento y

defensas de sus derechos a nivel personal, en



actividades de sensibilizacidn e incidencia publica
orientadas hacia la salud sexual y reproductiva en las y

los jévenes y a la poblacidn en general.

Durante la realizacidén del programa se toman en cuenta

las siguientes politicas:

e Prioridad en la atencién a mujeres victimas de
violencia intrafamiliar, delitos contra la libertad

sexual y paternidad irresponsable.

¢ TLas mujeres atendidas son orientadas a la
autogestidén en la solucidén de sus problemas, lograr
que las mujeres aprovechen al méximo el uso de las

instancias puUblicas y privadas.

e TIntegrar a las mujeres a grupos de autoayuda de
cara a los cuatro ejes de violencia.
Las principales actividades realizadas en el programa
son: formacién de promotoras integrales; atencidn médica;
atencidén psicoldgica y asesoria Jjuridica a las mujeres;

atencién a jdévenes en salud sexual y reproductiva y género.

c. Programa de Desarrollo Econdémico



Contribuye al empoderamiento de las mujeres, desde el
mejoramiento de su condicidén econdmica y social,
principalmente a mujeres de escasos recursos econdmicos,
por medio del otorgamiento de micro créditos %
capacitaciones empresariales y en género, que les permita
generar capacidades para el manejo eficiente de sus

negocios y sensibilizarlas en género.

Por consiguiente Las Mélidas en el programa de

Desarrollo Econdémico tienen como politicas, las siguientes:

e Las 1iniciativas impulsadas deberdn ser rentables,
sostenibles, ecoldbgicas, asociativas, de micro,

pequefia y mediana empresa, no superando el 25% de la

cartera.

e Las mujeres participantes deberadn tecnificarse vy
cualificarse en las &reas de desempefio y formarse

permanentemente con el enfoque de género.

e Deberédn ser capacitadas, las mujeres participantes,

en las formas de organizacidn colectiva y

asociativa.



e Todas las clientas (beneficiarias de micro
créditos), firmardn wun documento legal para el

otorgamiento de crédito.

Las principales actividades realizadas para este
programa son: otorgamiento de crédito; capacitaciones
empresariales y en género a usuarias de crédito; vy

microempresas de tejas.

d. Programa de Fortalecimiento Institucional

Estéa orientado a fortalecer las capacidades
individuales de las empleadas e institucionales para lograr
mayor eficiencia y sostenibilidad en el trabajo; asi como
también el fortalecimiento de la identidad feminista a
nivel institucional y con las mujeres gque se trabaja a

nivel nacional.

Ademds busca una mejor gestién y administracidén de
los recursos humanos vy materiales para garantizar el
funcionamiento institucional y dar cumplimiento a la Misidn

de Las Mélidas.



Las actividades realizadas para este programa son:
relacién vy gestidén, co-gestidn, administracidédn de 1los
recursos (humanos, materiales y financieros),
planificacién, monitoreo, seguimiento vy evaluacidén del
trabajo institucional, sistematizacidén, formacidén feminista

y difusidén del quehacer de Las Mélidas.

6. Estructura Organizativa

La Asamblea General es la autoridad maxima, integrada por
las asociadas de la organizacién. Esta instancia decide
politicas generales y aprueba planes nacionales; es la encargada
de elegir a la Junta Directiva; asimismo aprueba los informes de

trabajo y los Estados Financieros de Las Mélidas.

La Junta Directiva estd compuesta por nueve mujeres electas
por la Asamblea General, es la instancia responsable de la
conduccidén estratégica de la Asociacidén y de que los planes
aprobados por la Asamblea Nacional se ejecuten adecuada vy

oportunamente.

La Directora Ejecutiva es nombrada por la Junta Directiva.
Su funcidén es dar seguimiento al trabajo operativo de Las
Mélidas y ser el enlace entre la Junta Directiva y los niveles

de trabajo organizativo, las Areas de Apoyo Técnico y la



Administracién. Ademds es la responsable de la gestidén de

recursos financieros y de la representacidén institucional.

Para el desarrollo del trabajo se han creado las siguientes

instancias:
e Unidad Técnica: Es la unidad responsable de la
planificacién, monitoreo, evaluacidén, capacitacién vy

asesoria. Estd conformada por las A&areas especializadas
que apoyan el trabajo organizativo de Las Mélidas vy
cuentan con coordinadoras de las &reas de Planificaciédn y
Sistematizacidén, Desarrollo Local, Participacidén Politica
e Incidencia Publica, Mujer vy Maquila, Salud y no
Violencia y Educacidén Feminista.

e Unidad de Administracién: Es 1la Unidad responsable de
garantizar la buena administracién de los recursos. Esta
conformada por la Administradora, la Unidad de
Contabilidad, Personal y Servicios Generales.

e Unidad de Desarrollo Econdmico: Es la Unidad responsable
de brindar Créditos, Asesoria y Capacitacién. Esté
integrada por una coordinadora, una auxiliar contable,
asesoras de crédito y promotoras de crédito.

¢ Equipo de Coordinacién Regional: Equipos responsables de

garantizar la ejecucidén de trabajo. Estadn integrados por



la Coordinadora Regional y por Capacitadoras y Promotoras
de la misma. Estos equipos coordinan, orientan, articulan
y ejecutan el trabajo de la regiédn.

e Grupos de Mujeres: La organizacidén en grupos de mujeres
es diversa, respetando las caracteristicas, motivaciones
e intereses concretos que las unen. Asi, existen grupos
de obreras de las maquilas, de salud, de Jjobébvenes, de
profesionales, de mujeres de los mercados, cooperativas y
de mujeres rurales vy urbanas organizadas en comités,
Juntas Directivas, Comités Municipales vy otras formas
organizativas de acuerdo a sus intereses practicos vy

estratégicos.



ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE LA ASOCIACION MOVIMIENTO DE MUJERES “MELIDA ANAYA
MONTES” ,
LAS MELIDAS.

Asamblea General J

Junta Directiva }

Auditoria Externa

{ Direccidén Ejecutiva }

Asistente Técnica en
Proyectos y Gestidn

Unidad de Unidad de Des. Unidad de
Administracidn Econdémico Apoyo Técnica

Regidn Regidén para Regidn Regidn
Central Central Nor-Central Occidente




7. Politicas Institucionales

Las Mélidas en su Plan Estratégico 1996-2001 disefiaron para

la institucidén las siguientes politicas:

e Todo el quehacer de Las Mélidas estard regulado por sus

principios y normas.

e Las relaciones estardn en funcién de la captacidén de

recursos y del fortalecimiento feminista.

e TLos planes y proyectos deben ser producto de amplia

consulta.

e Sistematizacién del quehacer en toda area y nivel.

e Tos recursos seréan utilizados de acuerdo a las

prioridades y criterios de Las Mélidas; y Jjustificados

por un plan.

e Mujeres y hombres que trabajen para Las Mélidas estaréan

en un permanente proceso de evaluacidén y promociédn.



Todas las producciones y servicios de Las Mélidas seréan

valuados.

Las Mélidas podran prestar servicios en las

especialidades que han desarrollado.

Las iniciativas empresariales se regirdn de forma

autdénoma al funcionamiento de Las Mélidas.

Las asociadas a Las Mélidas seran aseguradas a través de

las iniciativas empresariales.

La informacidén interna tendréd carédcter de informacidn

oficial.

La comunicacidén externa tendrd como funcidn: informar,

denunciar y publicitar.

Todo plan de comunicacidn buscara una minima

autogestidn.



Recursos

a. Humanos

La Asociacidén Movimiento de Mujeres “Mélida Anaya
Montes” cuenta con cincuenta empleadas para impartir los
diferentes programas a desarrollar en las casas nacionales.
Estas, trabajadoras, se distribuyen en 1los siguientes

puestos:

Nombre del Puesto No. empleadas
Abogada 1
Auxiliar Contable

Contadora

Contadora de Créditos
Coordinadora de Areas
Coordinadora de Créditos
Coordinadora de Unidades
(Administracién y Desarrollo
Econdémico)

Coordinadora Regional
Directora Ejecutiva

Médica

Motoristas

Operadora de Créditos
Ordenanza

Promotoras de Créditos
Promotoras Educadoras
Proyeccién y Gestidn

Psicdéloga

Secretaria Direccidén Ejecutiva
Secretaria Recepcionista
Vigilanta (e)

N TSI

N

WIERIER[ININ| I[N




b. Financieros

Las Mélidas, estéd clasificada como una ONG, por lo que
sus recursos financieros provienen de cooperaciédn
internacional, de paises como: Alemania, Bélgica, Austria,
Canada, Esparfia, Estados Unidos, Irlanda, Inglaterra,

Holanda, Noruega y Suiza.

c. Técnicos

Los recursos técnicos con los que cuenta la Asociacidn
son: Estatutos, Plan Estratégico, Plan Operativo Anual
consolidado, Reglamento Interno de la Asociacidén, Manual de
Descripcién de Puestos, Catadlogo de Cuentas, Manual de
Procedimientos, Programa SYSCOM, Programa SIEN, Pa&gina Web,
Internet en la Casa Nacional, veinte computadoras, equipo
de filmaciones, retroproyectores Y% dos equipos de

ultrasonografias.



9. Marco Legal

La Asociacién Movimiento de Mujeres “Mélida Anaya Montes”
estd regida por la Ley de Asociaciones y Fundaciones sin Fines
de Lucro, por sus estatutos y demas disposiciones legales

aplicables.

Los estatutos de la Asociacién fueron aprobados por la
Asamblea de Constitucidén, en la ciudad de San Salvador, a la
diez horas del dia quince de abril de mil novecientos noventa vy
seis; segUn Acuerdo NUMERO SETECIENTOS VEINTISIETE, del Organo
Ejecutivo en el Ramo del Interior, de fecha seis de octubre de
mil novecientos noventa y siete, publicado en el Diario Oficial
NUMERO TREINTA, Tomo NUMERO TRESCIENTOS TREINTA Y OCHO, de fecha

trece de febrero de mil novecientos noventa y ocho.

En el art. 1 de los estatutos se establece la naturaleza
de la Asociacidn como: una entidad apolitica, no lucrativa ni
religiosa, de nacionalidad salvadoreiia, que promueve el

desarrollo integral de la mujer.

Asimismo en el art. 2 de los estatutos también se
especifica el domicilio de la Asociacidén, el cual es: la ciudad

de San Salvador, Departamento de San Salvador, pero podra



establecer oficinas o filiales en cualquier lugar del territorio

de la RepUblica o en el extranjero.

De la misma manera en el art. 4 se establecen los fines de

la Asociacidén los cuales son:

Promover la formacién en teoria de género y en el

ejercicio de los derechos de las mujeres.

Promover la salud integral de las mujeres, enmarcadas en
las normas establecidas por el Ministerio de Salud vy
brindar la asistencia y orientacidén necesarias para su

adecuada atencidn.

Promover iniciativas econbémicas que resuelvan

necesidades materiales de las mujeres.

Difundir el quehacer de la Asociacidén a nivel local vy

nacional.

Promover y fortalecer la organizacién y movilizacidén de

las mujeres por sus intereses préacticos y estratégicos.



f) A partir de las necesidades e 1intereses de la
Asociacidbn, concertar con organizaciones afines a nivel
nacional e internacional el trabajo que la Asociacidn

desarrolla con las mujeres salvadorefas.

g) Generar recursos propios que permitan la sostenibilidad

de la Asociacién y el desarrollo de sus potenciales.

Ademés, en los estatutos, se menciona el plazo de
constitucidén de la Asociacidn, requisitos para ser miembros y la
clasificacidén de éstos; sanciones; establecimiento del gobierno,
el cual estd compuesto por la Asamblea General y la Junta
Directiva; la constitucidén del patrimonio; asi como las

disposiciones para la disolucién y liquidacidén de éstas.

La Ley de Asociaciones y Fundaciones sin Fines de Lucro,
creada en al afio 1996 y publicada en el decreto 894, con fecha
de publicacién 17 de diciembre de 1996 en el diario Oficial No.
238, tomo No. 333, tiene ©por objeto establecer un régimen
juridico especial, que se aplicard a las Asociaciones vy
Fundaciones sin Fines de Lucro. Asimismo, la capacidad de las
Asociaciones, representacién, responsabilidad tributaria, la
utilidad publica, constitucidén, administracidén, modificacidn de

los estatutos de ésta, entre otras normativas.



B.

ASPECTOS TEORICOS SOBRE INTELIGENCIA EMOCIONAL Y

DESEMPENO LABORAL.

1. Origen de la inteligencia emocional

Al hablar sobre Inteligencia Emocional, las
implicaciones que tiene en el desempefio laboral y cdémo se
relaciona con el éxito personal en todas sus &areas, es preciso
hacer referencia sobre el concepto de Inteligencia
tradicionalmente usado, en el cual se incluila solamente las
habilidades 1lingiiisticas, 1ldégicas, espaciales, etc., vya que
desde hace muchos afios se ha admirado a personas con grandes
"capacidades técnicas" y con un alto desarrollo de sus
funciones cognitivas. Las habilidades no racionales, eran
atribuidas a los poetas, musicos, actores, etc. y se asociaba
directamente el ser inteligente racionalmente como el factor
predominante para tener éxito en todas las 4&reas, como la

educativa al ser nifio y la laboral cuando se es adulto.

De acuerdo a lo anterior, para 1ingresar a instituciones
educativas de prestigio a nivel de secundaria y universitario,
en las cuales se consideraba que al graduarse de ellas las

personas serian capaces de 1ingresar al mercado laboral con



éxito, se realizaban pruebas que aparentemente determinaban la
inteligencia de las personas. Una de las pruebas o examenes
més utilizados tiene su origen en el afio 1900, en Paris,
cuando Binet!' disefi® un instrumento llamado Scholastic Aptitude
Test (SAT) con el objeto de predecir el éxito que los
individuos pudieran tener en la vida; pero en realidad solo
media el potencial intelectual de éstos; ya que las notas
altas podian augurar a los estudiantes el triunfo en la
Universidad, el cual generalmente se cumplia; pero
contrariamente sucedia que los estudiantes con calificaciones
mas altas habitualmente tenian problemas en el campo laboral y
en su vida personal. Esto generd que varios investigadores se
cuestionaran el término “inteligencia” e iniciaran durante
décadas estudios para determinar que hace que una persona

tenga éxito.

En el afio 1973, MaClelland argumentd que la aptitud académica
tradicional, calificaciones escolares 'y las <credenciales
avanzadas no servian para prever el desempefio de una persona
en determinado puesto ni su triunfo en la vida. En cambio
defendia aptitudes especificas como la empatia, autodisciplina

y la iniciativa, que eran las aptitudes comunes que

'Gi1” Adi, Daniel. Inteligencia Emocional en Practica. 1% Edicidén. Editorial
McGraw-Hill Interamericana de Venezuela S.A. 2000



presentaban las personas con un desempefio laboral superior vy
con éxito. Esto provocd la realizacidén de cientos de

estudios.

Uno de los estudios mas relevantes fue el realizado por
Gardner en el afio 1975, quién definidé el concepto de
Inteligencias Multiples; vya que éste consideraba que la
inteligencia desarrollada por las personas depende en cierto
grado del contexto social y los problemas que 1le correspondan
resolver, el cual también enfatiza las diferentes habilidades,
fortalezas vy estilos de los individuos. Este modelo estéa
basado en hallazgos cientificos y metodologias que no
existian en la época de Binet, como lo son las ciencias de los
procesos cognoscitivos o la neurociencia y establece 1la
existencia de siete tipos de inteligencia®’ (ver figura 1)

descritos brevemente a continuacidn:

a. Inteligencia Lingiiistica. Es la habilidad de poner en
palabras, con claridad, agudeza 'y ©perspectiva los

pensamientos y sentimientos.

2Gil” Adi, Daniel. Inteligencia Emocional en Practica. 1% Edicién. Editorial
McGraw-Hill Interamericana de Venezuela, S.A. 2000



Inteligencia Légico-matematica. Es la habilidad de
razonamiento matematico, relaciones numéricas, habilidad
cientifica, la habilidad para manejar cadenas de

razonamientos y reconocer sus patrones y orden.

Inteligencia Espacial. Es la habilidad de formar modelos
mentales del mundo espacial y poder maniobrar usando

esos modelos para el alcance de los objetivos.

Inteligencia Musical. Es la sensibilidad ante 1la

melodia, el ritmo y el tono.

Inteligencia Kinésico-corporal. Es la habilidad de
solventar problemas o producir un producto usando partes

del cuerpo o todo el cuerpo.

Inteligencia Interpersonal. Es la habilidad de entender

a otros individuos, motivarlos y ayudarlos a
desarrollarse.
Inteligencia Intrapersonal. Es la habilidad de formar

una visidén veridica de uno mismo y ser capaz de utilizar



ese modelo para operar efectivamente enfrentando 1las

circunstancias de la vida.

Ademéds se probd que todas las inteligencias son funciones
del Cerebro, el cual estd compuesto por dos componentes
mayores: la corteza cerebral y la subcorteza, y que factores
psicolégicos y fisioldbgicos son percibidos y traducidos por
éste. Las primeras tres inteligencias se consideran racionales
y se desarrollan en la corteza cerebral, las UGltimas
inteligencias, especificamente la inteligencia interpersonal e
intrapersonal estédn en el sistema limbico del cerebro, en la
amigdala que es el centro de las emociones, dentro de 1la
subcorteza ( ver figura 2); este sistema es el responsable de
las emociones y su expresidn corporal, que atafle e
interacciona con la persona total: a sus aspectos mentales,
fisicos, emocionales y de conducta; ya que la amigdala se
conecta con la corteza cerebral a través de neuronas,
determinando que todos los pensamientos implican una emocidédn y
que no existe un pensamiento puro ( a excepcidn de qgue se
cortaran esos neurotransmisores por condiciones patoldgicas,
perdiendo asi la capacidad de sentir emociones) porgque estan
directamente relacionados y concluyendo que estas
inteligencias wubicadas en la parte emocional del cerebro

(interpersonal e intrapersonal) resultaron ser el factor en



comin que poseian las personas con un desempefio laboral
sobresaliente y con éxito en la wvida, lo que determindé gque son

la clave para triunfar.

Asi mismo en 1989, Ayman Sawaf’, inicia estudios para
conocer lo que determina un desempefio estelar y el efecto de
los conocimientos emocionales aplicados a la empresa, los
cuales demostraron también que los empleados mas efectivos
eran 1los que manejaban mejor las aptitudes personales vy
habilidades sociales (inteligencia intrapersonal e

interpersonal) .

Siendo en el afio de 1990 cuando los psicdélogos Peter
Salovey y John Mayer® desarrollaron la novedosa teoria que
probaba: que las aptitudes emocionales eran el factor clave
para ser una persona con un desempefio sobresaliente y lograr
el éxito, utilizando por primera vez el término "Inteligencia
Emocional”, 1la cual estd constituida por la inteligencia
intrapersonal e interpersonal, dando inicio a mas

investigaciones al respecto en esta década.

3 .
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Una de estas investigaciones fue realizada en el afio 1995
por Daniel Goleman®, quien edité su primer libro sobre el tema
y en el cual analiza las aptitudes técnicas, capacidades
cognoscitivas y los elementos asociados con la inteligencia
emocional. Asimismo en el afio 1997, Robert Cooper vy Ayman
Sawaf, publicaron el libro la “Inteligencia Emocional aplicada
al liderazgo y a las Organizaciones”, en donde publican el
primer test estadisticamente aprobado para el cociente

emocional.

Igualmente en 1998, Daniel Goleman publica otro libro de
Inteligencia Emocional denominado "Inteligencia Emocional en
la Empresa"®, en donde explica sus experiencias y estudios en
diversas empresas en todo el mundo, en todos los niveles
(desde empresas internacionales como AT&T, Microsoft hasta
comerciantes individuales) y rubros (comercio, servicios,
capacitaciones, Ganaderia, etc.), con la ayuda de otros
investigadores, los que Jjunto a ¢él descubrieron que la

inteligencia emocional es dos veces méas importante dque la

inteligencia racional’ para tener un desempefio exitoso.

5
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Goleman
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Vergara Editor
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En esta obra describe veinticinco competencias conocidas
también como aptitudes emocionales que fundamentalmente debe
tener una persona en el trabajo, asi como la forma de aprender
a desarrollar esas aptitudes y los efectos de aplicarla en las
empresas. Proporcionando la informacién en base a
conocimientos cientificos y fuentes prestigiosas que
demuestran que la inteligencia emocional es realmente el
factor predominante e indispensable para realizar un desempefio
laboral sobresaliente y lograr triunfar en la vida en todas

sus &areas®.

2. Definicién de Inteligencia Emocional

La inteligencia emocional es definida por muchos autores
tomando elementos similares de unos a otros; por ej. el concepto
de los sicdlogos Peter Salovey y John Mayer, en 1990, quienes

fueron los primeros en definirla. Este dice lo siguiente:

“La inteligencia emocional es una forma de inteligencia
social que implica la habilidad para dirigir las emociones, 1los
propios sentimientos vy los de 1los demés, saber discriminar
entre ellos, y usar esta informacidén para guiar el pensamiento y

la propia accidén”.

® Idem.



En el afio 1995, Daniel Goleman define 1la inteligencia
emocional como “la capacidad de <reconocer nuestros propios
sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de manejar bien las

emociones, en nosotros mismos y en nuestras relaciones”.

Asi mismo, Robert Cooper en el afio 1997 dice que la
inteligencia emocional es “la capacidad de sentir, entender vy
aplicar eficazmente el poder y la agudeza de las emociones como

fuente de energia humana, informacidédn, conexidén e influencia”.

Para Steve Simmons y John Simmons en el afio 2001 1la
inteligencia emocional es “el conjunto de necesidades
emocionales, de impulsos y de valores verdaderos de una persona,

y dirige toda su conducta visible”.

A partir del estudio de los diferentes elementos que
vierten sobre inteligencia emocional los distintos autores, se
va a manejar como inteligencia emocional la siguiente
definicidén, que incluye los elementos fundamentales para un

entendimiento mads amplio y completo del concepto:

“La inteligencia emocional es la capacidad de reconocer,
entender y manejar nuestros sentimientos y los ajenos aplicando

eficazmente su poder como fuente de energia humana, informaciédn,



conexidén e influencia que dirigen el pensamiento y la propia

accidén”.

b) Importancia de 1la Inteligencia Emocional en el Desempeiio

Laboral.

En la Gltima década las empresas del mundo y especialmente
las de América Latina se han visto sujetas a constantes cambios,
debido a que al pasar del modelo de economias controladas a
modelos de economias abiertas que conlleva la globalizacidén
mundial del comercio (lo que implica competir con empresas
internacionales con grandes capitales, alta tecnologia y recurso
humano preparado en areas de calidad, productividad, etc.)
impulsdé a éstas empresas a nuevas formas de organizacidn como
fusiones, coaliciones y uso de tecnologias nuevas para
sobrevivir y lograr la méxima efectividad, siendo indispensable
para ello contar con recurso humano que pueda adaptarse a las
nuevas reglas del juego, en las cuales los cambios bruscos, la
enorme cantidad de competencia <calificada, la inestabilidad
laboral, la sobrecarga de trabajo y la interdependencia de 1los
puestos de trabajo entre si y entre los clientes, estéan

implicitas y son las circunstancias comunes a las gque se



enfrentan los empleados’; por lo cual actualmente se necesitan
personas que ademds de los conocimientos técnicos y racionales
sean capaces de realizar sus labores bajo condiciones de presidn
como las mencionadas anteriormente y que puedan controlar el

estrés.

Esto implica gente gque pueda manejar sus emociones consigo
mismo % con los demés (relaciones intrapersonales e
interpersonales). Es decir las nuevas reglas del mercado laboral
y empresarial competitivas dan por sentado que el personal tiene
la capacidad intelectual suficiente y la preparacidén técnica
para desempeflar el empleo vy se concentran en cualidades
personales emocionales que son las caracteristicas comunes dque
manejan las personas con un desempefio exitoso y efectivo, que
son el tipo de trabajador que toda empresa desea Yy necesita

tener para cumplir sus objetivos e inclusive superarlos.

Asimismo, la importancia de la Inteligencia Emocional en el
desempefio laboral se basa en numerosas investigaciones. Una de
ellas es la realizada por Daniel Goleman en ciento veintitn
empresas en el mundo, con modelos de ciento ochenta y uno
puestos y millones de trabajadores, el cual demostrd que la

inteligencia emocional era el 70% de las aptitudes consideradas

° Goleman, D. (1999). Inteligencia Emocional en la Empresa. Espafla: Javier

Vergara Editor



para un desempefio efectivo, dos veces mas importante que los
conocimientos técnicos y la experiencia, y gque ese porcentaje
llega a un 90% cuanto més se asciende en la escala Jjerdrqguica

como en el puesto de gerente general, esas aptitudes son'’:

e Saber escuchar y comunicarse oralmente.

e Adaptabilidad y respuestas creativas ante los obstaculos
y reveses.

e Dominio personal, confianza en uno mismo, motivacidn
para trabajar en pos de un objetivo, deseo de
desarrollar la carrera y enorgullecerse de lo alcanzado.

e FEfectividad grupal e interpersonal, espiritu de
colaboracién vy de equipo, habilidad para negociar
desacuerdos.

e Efectividad en la organizacidén, deseo de contribuir vy

potencial para el liderazgo.

4. Caracteristicas de la Inteligencia Emocional

Al hablar de las caracteristicas de la inteligencia
emocional, es necesario explicar la diferencia entre el concepto

y sus componentes, los cuales aun teniendo la misma idea central

% Goleman, D. (1999). Inteligencia Emocional en la Empresa. Espafla: Javier

Vergara Editor



en el contenido de las obras de varios autores, algunos de ellos

nombran sus componentes de manera diferente, lo cual podria
confundir al lector. Ejemplo de ello es que para Daniel
Goleman, 1la inteligencia emocional esta compuesta por dos
grandes grupos: “las Aptitudes Personales y las Aptitudes

Sociales”, que otros autores conocen o nombran como “Relacidn
Intrapersonal y Relacidén Interpersonal” respectivamente o como
“Habilidades Personales y Habilidades Sociales”; a su vez éstas
se componen por cinco dimensiones, llamadas también elementos o
areas, las cuales son: Autoconocimiento, Autorregulacidén vy
Motivacidédn que pertenecen al primer grupo vy la Empatia vy
Habilidades Sociales que estadn dentro de las Habilidades o

Aptitudes sociales.

De igual forma, estas dimensiones estdn compuestas por
competencias, a las que también se les conoce como factores o
aptitudes, que para efectos de esta investigacidén se denominaréan

competencias.

Asimismo, Daniel Goleman define claramente las
caracteristicas més importantes de la inteligencia emocional

descritas a continuaciédn:



e Tas habilidades de la inteligencia emocional son

sinérgicas con las cognitivas y los trabajadores estrella
tienen unas y otras, por lo que es mejor la combinacidn
de ambas; vya que la deficiencia de las emocionales
impiden la aplicacién y el aprovechamiento de 1la
cognitiva; pues las emociones descontroladas pueden
convertir en ineficiente a la gente méds inteligente.
Entendiéndose en el sentido de que hasta una persona con
inteligencia racional elevada al promedio, cuando no
puede controlar y canalizar adecuadamente sus emociones
puede cometer grandes errores, quedarse paralizada o
perder la oportunidad de hacer un gran negocio.

La inteligencia emocional determina nuestro potencial
para aprender las habilidades précticas o aptitudes. Esto
indica que una elevada inteligencia emocional, por si
sola, no garantiza que alguien haya aprendido 1las
aptitudes emocionales que 1interesan para el trabajo;
significa sdélo que tiene un excelente potencial para
adquirirlas, por ejemplo una persona puede ser sumamente
empatica, pero no haber adgquirido las habilidades basadas
en la empatia, que se traducen en la posibilidad de

brindar una excelente servicio al cliente.



e T.as personas tienen en los primeros treinta segundos de
un encuentro con otra persona, la impresién béasica que
tendran a los quince minutos o al cabo de medio afio de
ella. Debido a que 1la inteligencia emocional esté
observando detalles inconscientemente, los cuales 1la

inteligencia racional en forma conciente no lo hace.

e La intuicidén y las sensaciones constituyen un indice de
nuestra capacidad para captar los mensajes procedentes de

los recuerdos emocionales.

Ademas define las caracteristicas de las competencias de la
inteligencia emocional, entendiéndose por competencia: “la
capacidad aprendida basada en la inteligencia emocional que da
lugar a un desempefio laboral sobresaliente, es una habilidad
practica, muestra la proporcidédn del potencial de inteligencia
emocional que hemos traducido a las facultades que aplicamos en
el trabajo”, estableciendo que la inteligencia emocional
determina el potencial para aprenderlas; determinando asi las
caracteristicas de las competencias detalladas de la siguiente

maneras:

e TIndependencia: Cada aptitud aporta una contribucidn

unica al desempefio de su trabajo.



e TInterdependencia: Cada aptitud depende en cierta medida
de las deméds, con muchas interacciones fuertes.

e Jerarquizacidn: Una competencia o) aptitud de
inteligencia emocional sirve de Dbase a otra vy se
refuerzan mutuamente. Por ejemplo, el autoconocimiento
es crucial para la autorregulacidn.

e Necesarias pero no suficientes: ©poseer una aptitud
subyacente no significa que alguien desarrolle o exhiba
las aptitudes asociadas.

e Genéricas: se pueden aplicar por lo general a todos los
trabajos, pero cada profesidn exige competencias

diferentes.

Igualmente Daniel Goleman ordend las competencias de la
inteligencia emocional en lo que él llama mapa de las emociones,
de la ya conocida teoria de la inteligencia emocional formulada
en 1990 por los sicbdlogos norteamericanos Peter Salovey y John

Mayer, lo cual se describe en el cuadro siguiente:



APTITUDES DIMENSIONES COMPETENCIAS
(1)Conciencia emocional
AUTOCONOCIMIENTO | (2)Autoevaluacibébn precisa
(3)Confianza
(4) Autocontrol (5)Confiabilidad
AUTORREGULACION | (6)Escrupulosidad
PERSONALES
(7)Adaptabilidad (8) Innovacidn
(9)Afadn de triunfo
MOTIVACION (10) Compromiso (11) Iniciativa
(12) Optimismo
(13) Comprender a los demés
(14)Ayudar a los demés a
) desarrollarse (15)0Orientacidn
EMPATTIA
hacia el servicio (16) Aprovechar
SOCIALES la diversidad (17)Conciencia
politica
(18) Influencia (19) Comunicacidn
(20)Manejo de conflictos
HABILIDADES (21)Liderazgo (22)Catalizador de
SOCIALES cambios (23)Creador de wvinculos
(24)Colaboracidén y Cooperacidn
(25)Habilidades de equipo

Estas veinticinco competencias forman las cinco areas de

la inteligencia emocional, descritas a continuacién:

AUTOCONOCIMIENTO

El autoconocimiento, también denominado autoconciencia,

significa tener un profundo entendimiento de nuestras emociones,



fortalezas, debilidades, necesidades, impulsos, limites, puntos
fuertes y wvalentia. Las personas con un fuerte autoconocimiento
no son demasiado criticas ni tampoco tienen esperanzas irreales;
mas bien, son honestos consigo mismas y con los demas. Reconocen
cémo sus sentimientos los afectan a si mismos, a otras personas

y al desempefio en el trabajo.

El autoconocimiento se extiende al entendimiento que cada
persona tiene de sus valores y metas. Siendo muy importante;
porque una persona altamente autoconciente al conocerse asi
misma sabe hacia dénde se dirige y por qué, hace que sus
sentimientos, pensamientos y actitudes sean congruentes debido a
que reconocen que lo que sienten da forma a lo que perciben
piensan vy hacen. Por lo tanto trabajan en 4&reas que les
permiten desarrollarse, que les gusta, logrando asi estar
motivados, haciendo que estén méds atentos en lo qgue hacen vy
aumentando la energia para llevar las tareas a cabo teniendo
como consecuencia ser efectivos en sus labores y mantener
mejores niveles de salud; porque gquienes no se conocen asi
mismos y sienten que su trabajo es aburrido, gque no se estan

aprovechando sus capacidades, corren mayor peligro de sufrir una



dolencia cardiaca que quienes expresan en el trabajo sus mejores

habilidades!!.

Ademas son menos vulnerables a las depresiones porque
conocen sus limites y sus fortalezas, logrando ver los problemas
objetivamente y al reconocer sus fallas tratan de cambiarlas
mejorando asi continuamente o buscan trabajar con personas que
compensen lo que a ellos les falta; son capaces de tratar temas
delicados, estédn abiertos a criticas o mensajes sinceros vy
directos, proyectan presencia y establecen facilmente relaciones
prolongadas y de confianza. Estas personas toman decisiones
dificiles y actlian segln sus convicciones pese a desaprobacidn
porque tienen autoconfianza, siendo decididos sin mostrarse
arrogantes ni ponerse a la defensiva. Creen ser capaces de
manejar desafios, no tienen la idea de “no puedo”, debido a que
saben que esta i1dea es incapacitante y paralizante. Logrando
asi sobresalir y contribuir a desarrollar las organizaciones en

las que trabajan.

AUTORREGULACION

El descubrimiento méds importante que han logrado 1los
estudios del cerebro en situacidén de estrés muestran el cerebro

emocional funcionando de un modo gque quebranta la operacidédn del

' Goleman, D. (1999). Inteligencia Emocional en la Empresa. Espafla: Javier

Vergara Editor



centro ejecutivo del cerebro, es decir la memoria operativa que
es vital para el entendimiento, 1la planificacidén, toma de
decisiones, el razonamiento y el aprendizaje, el cual funciona a
plenitud cuando la mente esta en calma. Pero cuando el cerebro
estd en un estado de emergencia la respuesta a la crisis es
realzar la agudeza de los sentidos, desconectar el pensamiento
complejo y activa las respuestas automdticas que en la vida
laboral puede originar contratiempos draméticos al descargar
emociones descontroladas; vya que para el cuerpo no existe
divisién alguna entre el hogar y el trabajo, y cuando las
personas estdn sobrecargadas basta un pequefio motivo para
hacerlas explotar, siendo el motivo Dbioquimico, porque se
produce una hormona conocida como CRF y termina con un torrente
de hormonas de estrés, principalmente de cortisol'® y permanece

durante horas en el cuerpo.

Existen neuronas inhibitorias <capaces de anular las
reacciones de esta alarma de seguridad que sirven de base a
muchas de las aptitudes de autorregulacién para enfrentarse
eficazmente ante condiciones de estrés y para la capacidad de
adaptarse a los cambios gque permiten mantener la calma frente a
hechos existenciales de la vida 1laboral (y que sino se saben

manejar pueden inclusive disminuir la resistencia del sistema

“Datos reunidos por Richard Davidson. Director del Laboratory for Affective
Neuroscience, Universidad de Wisconsin.



inmunoldégico) tales como: el ejercicio fisico, yoga, meditacidn,
un largo bafio, etc., que ayudan a mejorar la autorregulaciédn, la
gque es como una conversacién interna continuada, es el
componente de la inteligencia emocional que nos libera de ser
prisioneros de nuestros sentimientos. Quienes estan
comprometidos con esta conversacidn sienten como cualquiera, mal
humor e impulsos emocionales, pero encuentran la manera de

controlarlos y canalizarlos en forma util.

Esta dimensién es importante porque las personas que estéan
en control de sus sentimientos e impulsos, son razonables vy
capaces de crear un ambiente de confianza y equidad. En este
tipo de ambientes, 1la hipocresia y las peleas internas se
reducen drasticamente y la productividad aumenta. También es muy
importante por razones competitivas. Todos sabemos que en 1la
actualidad los negocios estan llenos de ambigiiedad y cambio. Las
empresas se fusionan y se separan regularmente, la tecnologia
transforma el trabajo a un ritmo acelerado. Quienes logran
dominar sus emociones pueden manejar los cambios, estan abiertos
a 1ideas nuevas de muchas fuentes distintas, son flexibles,
creativos, manejan bien los sentimientos impulsivos, son
imperturbables en momentos dificiles, piensan con claridad y no
pierden la concentracién, se adaptan y provocan cambios,
logrando ser asi, ©por manejar Dbien las competencias del

autoconocimiento.



MOTIVACION

Las personas motivadas Dbuscan desafios creativos, les
encanta aprender y se enorgullecen del trabajo bien hecho.
También despliegan una incansable energia para hacer mejor las
cosas, adoptan la visién y los objetivos de la organizaciédn,
poseen iniciativa y optimismo que los mueve a aprovechar las
oportunidades y permiten aceptar con buen &nimo contratiempos vy

obstéaculos.

Personas con este tipo de energia a menudo parecen
impacientes con el estado actual, son muy persistentes con
cuestionamientos acerca de por qué las cosas se hacen de una
forma y no de la otra; y estédn ansiosas por explorar nuevos
enfoques en su trabajo. Siempre quieren incrementar su nivel de
desempefio y quieren tener registros de ese nivel. Un empleado
que combine la autoconciencia con la motivacidén interna
reconocerd sus limites, pero no por ello se fijaré objetivos
que son demasiado faciles de cumplir. Estas personas movilizan
a los demds mediante emprendimiento y esfuerzos inusuales, no
operan por miedo al fracaso, sino por esperanza de éxito vy
persisten tras las metas pese a los obstaculos y contratiempos

porque tienen una amplia fuerza interna.



Ademds de las tres dimensiones descritas anteriormente la
inteligencia emocional incluye aptitudes sociales que determinan
las relaciones interpersonales e incluyen las siguientes

dimensiones:

EMPATIA

Esta competencia significa ponerse en el lugar de las otras
personas, porque se consideran los sentimientos, necesidades vy
preocupaciones ajenas. Las personas que tienen esta competencia
perciben lo que sienten los demds, son capaces de ver las cosas
desde su perspectiva y cultivar la afinidad con una amplia
diversidad de personas, perciben 1lo gque sienten otros sin
decirlo. En la empatia podemos encontrar cinco aptitudes
emocionales: comprender a los deméds, ayudar a los demas a
desarrollarse, orientacidén hacia el servicio, aprovechar la

diversidad y tener conciencia politica.

Esta aptitud es importante debido a que en la
actualidad, el trabajador necesita percibir que es Util y que
mejora para sentirse bien y realizar un buen desempefio laboral.
Si se siente bien consigo mismo puede ayudar a desarrollar a los
deméds, en el caso de los mandos altos o medios ayudan a sus
trabajadores a desempefiarse mejor, lo que aumenta la lealtad vy

la satisfaccidén con el trabajo, induce a ascensos y aumentos de



sueldo y disminuye el porcentaje de renovacidén de personal.
Los trabajadores estelares se esmeran en mantenerse a
disposicién de sus clientes, sobre todo en momentos cruciales,
perciben algunas veces sus necesidades inclusive antes que
ellos, también ayudan a sus clientes a quedar bien, por ejemplo:
haciendo algo que origine un éxito visible para el cliente o

compafiero de trabajo.

Aprovechan la diversidad para cultivar wuna serie de
oportunidades a través de las personas; ya que saben que los
estereotipos negativos o prejuicios pueden perjudicar el
desempefio laboral, debido a que para triunfar en un trabajo, la
gente necesita sentirse aceptada y valorada; necesita pensar
que tiene habilidad y los recursos interiores necesarios para
cumplir y hasta para progresar; ya que cuando los estereotipos

negativos socavan estos supuestos, dificultan el desempefio.

También tienen conciencia politica, es decir que saben
interpretar las corrientes sociales y politicas, leen con
precisién las relaciones clave de poder, detectan las redes
cruciales, entienden las fuerzas que dan forma a las visiones y
acciones de los clientes o competidores y conocen con precisién
la realidad externa y la de la organizacidén, haciendo que las
empresas que tengan personal que manejan la empatia tengan una

ventaja competitiva porque son méas productivas.



HABILIDADES SOCIALES

Los tres primeros componentes de la inteligencia emocional
son habilidades de automanejo. Las dos Uultimas, empatia vy
habilidades sociales, tienen que ver con la capacidad de las
personas ©para manejar las relaciones con los deméds. Como
componente de la inteligencia emocional, las habilidades
sociales no son tan sencillas como parecen, no es sbélo una
cuestidén de ser amistoso, a pesar de que las personas con altos
niveles de habilidades sociales rara vez no lo sean; por el
contrario, la habilidad social es amistad con un propdsito:
conducir a las personas hacia la direccidén que se desee, ya sea
un acuerdo para una nueva estrategia de marketing o entusiasmo
frente a un nuevo producto. Las personas con habilidades
sociales tienden a tener un amplio circulo de conocidos y tienen
un don para encontrar cosas en comin con personas de todo tipo.
En otras palabras, un don para despertar simpatia. Esto no
quiere decir que socialicen continuamente. Significa que
trabajan conforme a la suposicidén de gque nada importante se

puede hacer soélo.

Las habilidades sociales son la culminacién de las otras
dimensiones de la inteligencia emocional. Las personas tienden a
ser muy afectivas al manejar relaciones en las cuales puedan

entender y controlar sus propias emociones y puedan tener



empatia con los sentimientos de los otros, incluso la motivacidn
contribuye a las habilidades sociales, recordemos que las
personas que estan orientadas al logro tienden a ser optimistas,
a pesar de los fracasos y retrocesos. Cuando las personas estéan
muy bien, su "brillo" se ve reflejado en las conversaciones vy

encuentros sociales, son populares, y con razdn.

Al ser resultado de otras dimensiones de la inteligencia
emocional, las habilidades sociales son reconocibles en el
trabajo en muchas formas que sonaran familiares. Por ejemplo,
las personas con habilidades sociales son seguidoras al manejo
de equipos de trabajo: ésta es la empatia en pleno
funcionamiento. Pero algunas veces, la habilidad social se
manifiesta en formas diferentes a como lo hacen los otros
componentes de la inteligencia emocional. Es decir, algunas
veces puede pensarse que las personas con habilidades sociales
no hacen nada en su trabajo, parecen mads bien estar charlando en
los pasillos con los colegas, en lugar de estar conectadas con
sus verdaderos trabajos, estas personas piensan que no tiene

sentido limitar arbitrariamente el alcance de sus relaciones,

construyen lazos amplios de afectividad, pues saben que en estos
tiempos pueden necesitar la ayuda de personas que empiezan a

conocer.



Sin embargo, asi como Daniel Goleman explicdé en su obra las
caracteristicas de la inteligencia emocional, sus dimensiones,
competencias y mucha informacién valiosa sobre la importancia de
ésta y su relacidén con las funciones cerebrales, también es
cierto que no especifica cémo medir cada una de ellas, vacio que
los autores Simmons llenan en su obra denominada “EQ. Coémo
medir la Inteligencia Emocional”, describiendo cémo medir la

inteligencia emocional en si mismo y en los deméas.

En esta obra, definieron veintiséis tipos de
personalidades, las cuales obtienen de trece &reas o dimensiones
que componen para ellos la inteligencia emocional'®, dividiendo
cada una de ellas en cien grados o niveles de puntuacidn
significativos; es decir, desde el grado cero que es el extremo
bajo, gque determina una personalidad, hasta el grado cien que es
el extremo alto y determina la personalidad opuesta a la
anterior. Ejemplo de ello es que para el area de la “Energia
Emocional” existe “la persona con energia emocional baja o de
ritmo lento” y “la persona con energia alta o de ritmo rapido”;
pero de éstas A&areas solamente dos no estadn incluidas en las
competencias que Goleman determind; por 1o gue es necesario

definirlas:

13 Simmons, Steve. EQ. Cébmo Medir la Inteligencia Emocional. 5%. edicién.

Editorial EDAF. S.A. Madrid, Espafia. 2001



Energia Emocional: Es la energia de gque dispone la
persona para enfrentarse al estrés, a la frustracidén, a
los conflictos o a la presidn. Es aquella energia
personal que se utiliza para llevar a cabo los impulsos

personales.

Estrés Emocional: Es el grado en que los sentimientos
incédmodos inquietan a una persona. Estos sentimientos
de 1inquietudes conscientes o inconscientes, someten al
cuerpo a cierto grado de tensidén vy, cuando  son

abundantes, afectan el rendimiento fisico.

Asi como Goleman no especifica en su obra cémo medir la

inteligencia emocional, los Simmons no detallan las herramientas

para desarrollar las competencias de manera amplia, como lo hace

el autor Daniel Gil® Adi en su obra “Inteligencia Emocional en

Practica”, las cuales se detallan a continuacién:

5. Herramientas de la Inteligencia Emocional
Las herramientas de la inteligencia emocional son
instrumentos que ayudan a desarrollar las competencias

emocionales, las cuales se dividen en herramientas de 1la



inteligencia interpersonal vy herramientas de la inteligencia

intrapersonal'?.

a. Herramientas de la Inteligencia interpersonal:

e Asertividad. La asertividad consiste en valorarnos a
nosotros mismos como personas, expresando nuestros
deseos y sentimientos clara y  espontaneamente y
defendiendo nuestros derechos sin pisotear los de 1los

demés.

e Empatia. Es la habilidad gque tiene wuna persona de
ponerse por un momento en el lugar del otro para

entender sus sentimientos y emociones.

e Congruencia. Es la conformidad que existe entre los
pensamientos y emociones de una persona con respecto a
su forma de actuar. Es decir, un equilibrio entre lo que
se piensa y lo que se lleva a la practica, ya que lo que

pensamos se ve reflejado en lo que hacemos.

Y Gil" Adi, Daniel. Inteligencia Emocional en Practica. 1° Edicién. Editorial

McGraw-Hill Interamericana de Venezuela, S.A. 2000



Escalera de inferencia. Es anticipar los resultados o
conclusiones de un hecho reaccionando sin tener
evidencia de que ello pueda ser asi, sin analizar ademés
el comportamiento que vamos a mostrar ante esa

situacidn.

Herramientas de la inteligencia intrapersonal:

El manejo de las emociones. Es la habilidad de poder
relacionarse con las emociones y sentimientos, de tal
forma gque se tenga conocimiento de lo gque se estéa
pensando o sintiendo en determinada situacidén. Es decir,
no permitir gque las emociones tomen dominio de la

persona y la lleven a un comportamiento no adecuado.

El proceso de diferenciacién. Es saber dominar cada
situacidén o ambiente en el que se encuentre sin que éste
influya en las creencias o comportamiento de la persona.
Este proceso implica controlar las emociones para pensar

y actuar objetivamente.

Autoestima. Es 1la relacién que establecemos con
nosotros mismos. Estar consientes de nuestra capacidad

para hacer bien las cosas y lograr nuestros propdsitos.



e Optimismo. Significa tener una visidén positiva acerca
de lo gque hacemos y sobre lo que queremos alcanzar. Ver
cada obstaculo que se nos presenta como un reto que

tenemos que superar.

e Distorsiones cognoscitivas. Son tergiversaciones de la
realidad que ocurren en el pensamiento de una persona,
que la pueden llevar a prejuzgar a los deméds, anticipar
en forma negativa las cosas o a hacer cosas que pueden

dafiarla a ella misma y a los que la rodean.

e Meditacién. Es un ejercicio mental que afecta
positivamente los procesos corporales, generando
beneficios fisicos, ya que contribuye a disminuir el
proceso metabdlico. Para poder utilizar esta
herramienta, solo se necesita un poco de tiempo vy
disposicién de la persona; ya que con la practica puede
realizarse en cualquier lugar y a cualquier hora. Ante
problemas como por ejemplo el estrés, la meditacidn

puede ser de gran ayuda, para saber como enfrentarlo.

e Visualizacién guiada. Esta herramienta es parecida a la
anterior vya que consiste en convertir ideas %

expectativas en realidades biogquimicas. Es decir,



utilizar la imaginacién para introducir imégenes
positivas a nuestro cerebro, ya que nuestro organismo
responderd como si fueran aproximadas a la realidad, un
ejemplo claro y sencillo es el de imaginarnos gque vamos
a exprimir un limbén y luego nos lo vamos a tomar puro,
rapidamente nuestro cuerpo tendrd una reaccidn, como si

lo que pensamos fuera real.

e Autohipnosis. Es una herramienta que puede utilizarse
para neutralizar los efectos del estrés negativo. Es una
de las metodologias més réapidas y faciles para inducir a
la relajacién. Existe un estrechamiento de la
conciencia, acompafiada de inercia vy pasividad, pero
nunca hay una pérdida completa de conciencia. Esta
debe ser aplicada por un psicdélogo o un especialista en

el A&rea.

e Relajacién progresiva. La relajacidén progresiva es una
técnica usada para inducir la relajacidén muscular
nerviosa (Jacobson, 1938) y consiste en dedicar tiempo
para darle descanso a nuestros mUsculos, especialmente
los que estén mas tensos. En base a muchas
investigaciones estda comprobado que puede aliviar muchas

enfermedades.



6. Instrumentos para medir la Inteligencia Emocional

Dentro de los instrumentos méds exitosos y utilizados para
medir la inteligencia emocional y el grado de manejo de las
competencias emocionales que recomiendan 1los expertos en el

drea, se encuentran los siguientes:

e FEl1 Cuestionario Personal de Simmons, el cual muestra el
nivel exacto de los sentimientos y conducta para cada
una de las &reas del caracter; establece una comparacidn
con dieciocho pautas normalizadas para puestos de
trabajo, expone el modo en que el caracter afecta el
rendimiento en el trabajo vy proporciona indicaciones

sobre el modo de mejorar.

e E1 Método de Evaluacién de 360°, el cual se basa en
varias fuentes para tener perspectivas multiples, como
por ejemplo: los informes sobre uno mismo, Jjunto con los
de colegas, Jefes y subordinados para ofrecer una
critica constructiva vy determinar qué aptitudes es

preciso mejorar.

e Test de preguntas multiples, basado en los indicadores

utilizados en el Test de Inteligencia Emocional



e Método de Centro de Evaluacidén, que mide la actuacidén en
situaciones de trabajo simuladas. Asi como también otros

métodos como el de descripcidén de situaciones criticas.

Enfatizando que lo ideal es utilizar varias evaluaciones
para multiplicar las fuentes, combinando los métodos anteriores
o utilizando algtn otro método disefiado para determinada

necesidad, asi como incluir indices objetivos del desempefio.

7. Clima y Cultura Organizacional y su relacién con 1la

Inteligencia Emocional.

Actualmente para que las organizaciones sean competitivas y

exitosas deben ser capaces de interpretar las demandas que

reciben del mercado y responderle efectivamente brindéndoles
productos y servicios de calidad. Para lograrlo es necesario
que reconozcan dque tanto ellas como sus miembros son

estructuras sistémicas y que estan interrelacionados; por lo que
deben propiciar la realizacién de un excelente desempeio
laboral, el cual podemos definir como: “La interaccidén existente
entre los recursos humanos y materiales”. Es decir, para que
exista un desempefio laboral sobresaliente, es de vital

importancia la cooperacién del recurso humano, el cual brinda su



apoyo a la organizacidén cuando percibe un entorno que lo motive,
un ambiente de trabajo agradable que propicie relaciones
satisfactorias a nivel individual y entre los miembros de 1la
empresa, dJue reconozca que la inteligencia emocional de 1los
miembros la afecta directamente porque puede facilitar o
dificultar 1la Dbusqueda del objetivo comin. Este entorno o
ambiente de trabajo se conoce como clima organizacional, el

cual se define de la siguiente manera:

“La percepcidén que tiene un empleado de las expectativas
organizacionales”’ o “La cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan los miembros de la

organizacién e influye en su comportamiento”'®.

Si bien es cierto que el clima es la percepcidén de 1los
empleados, es preciso enfatizar que son los lideres quienes 1lo
propician a través de la Cultura Organizacional, la dque se

conceptualiza como:

“E1 conjunto de caracteristicas compartidas por todos vy

cada uno de los miembros de la organizacién y que definen e

15 : . . . . . .
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16 Chiavenato, Idalberto. Administracidén de Recursos Humanos. Quinta Edicidn.
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identifican a la organizacién como tal”'’. Es decir, que
badsicamente es la personalidad de 1la empresa, la manera de
pensar y hacer las cosas que la hacen tnica y distingue de las
demds organizaciones y que es transmitida a través de los

miembros fundadores?®.

Por lo tanto la forma de hacer las cosas (cultura) y la
percepcién del empleado del entorno de trabajo (clima) puede
hacer que provoque el éxito o el fracaso de la empresa; ya que
si entre la visidén, la misidén y la realidad de cdébmo se hacen las
cosas existe una gran diferencia o si a los lideres de la
empresa les interesa solo la productividad y las ganancias
logrados a través de la sobrecarga laboral, excesivo control,
salarios bajos, injusticias, etc. sin importarles el agotamiento
o despidiendo a su personal cuando estos hablan honestamente, o
impidiéndoles ser creativos, la inevitable consecuencia
emocional puede generar en los empleados desmotivacién,
resentimientos, enojo, frustracidédn, sentimientos de verglienza o
culpa (como en el caso de las empresas en las cuales obtienen
sus ganancias al precio de mentir, poner en peligro o violar los
valores 'y derechos de los demés) que son factores que

definitivamente disminuiran la productividad.

'7 Gibson, James L. Idem pag. 19
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Compafiia Editorial Continental, S.A. de C.V. México, D.F.1999. Idem Pag. 218



En cambio, las organizaciones que dirigen eficientemente su
recurso humano logran un desempefio exitoso; ya que ahora més que
nunca, las empresas necesitan que su recurso humano reconozca
las necesidades de los clientes y dque establezcan lazos de
confianza entre ellos y la organizacién, gque sean capaces de
trabajar en equipo, ser innovadores, adaptables a los cambios
para lo cual se necesita ademds de conocimientos y habilidades
técnicas, de aptitudes como el compromiso con el trabajo,
automotivacidén, conciencia politica o el aprovechamiento de la
diversidad, que solo pueden ser logradas a través de una elevada
inteligencia emocional organizacional y que debe ser propiciada
por la direccidén a través de la cultura y percibida en el clima
organizacional, recordando que no solo los lideres deben estar
dotados de ésta, sino todos sus miembros; ya que segun Likert,
autor gque postula dimensiones o factores del clima, es més
importante que se trate la percepcidn del subordinado, més que
el clima en si, debido a que el comportamiento de las personas
es el resultado de las formas en las cuales perciben las
situaciones y no de una pretendida situacidén objetiva. Por 1lo
que es preciso el manejo de las competencias de la inteligencia
emocional para mejorar la percepcién de la realidad, las
relaciones intrapersonales e interpersonales y en consecuencia

el clima laboral que favorecera el desempefio laboral.



CAPITULO 1II

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL SOBRE LA

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL

EN LA ASOCIACION MOVIMIENTO DE MUJERES

“MELIDA ANAYA MONTES” .

A. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1. Estrategias de la investigacién

La investigacidén de campo se hizo a través de la
presentacién formal del grupo como estudiantes egresados
en proceso de graduacién, a la Asociacién Movimiento de
Mujeres “Mélida Anaya Montes”, entusiasméndolas con un
tema muy innovador como lo es: El Estudio de la
Inteligencia Emocional en el Desempefio de los puestos;
el cual al realizarse traeria muchos beneficios a la

asociaciédn.

Obtencién de informacién a través de personas claves
dentro de la asociacidédn, para gque apoyaran y prestaran

la colaboracidén las trabajadoras que ellas coordinan.



e Entrevistas previas con las Coordinadoras para conocer
Las Mélidas, su filosofia y la cobertura de 1los

servicios que ellas brindan a la mujer salvadorefia.

e Establecimientos de contactos a través de llamadas
telefénicas a la Administradora para 1la fijacidén de
fechas en las cuales se encontrarian la mayoria de las
empleadas de la asociacién y gque tuvieran el tiempo
suficiente para atender las entrevistas y llenar los

cuestionarios.

e Generacién de entusiasmo a las trabajadoras de la
asociacién hacia una investigacidén nueva y de mucho

beneficio en el campo laboral.

2. Objetivos

a. General

Realizar un estudio de Inteligencia Emocional en 1los
puestos de trabajo de la Asociacidén Movimiento de Mujeres

“Mélida Anaya Montes” que contribuya al desempefio laboral.



b. Especificos

e Determinar las Aptitudes Emocionales Personales que
contribuyan en el desempefio de los puestos de

trabajo.

¢ Definir las Aptitudes Emocionales Sociales requeridas

en el desempefio de los puestos de trabajo.

e Tdentificar las Herramientas de inteligencia
emocional que contribuyan al desempefio de los puestos

de trabajo.

3. Tipo de Investigacién

El tipo de estudio es de caracter descriptivo, ya que
estuvo dirigido a conocer y determinar, de acuerdo a las
actividades que se realizan en los puestos de trabajo, las
Competencias Emocionales Personales, Sociales y las Herramientas
Emocionales que éstos requieren para mejorar el desempefio
laboral. Asi como la descripcidén basica de factores asociados al
estudio como: La Cultura, El Clima y La Inteligencia Emocional

de las Miembras (trabajadoras) de la Asociaciédn.



4. Método de investigacién

Para efectos del presente estudio se utilizdé el método
inductivo que permite pasar de hechos de caracter particular a
conclusiones generales, para lo cual fue necesario recopilar
informacién bibliogradfica para fundamentar el marco tedrico de
la investigacién de campo y que ayudd a obtener datos eficientes
de la realidad. Ademds se recurridé al andlisis y sintesis, la

observacidén, la entrevista e investigacidén documental.

5. Fuentes de Informacién para la Obtencién de Datos

a. Datos Primarios

Las miembras de 1la Asociacidén Movimiento de Mujeres
“Mélida Anaya Montes” de las cuatro Casas Nacionales que
ocupan los veintian puestos existentes en dicha
organizacién. Se visité a las trabajadoras para la
observacién y andlisis de las actividades que ejecutan. Se
les hicieron entrevistas estructuradas, cuestionarios para
conocer las actividades y el orden de prioridad de éstas
que las miembras les asignan. Asi como las competencias
que consideran necesarias para realizar un excelente

desempefio laboral. Ademds se hizo un estudio béasico de



inteligencia emocional para identificar las competencias
emocionales que necesitan desarrollar las trabajadoras y las

herramientas emocionales que les ayudardn para ello.

b. Datos Secundarios

Como fuentes secundarias se estudiaron y analizaron el
Plan Estratégico, los Estatutos, el Manual de Descripcidén de
Puestos y la Memoria de Labores de la Asociacidén. Asi como
la Ley de ONGs y material bibliografico relacionado con el

tema.

6. Determinacién del Universo

Las unidades de analisis en esta investigacidén fueron los
veintidn puestos, cincuenta trabajadoras y setenta asociadas de

la Asociacidén Movimiento de Mujeres “Mélida Anaya Montes”.

a. Censo

De acuerdo a la informacién brindada en la Asociacién
Movimiento de Mujeres “Mélida Anaya Montes”, existen

veintitn puestos de trabajo y debido a que es una poblacidn



pequefia, para conocer los puestos de trabajo y determinar
las competencias emocionales que requieren, se procedid a
realizar un censo a los puestos que ocupan las trabajadoras

de la asociaciédn.

b. Muestra

Asimismo, para conocer la inteligencia emocional de
las cincuenta trabajadoras, el clima y la cultura de la
organizacién, fue necesario determinar una muestra de
dieciocho personas, la cual se considera representativa;
utilizando el método aleatorio simple, por ser una

poblacidén con caracteristicas similares.

7. Procesamiento de Datos

Para la recoleccidén de datos se pasaron cuestionarios a las
trabajadoras y trabajadores de 1la asociacidén, al tabular 1los
datos se utilizdé cuadros de doble entrada en donde se ubicd las
preguntas de las competencias emocionales, las respuestas que
se obtuvieron y las frecuencias relativas de éstas; luego se
procedidé al anédlisis e interpretacién de la informacidn

obtenida, la cual se ordend en grupo de familias de puestos.



Para la representacidén visualizada de los datos obtenidos
se utilizaron instrumentos tales como Tablas de Frecuencia vy

Gradficos de Barra.

B. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL

1. Conocimiento de los puestos de trabajo

Para determinar el nivel de conocimiento que las
trabajadoras tienen del puesto que ocupan, se utilizé 1la
informacidén obtenida por medio del cuestionario (ver anexo 1),
cuya finalidad era precisamente conocer las actividades y el
orden de prioridad que las miembras les asignan (ver anexo 2),

el cual brinddé los siguientes resultados:

El 91% de las trabajadoras, escribieron el nombre del
puesto de acuerdo al Manual de Descripcién de Puestos de la
Asociacidén. Del 9% restante, el 4.5% tiene un nombre diferente
al puesto que describe las mismas actividades en el Manual, la

otra mitad no aparece en el mismo.

El 100% identifican correctamente el nombre del puesto

inmediato superior.



Igualmente, el 100% de 1las trabajadoras afirman que se
relacionan con dos o mas puestos al desempefiar sus actividades,

ya que la mayor parte del trabajo lo realizan en equipo.

Todas las trabajadoras conocen su horario formal de
trabajo; pero estidn conscientes que, de ser necesario deben

dedicar més tiempo del establecido.

En lo que se refiere a las actividades que realizan, el 63%
de las trabajadoras las describen priorizéndolas de igual forma
que en el Manual. El1 37% restante, 1las detallan de manera

diferente.

Ademds, existe poca diferencia entre las actividades
descritas en el manual de puestos y las de la encuesta; ya que
el 75% de las trabajadoras mencionan correctamente las
actividades que les corresponden; sin embargo, el resto de las

trabajadoras confunden las tareas como actividades principales.

Asimismo, el 100% de las trabajadoras saben cuales son los
conocimientos que deben tener para desempefiar el puesto; aungue
algunas los describen de forma general vy otras de forma

especifica.



El 58% de las trabajadoras conocen los métodos gque aplican
en el puesto de trabajo, mientras que el resto los confunde con

instrumentos, técnicas y métodos.

2. Determinacién de las competencias emocionales en los

puestos de trabajo.

Para determinar las competencias emocionales de los puestos
se hizo un diagndéstico en los diferentes niveles jeradrquicos de
la asociacidén, clasificando los puestos con funciones similares
en Familias de Cargos (ver anexo 3 vy 4), obteniéndose 1los

resultados siguientes:

NIVEL ESTRATEGICO

Nombre de Puesto: Directora Ejecutiva

La Directora Ejecutiva considera que la dimensidén de
autorregulacidédn el puesto la requiere en un nivel alto (ver
cuadro 1 de anexo 4); lo que es considerado acertado; ya que por
la clase de puesto, es necesario saber controlar las emociones
Y, porque las actividades que realiza estdn orientadas mas a

estrategias que a detalles.

En la dimensién de motivacién la Directora Ejecutiva

manifiesta que el puesto requiere un nivel alto (ver cuadro 2 de



anexo 4), lo que se considera correcto; ya que por ser el puesto
de direccidén debe transmitirle al personal una actitud de
superacidén, dedicar més horas de trabajo, aprovechar al maximo

las oportunidades y cumplir metas y objetivos propuestos.

Asimismo, en la dimensidén de empatia opina que el puesto la
requiere en nivel alto (ver cuadro 3 de anexo 4); vya dque el
puesto necesita comprender a los demés, cultivar las
oportunidades a través de personas o entidades diversas, asi
como el conocer el ambiente interno y externo de la asociacidn.
Sin embargo, como no le corresponde atender directamente a las
usuarias; sino percibir las necesidades de desarrollo y tomarlas
en cuenta en la planificacién de los proyectos, se recomienda un

nivel medio de manejo de dicha dimensién.

En cuanto a la dimensidén de habilidades sociales opina que
el puesto la requiere en nivel alto (ver cuadro 4 de anexo 4) lo
que se considera razonable; ya que el puesto utiliza téacticas
efectivas de persuasidédn porque tiene puestos a cargo, representa
a la asociacién en eventos nacionales e internacionales por 1lo
que debe expresarse clara y comprensiblemente, tener capacidad
de solucionar ©problemas vy, motivar 'y generar cambios que
conlleven a un mejoramiento en el servicio. Sin embargo no se

considera indispensable para el puesto ayudar a las otras



compafieras a terminar actividades pendientes sino trabajar con

otras para alcanzar objetivos compartidos.

NIVEL GERENCIAL

Nombre de Puesto: Administradora

La Administradora, opina que el puesto requiere el nivel
alto (ver cuadro 5 de anexo 4) de manejo de la dimensidén de
autorregulacién por considerar indispensable en el puesto
controlar efectivamente las emociones, impulsos y recursos; ya
que el puesto estd orientado mds a estrategias, por lo cual no
es necesario que esté pendiente de los detalles en las

actividades, recomendédndose asi dicho nivel.

Asimismo, opina que la dimensién de motivacidn el puesto la
requiere en el nivel alto (ver cuadro 6 de anexo 4), lo que se
considera correcto; ya gque es necesario que el puesto esté
orientado a una buUsqueda constante de mejorar las formas de
planificar y administrar 1los recursos, identificarse con el
quehacer de la asociacidén y esforzarse por cumplir con los
objetivos y la misidén de ésta. Ademds, es necesario que el
puesto actle sin esperar a verse obligado por acontecimientos
externos. Asimismo, es necesario que el puesto utilice 1los
valores del personal para tomar decisiones y clarificar sus

alternativas. También al movilizar al personal bajo su cargo



debe irradiar iniciativa para lograr emprendimiento y esfuerzos

inusuales.

En cuanto a la dimensién de empatia manifiesta que el
puesto requiere el nivel alto (ver cuadro 7 de anexo 4),
consideradndose razonable porque al dirigir personal y trabajar
en equipo es necesario estar abierto a los puntos de vistas de
los demas, en el puesto se dirige personal al que se le debe
ayudar a superar sus limitaciones y brindarles capacitacidén. Asi
como  también, estar pendiente de ayudar a las mujeres
salvadorefias en su desarrollo; por lo dgque debe conocer las
necesidades de las usuarias y proponer programas que las ayuden.
En el puesto de trabajo es necesario relacionarse con entidades
afines y obtener retroalimentacidén del trabajo. Ademds, es
indispensable para el puesto tener conocimiento del contexto

social y politico.

No obstante en la dimensién de habilidades sociales, opina
que el puesto la requiere en nivel medio (ver cuadro 8 de anexo
4); porque considera qgue no es competencia del puesto hacer
cambios organizacionales en la asociacién y ayudar a las otras
trabajadoras en las actividades; sin embargo se recomienda un
nivel alto; ya que es preciso brindar atencidén a las relaciones

personales, colaborar, compartir planes y promover un clima



amigable vy cooperativo. Ademés es necesario para el puesto
reconocer las necesidades de cambio y proponer mejoras. Asi
como también despertar entusiasmo en el recurso humano en pos de
una visidén compartida; vya que para dirigir efectivamente al
personal es necesario escuchar, buscar entendimiento mutuo,
compartir informacién de buen grado y manejar con diplomacia y

tacto situaciones tensas.

Familia de Puestos: Coordinadoras de Area

Las Coordinadoras de Areas consideraron que el puesto
requiere la dimensidén de autorregulacién en un nivel alto (ver
cuadro 9 de anexo 4), porque se relaciona con varios puestos,
cooperantes e instituciones externas y se les confian recursos
materiales; por lo que deben controlar las emociones y seguir
patrones éticos de conducta. Ademés deben ser responsables,
pero no fijarse en los pequefios detalles. También el trabajo es
interrumpido por situaciones contingenciales y deben tener la
flexibilidad para manejar cambios de contexto social y politicos
y necesita estar abierto a ideas, enfoques novedosos y nueva
informacién para realizar programas exitosos; apoyandose asi

dicho nivel.



También Opinaron gque el puesto requiere la dimensién de
motivacidé4n en un nivel alto (ver cuadro 10 de anexo 4),
considerdndose razonable; ya que es 1indispensable alcanzar
objetivos, buscar la informacidén necesaria y trabajar méds horas
para realizar los programas; ya que es necesario en el puesto
aprovechar oportunidades, movilizar a los demds y enfrentar los

obstéaculos.

Ademas manifestaron que el puesto requiere la dimensidén de
empatia en un nivel alto (ver cuadro 11 de anexo 4); ya que hay
que 1interpretar vivencias, conocer los ©problemas de las
usuarias, cultivar oportunidades, interpretar las corrientes
politicas y sociales del pais y la influencia que tienen dentro
de la organizacién. Apoyandose asi dicho nivel; porque el
espiritu de servicio se refleja en la utilidad del programa, y

no tanto en las actividades que implica el puesto.

Asimismo, opinaron que el puesto requiere la dimensidén de
habilidades sociales en un nivel alto (ver cuadro 12 de anexo
4), lo gque se considera razonable; porque el puesto se relaciona
con cooperantes, instituciones, dirige otros puestos y realiza
programas por lo que requiere escuchar abiertamente, transmitir

mensajes claros, relacionarse con cooperantes v otras



organizaciones, ademéds es necesario que el puesto proponga

mejoras para la asociacidén y comparta experiencias.

Familia de puestos: Coordinadoras Regionales

La Familia de Puestos Coordinadoras Regionales opinan que
el puesto requiere el nivel alto (ver cuadro 13 de anexo 4) de
la dimensién autorregulacién; ya que en ocasiones el puesto debe
ser adaptable a los hechos. Al analizar las actividades se
observa que ellas estdn expuestas a los cambios en el contexto
social y politico del pais porque éstos quiérase o no influyen
en la ejecucidén de los proyectos, ademds no se considera
indispensable que el puesto esté pendiente de cada detalle por

lo tanto se recomienda dicho nivel de manejo de la dimensién.

No obstante en la dimensién de motivacidén opinaron que el
puesto la requiere en nivel medio (ver cuadro 14 de anexo 4);
porque consideran que el puesto no se somete constantemente a
obstaculos; sin embargo se recomienda un nivel alto; porque es
necesario que el puesto esté orientado a alcanzar los objetivos
de Las Mélidas, dirigir al personal de la asociacidén en la
regidén, organizar grupo de mujeres y ejecutar programas y
proyectos. Asimismo, el puesto debe identificarse <con los

objetivos de la asociacidén, solucionar los problemas antes que



se presenten; ya que a veces se enfrentan con obstédculos gque

pueden ser manejables.

En cuanto a la dimensidén de empatia opinan que el puesto la
requiere en un nivel alto (ver cuadro 15 de anexo 4),
considerandose correcto; ya que debe estar atento a la situacidn
de las mujeres en la regidén, mostrar sensibilidad hacia 1los
puntos de vista de los grupos de trabajo y comprenderlos. Ademéas
el puesto debe ofrecer criticas constructivas e identificar los
puntos que necesitan mejorarse en Las Mélidas, esmerarse en
mantenerse a disposicidén de las usuarias y vigilar 1la
satisfaccién de éstas. También, el puesto debe participar vy
promover las coordinaciones con otras instituciones afines
gubernamentales y no gubernamentales, enfrentarse a los
perjuicios e identificar la realidad externa e interna de la

asociaciédn.

Asimismo, opinaron que la dimensidén de habilidades
sociales el puesto la requiere en un nivel alto (ver cuadro 16
de anexo 4); porque el puesto utiliza la influencia indirecta
para lograr consenso Yy apoyo en el equipo y en el grupo de
mujeres organizadas en la regidén. También al participar vy
promover las coordinaciones con otras instituciones afines, debe

ser convincente en su forma de expresarse. Al dirigirse al



equipo de trabajo es necesario escuchar, buscar el entendimiento
mutuo y compartir la informacidén. También, necesita registrar
las pistas emocionales del grupo de mujeres para afinar 1los
mensajes, manejar con tacto situaciones tensas, si se presenta
algin problema debe ser capaz de manejarlo, articular vy
despertar entusiasmo en pos de una visidén y misidén compartida,
proponer mejoras y compartir planes e informacidén es preciso;

por lo tanto se recomienda el mismo nivel.

NIVEL TECNICO.

Nombre del Puesto: Investigadora del Area de Desarrollo Local

La investigadora manifiesta que el puesto requiere el nivel
alto de la dimensidén de autorregulacidén (ver cuadro 17 de anexo
4); sin embargo como no se expone constantemente a situaciones
que provoquen sentimientos impulsivos se recomienda un nivel
medio; porque debe inspirar confianza en la poblacidn
beneficiaria, ser muy cuidadoso al elaborar el diagnéstico del
estudio de campo, a veces moverse en la incertidumbre, buscar
informacién actualizada sobre la situacidén de las mujeres
salvadorefias, y manejar el estrés; porque a veces las

actividades 1lo pueden ocasionar.



No obstante, manifiesta que el puesto requiere la dimensidn
de motivacidén en nivel alto (ver cuadro 18 de anexo 4); porgue
es necesario que el puesto se identifique con la misién y los
valores de la asociacidén y, aprovechar cualquier oportunidad de
cooperacidén que ofrezcan las Municipales. El1 puesto debe ser
capaz de afrontar algun contratiempo que se pueda dar, es decir
reaccionar con una solucidén positiva, por lo tanto se recomienda

dicho nivel.

En cuanto a la dimensidén de empatia manifiesta que el
puesto requiere el nivel alto (ver cuadro 19 de anexo 4); ya que
al realizar 1los estudios de campo y captar la realidad del
Municipio el puesto debe ser capaz de interpretar o percibir lo
que otros sienten sin decirlo y comprenderlos, al tratar de
vender la idea a las Alcaldias es necesario comprender la
posicidén que tome el Concejo Municipal y si esto perjudicase a
la asociacidédn, buscar solucionarla. E1 diagndéstico del estudio
que se elabore en el puesto debe exponer las limitantes que
tienen las mujeres para ofrecer programas adecuados a ellas. Al
elaborar el estudio <con otras instituciones afines debe
aprovechar esa oportunidad para crear relaciones de trabajo que
sirvan para la ejecucidn y retroalimentacidén de los programas;
sin embargo aungque no tenga personal bajo su cargo al que hay

que dirigir se recomienda el mismo nivel.



No obstante, manifiesta que 1la dimensidén de habilidades
sociales el puesto la requiere en nivel bajo (ver cuadro 20 de
anexo 4); porque no dirige personal y no estd dentro de sus
responsabilidades resolver conflictos que se den con el
personal de la asociacidén; sin embargo se recomienda el nivel
medio; ya que es de vital importancia para el estudio de campo
registrar las pistas emocionales de las mujeres. Es preciso
compartir informacidén de los estudios que se estan realizando,
coordinar actividades con el equipo regional vy apoyar otras

actividades del equipo.

Familia de Puestos: Técnica Especializada

Segun opinidén de las Técnicas Especializadas el puesto
requiere en nivel alto la Dimensidén de Autorregulacién (ver
cuadro 21 de anexo 4) debido a que los casos que atienden son
delicados y se debe tener mucho cuidado para que las mujeres
atendidas sientan la confianza de decir cudl es su problema.
Aunque no tenga personal a cargo, no se relacione directamente
con todos los puestos de la asociacidén y no estd sometido a
cambios constantes, practicamente las tareas son sistematizadas,

se recomienda dicho nivel.



Referente a la dimensidén de motivacidén, opinan que el
puesto la requiere en un nivel medio (ver cuadro 22 de anexo 4);
ya que por lo general no se ve expuesto a obstaculos ni
contratiempos. Se recomienda dicho nivel; porgque muchas veces es
necesario readecuar su horario al de las mujeres que atienden y
deben alcanzar los objetivos propuestos. Es por ello que debe
estar motivado y comprometido a fin de transmitir ese entusiasmo

a las mujeres.

En cuanto a la dimensidén empatia, consideran que el puesto
la requiere en un nivel alto (ver cuadro 23 de anexo 4); porqgque
se relaciona con diferentes personas e 1instituciones; ademés
enfoca sus actividades principalmente en la atencidén a mujeres
maltratadas o gque se les han violentado sus derechos, por lo que
pueden brindar una mejor ayuda basada en la comprensién de las
necesidades y sentimientos de ellas al conocer sus problemas. No
obstante se recomienda un nivel medio, debido a que el estar
consientes de la realidad en que se encuentra la asociacidn, no

es prioridad en el desarrollo de las actividades.

Respecto a la dimensioén de habilidades sociales,
manifiestan que el puesto las requiere en un nivel medio (ver
cuadro 24 de anexo 4), opinidén que se considera correcta; porque

ofrece asesoria y capacitacién enfocada a cambiar conductas o



patrones patriarcales y crear conciencia critica en las mujeres,
por 1lo que deben transmitir mensajes claros y de esa forma
motivar y animar a las mujeres a dar cambios significativos en
sus vidas que les ayuden a desarrollarse. Ademés,
practicamente todo el trabajo es desarrollado en equipo, desde
la base que son las mujeres de los sectores con guienes se
trabaja, hasta 1la Direccién Ejecutiva, por lo que se deben
respetar opiniones y tener espiritu de colaboracién ya que en

ocasiones es necesario colaborar con los otros puestos.

Familia de Puestos: Apoyo Administrativo

El Apoyo Administrativo manifiesta que el puesto requiere
el nivel alto de la dimensidén de autorregulacidén (ver cuadro 25
de anexo 4); vya que se le confia informacién, documentacidn vy
recursos de Las Mélidas. Las actividades asignadas al puesto
deben ser elaboradas muy cuidadosamente y terminadas en el
tiempo establecido; ademés es indispensable tener un Dbuen
control sobre la documentaciédn, en ocasiones el puesto se ve
sometido a retrasos por lo qgque no pueden realizar las
actividades en el tiempo planificado; sin embargo aunque dicha
situacidén no se da constantemente se recomienda el mismo nivel
de manejo de ésta dimensidn; ya que en el puesto es necesario

controlar los impulsos cuando se presentan situaciones no



planeadas y al relacionarse con los demds puestos de trabajo de

Las Mélidas.

En cuanto a la dimensidén de motivacidédn opina que el puesto
la requiere en un nivel medio (ver cuadro 26 de anexo 4);
considerandose correcto; ya que debe esforzarse para realizar
con efectividad 1las tareas diarias, identificarse con el
quehacer de 1la asociacidén y al ocurrir algun contratiempo es
necesario que busque la forma inmediata de resolverlo; el puesto
en ocasiones se somete a situaciones dificiles de resolver vy
debe estar dispuesto a terminar las actividades a pesar de los

contratiempos y tener las esperanzas de éxito.

Con respecto a la dimensidén de empatia manifiestan que el
puesto la requiere en nivel alto (ver cuadro 27 de anexo 4);
porque debe mostrar sensibilidad hacia los puntos de vista de
otros; en ocasiones ayudar a los demds puestos de trabajo a
superar las limitaciones y proporcionar ideas que contribuyan a
mejorar el desempefio de la asociacidn; sin embargo como el
puesto no se relaciona constantemente con otras instituciones
afines, se recomienda que la dimensién se maneje en un nivel

medio.



En la dimensidén de habilidades sociales, opina que el
puesto la requiere en un nivel medio (ver cuadro 28 de anexo 4);
porque debe saber escuchar, buscar el entendimiento mutuo,
compartir informacidén, en ocasiones relacionarse directa e
indirectamente con entidades afines, atender a cooperantes vy
visitantes, promover un clima amigable 'y cooperativo; sin
embargo el puesto no tiene autoridad para negociar y resolver
desacuerdos; la funcidén principal del puesto no es incentivar al
personal ni ejercer influencia sobre los otros puestos de
trabajo, proponer cambios o mejoras y ayudar a superar algunos
obstaculos; por lo cual se recomienda un nivel bajo de manejo

de dicha dimensidn.

Familia de Puestos: Administrativas-Contables

La Familia de Administrativas-Contables manifiesta que el
puesto requiere la dimensidén de autorregulacidédn en nivel alto
(ver cuadro 29 de anexo 4); porque al puesto se le confia el
registro y la certificacién del buen uso y existencia de los
recursos econdbmicos, la entrega de los informes en las fechas
establecidas; sin embargo se recomienda un nivel medio de manejo
de la dimensidén; ya que no tienen que relacionarse con todos los

puestos, generalmente sus tareas estan sistematizadas, no



existen cambios continuos y bruscos en la forma de procesar los

datos y presentar los informes.

También, son de la opinidén que el puesto requiere la
dimensidén de motivacidén en un nivel medio (ver cuadro 30 de
anexo 4); porque para preparar los informes a tiempo
generalmente deben trabajar mds horas de las establecidas siendo
necesario el optimismo; sin embargo por no trabajar en proyectos
no es indispensable 1la iniciativa, su contexto no es muy
variable; por lo tanto se recomienda un nivel bajo de manejo de

la dimensiédn.

El puesto requiere la dimensién de empatia en el nivel
alto (ver cuadro 31 de anexo 4); sin embargo al analizar las
actividades se estima necesario un nivel bajo; vya dgue se
relaciona solamente con dos puestos directamente, no estéan en
contacto directo con cooperantes o las usuarias externas de la
asociacidén, a veces ayuda a fomentar las capacidades y el
desarrollo de otros puestos, es necesario estar pendiente en
minimo grado de los cambios legislativos que a veces puedan

surgir y afectar la forma de presentar la informacidn.

Esta familia manifiesta que el puesto requiere la dimensidn

de habilidades sociales en nivel bajo (ver cuadro 32 de anexo



4); debido a que en la unidad, el trabajo es complementario; es
decir se termina consolidandolo; sin embargo se recomienda un
nivel medio; vya que es necesario entender las necesidades vy
hacer informes comprensibles para los solicitantes, en ocasiones
la Contadora debe manejar conflictos, a veces surgen cambios
metodoldégicos y legislativos a los cuales hay que adaptarse,
ademas en ocasiones hay que ayudar a terminar a tiempo los

informes pendientes.

Familia de Puestos: Créditos

La familia de Créditos opina que el puesto requiere la
dimensién de autorregulacidn en nivel alto (ver cuadro 33 de
anexo 4); ya que basicamente su puesto implica actividades que
requieren la capacidad de concentrarse, en ocasiones el trabajo
es interrumpido por situaciones contingenciales; por lo cual se

recomienda dicho nivel.

En relacién a la dimensidén de motivacidn manifiesta que el
puesto requiere el nivel alto (ver cuadro 34 de anexo 4); porque
generalmente necesitan trabajar mas horas de las establecidas
por lo que debe tener compromiso con el trabajo; no obstante se
recomienda un nivel medio de manejo de la dimensidén; porque en

ocasiones hay que terminar en muy poco tiempo el trabajo; pero



badsicamente la funcidén es colocar adecuadamente los créditos, vy

casl nunca se relaciona con cooperantes.

Con respecto a la dimensidén de empatia, opina que el puesto
la requiere en nivel alto (ver cuadro 35 de anexo 4); ya que
tienen que prever, reconocer y satisfacer las necesidades de las
usuarias a través de charlas precrédito % llenar las
solicitudes; sin embargo se considera un nivel medio; ya que la
funcidén principal es la colocacidén y recuperacidédn efectiva de
los créditos; por lo tanto sus actividades son de naturaleza
financiera y no de desarrollo humano, no tienen a su cargo
grupos de trabajo y es necesario que tenga un poco de

conocimiento del ambiente interno y externo de la asociacién.

Ademas manifiestan que se requiere la dimensidén de
habilidades sociales en un nivel medio (ver cuadro 36 de anexo
4); porque dentro de la wunidad el trabajo se realiza en
coordinacidén con otros puestos dentro de la asociacién y con
las instituciones y usuarias de ésta para lo cual es necesario
transmitir mensajes claros, se somete a cambios metodoldgicos
con frecuencia; no obstante aunque no es competencia del puesto
solucionar problemas con las deméds trabajadoras, no dirige

personal, solo en ocasiones tiene contacto con instituciones



nacionales e internacionales que las capacitan y gestionan el

proyecto; se recomienda dicho nivel.

Familia de Puestos: Servicios Generales

Seguin la opinién de esta familia, la dimensidén autocontrol
la requieren en un nivel medio (ver cuadro 37 de anexo 4);
porque las actividades que les corresponden son sencillas vy
rutinarias. No obstante se recomienda que esta dimensidén sea
manejada en un nivel bajo; vya que préacticamente solo dan sus
servicios al personal de la asociacidén, por 1lo qgque no deben
dejarse 1llevar por emociones o impulsos que puedan ocasionar
problemas. Ademéds, tienen que inspirar y exhibir confianza; ya
que se deja a su cargo fondos o recursos y es su responsabilidad

el cuido de éstos.

Asimismo, consideran que estos puestos, por la naturaleza
de las actividades a cargo; requieren en un nivel medio la
dimensidén motivacidn (ver cuadro 38 de anexo 4). No obstante, se
recomienda que sea manejada en un nivel bajo; va que
ocasionalmente deben dedicar més horas del horario normal a
trabajar; por lo que deben tener un alto compromiso. Asimismo,

se presentan ocasiones en las que debe atender a las usuarias



aunque no esté el jefe inmediato para ordenar que se haga. Por

lo que debe tener iniciativa para hacerlo.

Con respecto a la dimensidén empatia, manifiestan que los
puestos de Servicios Generales la requieren en un nivel bajo
(ver cuadro 39 de anexo 4); lo cual se considera justificable
porque no tienen personal a cargo y préacticamente no les
corresponden actividades en las que puedan utilizar esta

dimensidn.

Consideran ademés, que estos puestos requieren en un nivel
bajo la dimensidén habilidades sociales (ver cuadro 40 de anexo
4); va que no les corresponde interferir en la solucién de
conflictos, no tienen personal a su cargo, no generan cambios,
ni se relacionan con otras entidades; por lo que se considera
correcto dicho nivel; ya que les corresponde atender al personal
de la institucidén y a los visitantes, ademds auxiliar en
recepcidén cuando haya necesidad. También, en ocasiones es
necesario que ayude a sus compafieras a terminar tareas
pendientes o hacer diligencias fuera de su horario, por lo que
deben saber trabajar unas con otras porgque son parte del equipo

de la asociaciédn.



3. Inteligencia Emocional de las trabajadoras y trabajadores

En el andlisis de la encuesta (ver anexo 5), pasada a una
muestra de dieciocho, la cual estd compuesta por trabajadoras y
trabajadores de Las Mélidas, se determino el nivel en que se
ubican actualmente las Dimensiones de la Inteligencia Emocional,

los cuales son:

Nivel Bajo: 0-33%
Nivel Intermedio: 33.1-66.0%

Nivel Alto: 66.1-100.0%

DIMENSION: AUTOCONOCIMIENTO

Representacién Grafica
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Analisis e Interpretacién:

Como se puede observar en el grafico anterior, los
resultados del Test de Inteligencia Emocional muestran que la
mayoria de la poblacidén encuestada tiene en un nivel medio las
competencias de conciencia emocional, autoevaluacidédn precisa y

autoconfianza.

Tomando en cuenta gque no méds del 45% tiene dichas
competencias en un nivel alto, implica que deben tomarse las
medidas necesarias para fortalecerlas. Sin embargo, lo que
resulta mas preocupante es que haya mas de un 20% que tenga esta
dimensién en un nivel bajo, puesto que si son una asociacidn
dedicada al desarrollo de la mujer, ayudandoles a identificar
sus debilidades y a superarlas; se espera que ellas tengan un
buen conocimiento de si mismas, de sus emociones, de lo que
piensan, sus puntos fuertes y débiles, y una alta autoestima que
les permita transmitir sus valores, metas y objetivos a las
demds y de esa forma contribuir al mejor funcionamiento de 1la

asociacidn.



DIMENSION: AUTORREGULACION

Representacién Grafica
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Andlisis e Interpretaciédn:

Segun los resultados obtenidos del Test de 1Inteligencia
Emocional realizado a las miembras de la asociaciédn, es
observable en el grafico anterior gque la mayoria de la poblacidn
se ubica en el nivel alto las competencias de escrupulosidad e
innovacién, lo que indica que ellas son detallistas,

organizadas, responsables y creativas.

Sin embargo en las competencias de autodominio %
confiabilidad, la mayoria de las miembras se ubican en el nivel

medio; ya que el 40% necesita fortalecerse y el 20% al ubicarse



en el nivel bajo necesita mejorar el manejo de sus emociones y

la confianza entre ellas.

De manera similar, el 45% de ellas ubica la competencia de
adaptabilidad en el nivel alto, el cual debe mantenerse. Sin
embargo el 40% esta en el nivel medio y el 15% en el nivel bajo
el cual debe mejorarse, porque el adaptarse a los cambios
contextuales y en general controlar sus emociones, es

indispensable para lograr ejecutar los programas con éxito.

DIMENSION: MOTIVACION

Representacién Grafica
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Analisis e Interpretacién:

Segun los resultados obtenidos en las encuestas y mostrados

en el grafico anterior las competencias: compromiso, afan de

triunfo, iniciativa y optimismo; mas del 50% de las
trabajadoras se ubican en el nivel alto; lo cual se debe

mantener asi; ya que encuentran una sensacién de ser utiles en
la misién de la asociacidn, orientédndose hacia los resultados,
movilizando a las deméds mediante emprendimientos y persistiendo
en ir tras la meta pese a los obstaculos en el ambiente social y

politico.

No obstante, el 20% de la poblacién ubica en un nivel
medio las competencias de afan de triunfo e iniciativa, lo que
indica que deben reforzarse; similarmente el otro 20% de 1la
poblacidén ubican las competencias afédn de triunfo, compromiso,
iniciativa vy optimismo; en un nivel Dbajo necesitdndose que
mejoren en el aprovechamiento de las oportunidades de desarrollo

de la asociacién y en el desempefio laboral.

La competencia de optimismo el 38% de la poblacidn la
ubica en un nivel medio, necesitando reforzarse; vya dque al
poner en marcha los programas o vender una idea deben tener

esperanza de éxito.



DIMENSION: EMPATIA

Representacién Grafica.
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Andlisis e Interpretaciédn.

Segun los resultados obtenidos del Test de Inteligencia
Emocional realizado a las miembras de la asociacién, es
observable en el grafico anterior que la mayoria de la poblacién
ubica en el nivel medio las competencias ayudar a los demés a
desarrollarse, orientacidén hacia el servicio, aprovechamiento de
la diversidad y conciencia politica, por 1o cual deben

fortalecerse.



Ademas, el grafico muestra también que un 15% de 1la
poblacidén necesita mejorar por ubicarse en el nivel bajo de la
dimensién; ya que por el tipo de organizacidén es preocupante gque
menos del 50% se ubique en el nivel alto, a excepcidédn de la
competencia comprender a los demds, que es la Unica que alcanza
exactamente el 50% en dicho nivel, y solo un 35% en un nivel
medio, que también necesita fortalecerse y un 15% que debe
mejorarse. Porque el preocuparse activamente por los demés,
fortalecer sus capacidades, aprovechar las oportunidades de las
diferentes aptitudes en los demds e interpretar las corrientes
politicas e 1ideoldgicas es parte esencial para la excelente

elaboracién y ejecuciédn de los programas, asi como para el

gestionamiento de éstos en la asociacidn.



DIMENSION: HABILIDADES SOCIALES

Representacién
Grafica.
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Analisis e Interpretacién.

Segun los resultados mostrados en el grafico anterior, la
mayoria de la poblacidén domina en el nivel alto las competencias
de comunicacién, manejo de conflictos, liderazgo y catalizador
de cambios, lo cual indica que las trabajadoras escuchan
abiertamente y saben expresarse comprensiblemente, ademéds tienen
la capacidad de manejar situaciones dificiles e inspiran y guian
al grupo a iniciar o manejar cambios. Sin embargo, de un 20% a

35% de la poblacidén poseen estas competencias en un nivel medio,



lo cual amerita atencidén para buscar la forma de fortalecerlas a

fin de que las relaciones interpersonales mejoren.

Con respecto a las competencias de establecer wvinculos,
colaboracidén y cooperacién y habilidades de equipo; la mayoria
las posee en nivel medio. Dichas competencias también deben ser
fortalecidas a fin de que se promueva un clima agradable en el
que puedan ayudarse unas con otras y en el que se fomente el
espiritu de equipo para alcanzar de una forma mas eficiente los

objetivos y proyectos de la asociacidén que individualmente.

4. Evaluacidén del Clima y Cultura Organizacional en cuatro

factores principales.

Con el propdésito de identificar cémo la inteligencia
emocional influye en el clima de Las Mélidas se elabordé un
estudio breve, utilizando un cuestionario (ver anexo N° 6), para
determinar los rangos de las dimensiones que a continuacidn se

presentan:

DIMENSION: COMUNICACION

Esta dimensién trata sobre diversos aspectos relacionados

con la libertad que tiene el personal de la asociacién de



expresar sus percepciones acerca del trabajo y de la efectividad
de los canales de comunicacién para el desarrollo normal de sus

actividades.

Seglin los pardmetros de evaluacién del clima, la dimensidn
comunicacidén de la asociacién estd en el rango de 75.1%-100%;
por lo que se califica como eficiente; ya que se encontrdé con un
puntaje de 80% (ver cuadro 1 de anexo 7). Sin embargo, aunque
las trabajadoras se sientan en la libertad de hacer sugerencias
o de hablar con sus jefas, es necesario que 1les informen 1los
logros y resultados de las acciones con mayor frecuencia en la
asociacidén y avisarles con anticipacién los cambios que se

realizaran en sus trabajos.

DIMENSION: LIDERAZGO

Esta dimensidén comprende aspectos relativos en como se
dirige la asociacidén, como son percibidas las relaciones entre
jefes y demas trabajadoras, asi como los estilos de liderazgo
que son practicados para la coordinacién del personal vy la

realizacidén de actividades.

De acuerdo a los parédmetros de evaluacidén, la dimensidn

liderazgo de Las Mélidas estd en el rango de 75.1%-100%; por 1lo



que se califica como eficiente; debido a que se encontrdé en un
79% (ver cuadro 2 de anexo 7) y aunque la mayoria opine que
valoran al ser humano y que existe respeto y comprensidn, un
bajo porcentaje no siente que las Jjefas trabajen como ellas; por
lo que hay que mejorar esa area en la forma de dirigir al

personal.

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES

Esta dimensién trata acerca de la percepcidn gque se tiene
de la calidad de las relaciones del personal existente dentro vy

entre los departamentos de la asociacidn.

De acuerdo a los paradmetros de evaluacidén del clima, la
dimensién relaciones interpersonales en la asociacidén, se ubica
en el rango de 50.1%-75%, clasificdndose como bueno; ya gque se
encontrd en un 68% (ver cuadro 3 de anexo 7), lo que indica que
deben tomarse medidas leves que controlen estd dimensidn, porque
32% de las personas encuestadas necesitan comprenderse y
aceptarse como son, siendo necesario fortalecer la armonia entre
el personal de la asociacidén, promoviendo reuniones para mejorar

la calidad de las relaciones entre el personal.



DIMENSION: MOTIVACION

Esta dimensién trata de poner de manifiesto la percepcidn
del personal respecto a los incentivos que la asociacidén les

brinda para sentirse motivados.

Conforme a los paréametros de evaluacién del clima
organizacional, la dimensidén motivacidén se encontrd en un 79%
(ver cuadro 4 de anexo 7), posesionédndose en el rango de 75.1%-
100%; el cual se clasifica como eficiente; es decir que se debe
continuar con las medidas actuales para mantener el buen estado
de esta dimensién. Sin embargo, a pesar de obtener esa
calificacién, las trabajadoras opinan gque generaria mayor
motivacién si se promoviera méas su desarrollo personal vy
profesional; vya que no se sienten muy satisfechas con las

prestaciones que la asociacidén les brinda.

5. Conclusiones y Recomendaciones

Las siguientes conclusiones y recomendaciones se derivan
del diagnéstico del Estudio de la Inteligencia Emocional y el
Desempefio Laboral en la Asociacidén Movimiento de Mujeres “Melida

Anaya Montes”.



a. Conclusiones

En la Asociacién Movimiento de Mujeres “Mélida Anaya
Montes” la mayoria de las trabajadoras conocen las
funciones y las actividades de su puesto y reconocen que es
indispensable trabajar en equipo; pero algunas confunden la
prioridad de sus actividades, fijandose en detalles; lo que

les impide en ocasiones realizar su funcidén principal.

La mayoria de las trabajadoras se enfrenta
constantemente a la sobrecarga de trabajo, provocandoles un

alto grado de estrés.

Los puestos del nivel estratégico y gerencial
conocen el grado necesario de manejo de las competencias
emocionales intrapersonales requeridas por los puestos; sin
embargo los puestos del nivel técnico consideran que el
puesto requiere un grado de competencia mayor a las que

realmente necesitan.

La dimensién de habilidades sociales que pertenece a
las relaciones interpersonales fue considerada por el nivel

técnico en un grado menor del que realmente necesita.



Con respecto al clima organizacional las cuatro
dimensiones se encuentran en el nivel destacado; sin
embargo la dimensidén de las relaciones interpersonales fue
la mas baja de todas lo que 1lleva a concluir que la
inteligencia emocional de las trabajadoras influye
directamente en el clima de la asociacidén; porque en la
dimensién habilidades sociales también obtuvieron el nivel

mas bajo.

En relacidén al Test de Inteligencia Emocional se
observdé que la dimensidén que se tiene en un mayor grado es
la de motivacidén, seguido por la de autocontrol; no
obstante el autoconocimiento, empatia vy habilidades

sociales se encuentran en menor grado.

b. Recomendaciones

Implementar un plan de capacitacidén de actualizacidn
que les ayude a distinguir el orden de prioridad que deben

tener las actividades, segin manual de puestos actualizado.

Estudiar el Manual de Competencias Emocionales para
conocer qué competencias y en qué grado se requieren para

cada puesto.



Capacitar al personal para desarrollar las
dimensiones de habilidades sociales y empatia; ya que éstas

son muy necesarias para el desempefio de los puestos.

Utilizar las herramientas emocionales para mejorar
las competencias emocionales con mayor efectividad; vya que
la inteligencia emocional tiene un efecto directo sobre el

clima organizacional.

Utilizar las pautas y actividades del clima

organizacional para mantenerlo éptimo o eficiente.



CAPITULO III

PROPUESTA DE PERFILES DE COMPETENCIAS EMOCIONALES
PARA PUESTOS DE TRABAJO DE LA ASOCIACION

MOVIMIENTO DE MUJERES “MELIDA ANAYA MONTES”

A. Introduccién

Con el propdésito de evaluar el desempefio laboral en 1los
puestos de trabajo de la Asociacidén Movimiento de Mujeres
“Mélida Anaya Montes”, desarrollar competencias emocionales que
se encuentren bajas en el personal existente y mejorar el
proceso de seleccidén para futuras contrataciones, se ha disefiado
un Manual de Perfiles de Competencias Emocionales, el cual
contribuird al logro de este fin. Asimismo, se recomiendan las
Herramientas de la Inteligencia Emocional para desarrollar las
competencias emocionales y un modelo de evaluacidén del Clima
Organizacional, sus pautas y actividades para el mantenimiento

de éste.

El manual puede aplicarse principalmente a asociaciones sin
fines de lucro, ya gque generalmente las familias de puestos

incluidas son comunes y desarrollan actividades similares.



Este manual comprende las actividades que se deben realizar
en cada puesto de trabajo, los conocimientos que son necesarios
para desempefiarlo, el o los métodos sugeridos para hacerlo, y el
grado deseable de competencias emocionales que debe poseer la
persona que ocupe el puesto de trabajo. Todo con la finalidad de

ubicar a la persona iddénea para el puesto.

B.Justificacién

Ha sido necesaria la elaboracidén de un Manual de Perfil de
Competencias Emocionales, debido a la necesidad existente en la
asociacidén de poder mejorar la calidad del desempefio laboral vy
las relaciones interpersonales entre las miembras; ya que es del
recurso humano que depende en gran medida el hacer productivo

los demés recursos de la misma.

Mediante este manual se facilitard la ©provisién del
personal idéneo a cada puesto de trabajo, vya que ademas de
definir los requerimientos basicos como competencias
profesionales, se sugieren las competencias emocionales que
deben tener las personas que lo ocupen, el grado en qué es
necesario y la prioridad que tiene el manejo de cada una de

ellas.



Lo anterior es muy importante, porque el éxito de una
persona no estd solo en la cantidad de conocimientos que tiene,
sino en la forma de aplicarlos y en la capacidad de manejar sus

emociones intrapersonales e interpersonales.

Ademéds, se podrad evaluar si las personas que actualmente
estdn ocupando los ©puestos de trabajo tienen el nivel de
desarrollo requerido de las competencias emocionales descritas

en el manual para mejorarlas en caso de ser necesario.

C. Objetivos

1. General

Brindar un instrumento que contribuya al mejoramiento del
desempefio laboral dentro de la asociacién, mediante la
determinacién de las competencias emocionales requeridas para

cada puesto de trabajo.

2. Especificos

e Promover el fortalecimiento de las competencias que

comprende la inteligencia emocional para mejorar los



procesos que se realizan en las diferentes casas

regionales de la asociacién.

Contribuir a la efectividad vy satisfaccidén del
personal mediante el fortalecimiento de las &reas
débiles encontradas en la investigacidén a través de la
utilizacién de las herramientas de 1la inteligencia

emocional.

Mantener un clima organizacional estable que

contribuya al buen desempefio laboral del personal.

Orientar eficazmente el proceso de reclutamiento vy
seleccidén de personal, al definir los requerimientos

de cada puesto.

Fomentar las funciones de adiestramiento %
capacitacién a través de la efectiva comparacién entre
las caracteristicas del puesto y las de la trabajadora

que lo ocupa.

D. Ambito de aplicacién del Perfil de Competencias Emocionales

El Manual de Perfiles de Competencias Emocionales para los

puestos

de trabajo de la Asociacién Movimiento de Mujeres



“Mélida Anaya Montes” estd elaborado con el objetivo de brindar
apoyo en el 4rea de Recursos Humanos, especificamente en 1los

procesos de:

e Reclutamiento: Se Dbuscarian personas que ademds de los
conocimientos racionales, dominen las competencias
emocionales que requiere cada puesto de trabajo para ser

desempefiado con la mayor efectividad.

e Seleccidén: Ademés de pasar pruebas cognitivas, se evaluaria
el nivel de dominio que la (el) candidata (o) tiene de las
competencias emocionales necesarias para desempefiarse

efectivamente en determinado puesto de trabajo.

e Capacitacidén del Personal: A las personas que laboran en la
institucidén, se les capacitaria para desarrollarles las
competencias emocionales que el puesto requiere para

realizarse con efectividad.

e La aplicacidén del Perfil de Competencias Emocionales en
los ©procesos anteriores ayudard a dque la institucién
coloque a las personas en puestos que estédn de acuerdo a

sus personalidades.



Politicas y procedimientos

e Siempre gque se desee cubrir una vacante, se tomard como

base el manual a fin de seleccionar a la persona méas

adecuada al puesto.

Cuando se modifique o se haga cualquier ajuste al manual,

se deberd comunicar a los empleados dichos cambios.

Se llevarédn a cabo actividades encaminadas a desarrollar
las competencias emocionales de los niveles bajo y medio

que sean fundamentales para el puesto.

Revisar cada ano el manual a fin de evaluar la

aplicabilidad de su contenido.

F. Descripcién de los Perfiles de Competencias Emocionales para

puestos de trabajo.

A continuacidén se presenta la descripcién de los Perfiles

de Competencias Emocionales para puestos de trabajo, los cuales

se

han disefiado de acuerdo a la misién de la Asociacidn

Movimiento de Mujeres “Mélida Anaya Montes”.



PERFIL DE COMPETENCIAS EMOCIONALES

NIVEL ESTRATEGICO

FAMILIA DE CARGOS: DIRECCION EJECUTIVA.

Puesto: Directora Ejecutiva.

Actividades:

Gestionar fondos, a través de la base de datos de
cooperantes.

Presentar a Junta Directiva los Planes Estratégicos vy 1los
Planes Operativos anuales, con la informacidén obtenida de
las demés trabajadoras.

Presenta al final de cada ejercicio a la Junta Directiva la
memoria de labores de Las Mélidas, y los Estados
Financieros auditados, utilizando las técnicas de
recopilacién de informacidn.

Contribuir al fortalecimiento de 1las relaciones con las
miembras de Las Mélidas, instancias nacionales e

internacionales, por medio de los métodos de comunicacién.

Relaciones del puesto:

v' Administracién
v’ Coordinaciones de Areas y Regiones

v' Secretaria de Direccién Ejecutiva




Competencias Profesionales
Formulacién y evaluacién de proyectos
Técnicas de Mercadeo y Finanzas
Gestidén de fondos.

Inglés intermedio.

NN

Manejo de programas computacionales.

e Competencias Emocionales

GRADO DESEABLE PRIORIDAD
COMPETENCIA Alto |Medio| Bajo .
c . J Esencial Comple
mentario

Conciencia emocional X X
Autoevaluacidn precisa X X
Confianza en uno mismo X X
Autodominio X X
Confiabilidad X %
Escrupulosidad X X
Adaptabilidad X X
Innovacidn X X
Afan de triunfo X X
Compromiso X X
Iniciativa X X
Optimismo X X
Comprender a los deméas X X
Ayudar a los demds a

X X
desarrollarse




GRADO DESEABLE PRIORIDAD
Comple
COMPETENCIA Alto |Medio | Bajo | Esencial | mentario
Orientacién hacia el X X
servicio
Aprovechar la diversidad X X
Conciencia politica X X
Comunicacién X X
Manejo de conflictos X X
Liderazgo X X
Catalizador de cambios X X
Creador de vinculos X X
Colaboraé%on % X X
cooperacidn
Trabajo en equipo. X X

NIVEL GERENCIAL

FAMILIA DE CARGOS: ADMINISTRACION

Puesto: Administradora

e Actividades:

v' Aportar en la definicién de asignacién y utilizacién de los
recursos humanos y materiales.
v' Participar en la seleccién y contratacién del personal

idéneo.




<\

<\

< < N X X

Garantizar los procedimientos administrativos para el
desarrollo del trabajo

Supervisar la elaboracién oportuna de los Estados
Financieros Contables.

Revisién y visto bueno a solicitudes y liquidacidén de fondo
Velar por el buen uso de las instalaciones

Verificar que los recursos tecnoldégicos sean suficientes
para el buen desempefio de los empleados

Verificar que las instalaciones sean adecuadas para el
desempefio de las labores.

Dar respuesta a requerimientos de los miembros de las
agencias cooperantes.

Presentar la disponibilidad financiera a 1la Direccidn
Ejecutiva.

Gestiones legales que se tienen con Alcaldias.

Renovacién de contratos de seguros.

Llevar Control Presupuestario por Proyectos

Relaciones del puesto:

v Directora Ejecutiva
v Coordinaciones de Areas y Regiones

v Nivel Técnico

Competencias Profesionales

Formulacidén y Evaluacidén de proyectos
Mercadeo y Finanzas

Conocimientos en Administracidén de ONGs
Inglés intermedio

Manejo de programas computacionales




e Competencias emocionales

GRADO DESEABLE PRIORIDAD
COMPETENCIA Alto | Medio | Bajo |Esencial |Complemen
tario.

Conciencia emocional X X
Autoevaluacidn precisa X X
Confianza X X
Autocontrol X X
Confiabilidad X X
Escrupulosidad X X
Adaptabilidad X X
Innovacidén X X
Estrés X X
Afan de triunfo X X
Compromiso X X
Iniciativa X X
Optimismo X X
Comprender a los deméas X X
Ayudar a los demas a

X X
desarrollarse
Orientacién hacia el X X
servicio
Aprovechar la diversidad X X
Conciencia politica X X
Comunicacién X X
Manejo de conflictos X X




GRADO DESEABLE PRIORIDAD

COMPETENCIA Alto | Medio | Bajo |[Esencial |Complemen
tario.

Liderazgo X X
Catalizador de cambios X X
Creador de vinculos X X
Colabora§%on % X X
cooperacidn

Habilidades de equipo. X X

NIVEL GERENCIAL

FAMILIA DE CARGOS: COORDINADORAS DE AREA

Puesto: Coordinadoras de Area de Desarrollo Econémico

Actividades:

Formular, Ejecutar y Coordinar los programas y proyectos de
la unidad, darles seguimiento y evaluarlos

Realizar el presupuesto de la unidad y administrar cada
proyecto

Coordinar y supervisar los equipos de trabajo y el personal
Elaborar, revisar 'y dar —capacitaciones en el Area
correspondiente

Realizar informes

Mantener contactos con autoridades y otras organizaciones




<\

Relaciones del puesto:

Direccidén Ejecutiva
Coordinaciones Regionales

Coordinaciones de Area

Puesto: Coordinadora de Proyectos y Gestién

Actividades:

Elaborar los estudios y diagndésticos necesarios que sirvan
de Dbase para 1la Formulacién , evaluacidn, ejecucidn vy
seguimiento de Proyectos y perfiles

Coordinar la formulacidén de programas y proyectos con 1los
Deptos. Y unidades correspondientes

Elaborar y ejecutar los programas y proyectos para
gestionar los fondos a través de giras de gestidén de
recursos, reuniones, seguimiento % atencién a los
cooperantes que apoyan proyectos

Realizar informes de proyectos

Dar seguimiento a capacitacién de formulacidédn de proyectos

a regiones con metodologia del marco ldégico

Relaciones del puesto:
v' Direccién Ejecutiva
v Coordinaciones Regionales

v Administracién




Puesto: Coordinadora del Area de Planificacién y

\

AR NEENEEN

C\

AR RN

Sistematizacién.

Actividades:

Planificacién 'y Sistematizacién del trabajo a nivel
institucional

Gestionar los proyectos y darles seguimiento

Realizar las investigaciones pertinentes

Organizar reuniones regionales

Disefiar instrumentos para la formulacidén de perfiles de
informes

Apoyar en la elaboracién de planes de trabajo de las
distinta &reas regionales

Coordinar con otras instituciones

Realizar informes narrativos para las agencias cooperantes

Socializacidén de los proyectos aprobados

Relaciones del puesto:

Directora Ejecutiva
Coordinadoras Regionales
Coordinadoras de Area

Equipos Nacionales

Puesto: Coordinadora del Area de Maquilas

Actividades:

v' Coordinacién del programa de capacitacidn




<

Atender los distintos registros Jjuridicos de los proyectos

a cargo

v’ Elaborar y difundir propuestas

4 Registro de facturas de los proyectos a cargo

v’ Revisién de montos de los proyectos a cargo

v\ Realizar campafias de sensibilizacién vy denuncia de las
condiciones de trabajo de las mujeres en las maquilas

v Apoyo de gestidn externa y conectes con otros paises

v’ Coordinacién de las delegaciones internacionales que

visitan al pais

Relaciones del puesto:
Direccidén Ejecutiva
Coordinaciones Regionales

Coordinaciones de Area

NN

Administracidn

Puesto: Coordinadora de Area de Educacién Feminista

e Actividades:

v' Coordinar y dar seguimiento a la Escuela de debate

Feminista y escuelas regionales

\

Coordinar el Centro de Documentacidn

v’ Dar seguimiento a las coordinaciones de alfabetizacidn

entre Las Mélidas y el MINED

<

Dar capacitaciones en Teoria de Género

v' Coordinar con la red de Consejo de Educacidén de Adultos de

América Latina (CEAAL)




Relaciones del puesto:

Direccidén Ejecutiva
Coordinaciones Regionales

Coordinaciones de Area

D N NI NN

Administracidn

Competencias profesionales requeridas en 1la familia de

cargos:

<

Trabajo social y enfoque de género

v' Conocimientos de areas especificas de acuerdo al puesto,
tales como Formulacién y Evaluaciédn de Proyectos,
Mercadotecnia, Relaciones publicas o Procesos de
Sistematizaciédn

v\ Conocimientos del idioma Inglés en el nivel requerido por
el puesto.

v' Conocimientos de Computacidn

/'Manejo de Leyes Laborales

e Competencias emocionales requeridas en la familia de

cargos:

GRADO DESEABLE PRIORIDAD

Comple

COMPETENCIA E ial tari
Alto Medio Bajo senclia mentario

Conciencia emocional X X




GRADO DESEABLE PRIORIDAD
COMPETENCIA e - c°rzpl$
Alto Medio Bajo sencilila mentario

Autoevaluacidédn precisa X X
Confianza X X
Autocontrol X X
Confiabilidad X X
Escrupulosidad X X
Adaptabilidad X X
Innovacién X X
Estrés X X
Afadn de triunfo X X
Compromiso X X
Iniciativa X X
Optimismo X X
Comprender a los demés X X
Ayudar a los demés a

X X
desarrollarse
Orientacidén hacia el X X
servicio
Aproveghar la X X
diversidad
Conciencia politica X X
Comunicacién X X
Manejo de conflictos X X
Liderazgo X X




GRADO DESEABLE PRIORIDAD

COMPETENCIA e - c°rzpl$
Alto Medio Bajo sencila mentctario
Catalizador de cambios X X
Creador de vinculos X X
Colaborag%on y X X
cooperacidn
Habilidades de equipo. X X

NIVEL GERENCIAL

FAMILIA DE CARGOS: COORDINADORAS DE REGIONES

Puesto: Coordinadora Regional

e Actividades:

v\ Garantizar la administracién adecuada de los recursos
humanos y materiales asignados a la regidn

v' Velar por la planificacién y ejecucién oportuna de
proyectos en la regidn

v" Orientar al personal de la regién en la organizacién de los
grupos de mujeres y ejecucidén de programas y proyectos en
base a las lineas y estrategias de Las Mélidas.

v" Monitoreo y seguimiento de los proyectos de la regidn

v Definir niveles de <capacitaciones a mujeres de las
comunidades

v' Participar y promover las coordinaciones con otras

instituciones afines gubernamentales y no gubernamentales




para el desarrollo del trabajo en la regidn.
v' Realizar evaluaciones periédicas con los grupos de mujeres
para evaluar el impacto del trabajo realizado.

v' Apoyo en jornadas, talleres, inauguraciones, clausuras

<\

Elaborar informes institucionales y de proyectos
v" Mantener informacién fluida y oportuna del quehacer de las

regiones con la casa nacional.

Relaciones del puesto:

Direccidén Ejecutiva
Administracidén
Técnicas Especializadas

Promotoras

NN NN

Coordinaciones de Areas

e Competencias Profesionales:
Conocimientos basicos en administracidén de empresas
Formulacidén de proyectos

Teoria de género

D N NI NN

Buena redaccidn

¢ Competencias emocionales:

GRADO DESEABLE PRIORIDAD
Comple
COMPETENCIA Alto |Medio | Bajo |Esencial |[mentario
Conciencia emocional X X
Autoevaluacidn precisa X X




GRADO DESEABLE PRIORIDAD
Cc 1
COMPETENCIA Alto | Medio | Bajo |Esencial me§$§r§o
Confianza X X
Autocontrol X X
Confiabilidad X X
Escrupulosidad X X
Adaptabilidad X X
Innovacidén X X
Estrés X X
Afan de triunfo X X
Compromiso X X
Iniciativa X X
Optimismo X X
Comprender a los demés X X
Ayudar a los demés a
desarrollarse X X
Oriegtgcién hacia el X %
servicio
Aprovechar la diversidad X X
Conciencia politica X X
Comunicacidn X X
Manejo de conflictos X X
Liderazgo X X
Catalizador de cambios X X
Creador de vinculos X X




GRADO DESEABLE PRIORIDAD

Comple

COMPETENCIA Alto | Medio | Bajo |Esencial |[mentario

Colaboracién y

. X X
cooperacidn

Habilidades de equipo.

NIVEL TECNICO

FAMILIA DE CARGOS: INVESTIGADORAS DEL AREA DE DESARROLLO LOCAL

Puesto: Investigadora del Area de Desarrollo Local

e Actividades:

Planificacién de la investigaciédn

Elaboracidén de diagndstico a nivel local y nacional
Priorizacidén de necesidades para la gestidédn local
Cabildear con las municipalidades, para solicitar apoyo

Coordinacidén de actividades con el equipo regional

NN NN SR

Apoya otras actividades del equipo

Relaciones del puesto:

Direccidén Ejecutiva
Administracidn

Coordinaciones Regionales

AR NERN

Secretaria de Directora Ejecutiva




e Competencias Profesionales:

Planificacién del trabajo
Andlisis e interpretacidédn de datos
Metodologia investigativa

Conocimientos sobre feminismo y teoria de género

NN NN

Cabildeos

¢ Competencias emocionales

GRADO DESEABLE PRIORIDAD
(o] 1
COMPETENCIA Alto | Medio | Bajo | Esencial onil:l;rin;eg

Conciencia emocional X X
Autoevaluacidn precisa X X
Confianza X X
Autocontrol X X
Confiabilidad % %
Escrupulosidad X X
Adaptabilidad X X
Innovacidn X X
Estrés X X
Afan de triunfo X X
Compromiso X X
Iniciativa X X
Optimismo X X




GRADO DESEABLE PRIORIDAD
Complemen
COMPETENCIA Alto | Medio | Bajo |Esencial tario

Comprender a los demés X X
Ayudar a los demas a

X X
desarrollarse
Orientacidén hacia el X X
servicio
Aprove§har la x X
diversidad
Conciencia politica X X
Comunicacién X X
Manejo de conflictos X X
Liderazgo X X
Catalizador de cambios X X
Creador de vinculos X X
Colaborag%on y X X
cooperacidn
Habilidades de equipo. % %

NIVEL TECNICO

FAMILIA DE CARGOS: TECNICAS ESPECIALIZADAS

Puesto: Técnicas Especializadas (Médica)
e Actividades:

v" Dar consultas generales y ginecoldgicas a las mujeres que
acudan a la regidén y/o Centro de Atencidn a la Mujer
v" Brindar asesoria, acompafiamiento y seguimiento a mujeres

que hayan sido victimas de violencia y/o violacién.




Realizar brigadas médicas y campafias de citologias
Capacitar a las capacitadoras y promotoras locales en la
temadtica de salud, derechos sexuales, conocimiento y cuido
del cuerpo, conforme a un plan permanente de capacitacidn.
Capacitar y dar seguimiento a parteras

Mantener relaciones interinstitucionales con la red publica
de salud.

Llevar la contabilidad de la clinica

Solicitar a la coordinadora inmediata los recursos que
hagan falta para el area médica

Garantizar 1la higiene y limpieza del equipo y material
medico.

Elaborar informes mensuales del trabajo realizado.

Apoyar cualquier otra actividad que dentro de su
responsabilidad le sea asignada por la coordinadora

inmediata.

Puesto: Técnicas Especializadas (Abogada)

Actividades:

Dar atencidén en lo juridico y legal a mujeres trabajadoras
que sufren por maltratos o violacidn de sus derechos
Asesorar y orientar sobre el uso adecuado de las instancias
gubernamentales y no gubernamentales relacionadas con este
tema

Elaboracidén, revisar vy dar capacitaciones en el Aarea
correspondiente

Llevar registro y expediente de todos los casos

Dar seguimiento junto a las facilitadoras y promotoras

locales a cada caso




NN NN

\

NN NN

Realizar acciones de incidencia en instancias de gobierno y

en la poblacién de mujeres.

Mantener la relacién interinstitucional con la red publica

juridico legal

Relaciones de la familia de cargos:

Direccidén Ejecutiva
Administracidén
Coordinaciones de Areas
Coordinaciones de Regiones

Promotoras

Competencias Profesionales

Ginecologia (Médica), Ciencias Juridicas (Abogada)
Manejo de Leyes laborales y derechos de
mujeres (Abogada)

Metodologia popular con enfoque de género
Contabilidad elemental

Computacidédn béasica

Técnicas de redaccidn

Conocimiento de la problemdtica del pais

las




e Competencias emocionales para la Familia de Cargos:

GRADO DESEABLE PRIORIDAD
Complemen
COMPETENCIA Alto | Medio | Bajo |Esencial tario
. . . X X

Conciencia emocional
Autoevaluacidédn precisa X X
Confianza X X
Autocontrol X X
Confiabilidad X X
Escrupulosidad X X
Adaptabilidad X

. X
Innovaciodn
Estrés X X
Afadn de triunfo X X

. X X
Compromilso
Iniciativa X X
Optimismo X X
Comprender a los demés X X
Ayudar a los demés a X X
desarrollarse
Orientacidén hacia el X X
servicio
Aprovechar la X X
diversidad
Conciencia politica X X

. L X X

Comunicacion
Manejo de conflictos X X




GRADO DESEABLE PRIORIDAD
COMPETENCIA Alto | Medio | Bajo |Esencial |Complemen
tario
Liderazgo X X
Catalizador de cambios X X
Creador de vinculos X X
Colaboracién y X X
cooperacidn
Habilidades de equipo. X X

NIVEL TECNICO

FAMILIA DE CARGOS: APOYO ADMINISTRATIVO

Puesto: Secretaria Cajera
e Actividades:
v" Realizar arqueos de caja y determinar la disponibilidad de
fondos
Elaborar Conciliacidén Bancaria y efectuar remesas
Elaborar y emitir cheques

Llenar planillas

ASEENEENERN

Efectuar los pagos al ISSS y AFP

Puesto: Secretaria Recepcionista

Actividades:

v' Hacer y recibir llamadas telefénicas

v' Controlar el conmutador

v" Atender a las personas que visitan la institucién
v" Extensién de quedan y cheques
v

Registrar la correspondencia




Puesto: Secretaria de la Direccién Ejecutiva

. SRR NERN .

\

Actividades:

Dar seguimiento a la gestidén a través del correo
electrébnico, teléfono y fax

Recibir, clasificar y distribuir correspondencia
solicitudes e informes de proyectos

Tomar dictados de cartas, textos y mecanografiarlos en la
computadora

Apoyar y coordinar actividades con otras Instituciones
Elaborar solicitudes de fondos de actividades especificas
de la direccién

Comunicarse con los distintos medios y realizar contratos
para publicidad

Atender a los visitantes y proporcionar informacidn

Manejar de fondos para actividades especificas

Relaciones de la Familia de Cargos:

Direccidén Ejecutiva
Administracidn
Contabilidad

Coordinadoras

Competencias Profesionales

Planificacidén de proyectos.
Técnicas de redaccidédn Secretariado

Inglés intermedio de preferencia




Uso de conmutador

Atencidén al cliente

NN NN

Manejo de equipo de oficina

Excelente Caligrafia y Ortografia

Manejo de Contdémetro, Computadora y Maquina de escribir

¢ Competencias emocionales para la Familia de Cargos:

GRADO DESEABLE PRIORIDAD
COMPETENCIA Alto | Medio | Bajo |Esencial |Complemen
tario.

Conciencia emocional X X
Autoevaluacidén precisa X X
Confianza X X
Autocontrol X X
Confiabilidad X X
Escrupulosidad X X
Adaptabilidad X X
Innovacidn X X
Estrés X X
Afan de triunfo X X
Compromiso X X
Iniciativa X X




GRADO DESEABLE PRIORIDAD
COMPETENCIA Alto | Medio | Bajo | Esencial |Complemen
tario.
Optimismo X X
Comprender a los demés X X
Ayudar a los demas a
X X
desarrollarse
Orientacidén hacia el X X
servicio
Aprove§har la X X
diversidad
Conciencia politica X X
Comunicacidn X X
Manejo de conflictos X X
Liderazgo X X
Catalizador de cambios X X
Creador de vinculos X X
Colaborag%on y % X
cooperacidn
Habilidades de equipo. X X
NIVEL TECNICO
FAMILIA DE CARGOS: ADMINISTRATIVAS-CONTABLES
Puesto: Contadora General
e Actividades:
v' Elaboracién de Estados Financieros
v' Revisién contable (de partidas, documentos, etc.)




v' Elaboracién de Informes Financieros

v' Orientar y dar seguimiento a los auxiliares contables y a

la cajera

Puesto: Auxiliar Contable

Actividades:

Registrar los movimientos contables diarios
Recibir liquidaciones de fondos
Elaborar planillas de sueldos y retenciones de la ley

Corroborar conciliaciones bancarias

AN NN N

Ayudar ocasionalmente en la elaboracién de estados
financieros
e Relaciones de la Familia de cargos:

v Administracién

v' Contabilidad

. Competencias Profesionales

v" Contabilidad financiera
v' Computacién en el &rea contable

v' Manejo de leyes laborales, tributarias y mercantiles




e Competencias emocionales para la Familia de Cargos:

GRADO DESEABLE PRIORIDAD
COMPETENCIA Alto Medio | Bajo |Esencial |Complemen
tario.
Conciencia emocional X X
Autoevaluacidn precisa X X
Confianza X X
Autocontrol X X
Confiabilidad X X
Escrupulosidad X X
Adaptabilidad X X
Estrés X X
Innovacidén X X
Afadn de triunfo X X
Compromiso X X
Iniciativa X X
Optimismo X X
Comprender a los X X
demés
Ayudar a los demas a
X X

desarrollarse
Orientacidén hacia el X X
servicio
Aproveghar la X X
diversidad
Conciencia politica X X
Comunicacidn X X
Manejo de conflictos X X




GRADO DESEABLE PRIORIDAD

COMPETENCIA Alto Medio | Bajo |Esencial |Complemen

tario.

Liderazgo X X

Catalizador de cambios X X

Creador de vinculos X X

Colaborag%on y X x

cooperacidn

Habilidades de equipo X X

NIVEL TECNICO

FAMILIA DE PUESTOS: CREDITOS

Puesto: Promotora de créditos

C\

A NN NN

Actividades:

Promover en la comunidad el proyecto de créditos

Brindar asesoria empresarial y temas de género a las
mujeres antes de otorgarles el crédito.

Realizar estudios socioecondmicos, analizar la informacidn
y presentarla a la coordinadora de crédito

Hacer la convocatoria para realizar el desembolso

Dar seguimiento a gquienes han tomado el crédito

Recoger boletas de pago y entregarlas a la casa nacional
Presentar informes del trabajo realizado

Registrar los movimientos contables diarios




Relaciones del puesto:

v" Coordinacién del Area Econdmica

v

Microcréditos

Puesto: Contadora de Microcréditos

NN

. <

AN NN

Actividades:

Elaboracién de Estados Financieros

Registrar informacidén en software especializado
Ordenar documentos comprobatorios

Transferir fondos del banco

Colaborar en el &rea de créditos (ayudar a

créditos)

Relaciones del puesto:

Coordinacién del Area Econdmica
Contabilidad

Auxiliares Contables

escriturar

Competencias profesionales para la Familia de Cargos:

Conocimiento sobre microcréditos
Sobre administracidén de empresas
Organizacidén de grupos

Experiencia como comerciante.




e Competencias emocionales

para la Familia de Cargos

Competencia

GRADO DESEABLE

PRIORIDAD

Alto

Medio

Bajo

Esencial

Complemen
tario.

Conciencia emocional

Autoevaluacidn
precisa

»

Confianza en uno mismo

Autodominio

Confiabilidad

Escrupulosidad

el R R e

Adaptabilidad

R R R R

Innovacidn

Estrés

Afadn de triunfo

Compromiso

Iniciativa

Optimismo

R A A ]

Comprender a los
deméas

Ayudar a los demés a
desarrollarse

Orientacidén hacia el
servicio

Aprovechar 1la
diversidad

Conciencia politica

o]

Comunicacidn

Manejo de conflictos

Liderazgo

Catalizador de cambios

ET T o I

Creador de vinculos

Sl ol ol e

Colaboracién y
cooperacidn

Habilidades de equipo




NIVEL OPERATIVO

FAMILIA DE PUESTOS: SERVICIOS GENERALES

Puesto: Vigilanta (e).

<\

<\

Actividades:

Vigilar las instalaciones por la noche
Manejar el sistema de seguridad

Custodiar las instalaciones tomando las

precauciones
Abrir y cerrar las instalaciones
Atender al pUblico visitante en horas no hébiles

Reportar la presencia de personas sospechosas

las instalaciones

Puesto: Ordenanza

NN NN

Actividades:

Realizar limpieza en todas las &reas del local

debidas

dentro de

Atender al personal de la institucidén y a los visitantes

Auxiliar a la recepcidédn cuando haya necesidad

Comprar las herramientas necesarias para el trabajo

Realizar algunas diligencias si el superior lo solicita

Puesto: Motorista

ASEENEEN

Actividades:
Manejar el vehiculo
Abrir la puerta

Encargado de trasladar mobiliario




¢ Relaciones de la Familia de Cargos:

Puestos de Administracidn

Competencias profesionales para la Familia de Cargos:

v' Saber leer y escribir

v Uso de armas de fuego (Vigilante)

v' Habilidad para hacer la limpieza de las instalaciones
(Ordenanza)

v" Nomenclatura de la capital (Motorista)

v" Conocer las Leyes de Tréansito (Motorista)

v" Mantenimiento de carros (Motorista)

e Competencias emocionales para la Familia de Cargos

GRADO DESEABLE PRIORIDAD
Competencia Alto Medio Bajo Esencial |Complemen
tario.
Conciencia X X
emocional
Autoevaluaciédn X X
precisa
Confianza en uno X X
mismo
Autodominio X X
Confiabilidad X X
Escrupulosidad X X
Adaptabilidad X X
Innovacién X X
Estrés X X
Afan de triunfo X X




Competencia

GRADO DESEABLE

PRIORIDAD

Alto

Medio

Bajo

Esencial |Complemen
tario.

Compromiso

X

X

Iniciativa

Optimismo

Comprender a los
demés

X
X
X

Ayudar a los deméas
a desarrollarse

o]

Orientacidén hacia
el servicio

Aprovechar 1la
diversidad

Conciencia politica

Comunicacidn

Manejo de
conflictos

Liderazgo

Catalizador de
cambios

Creador de
vinculos

Colaboracién y
cooperaciodn

Habilidades de
equipo

G. Determinacién

de las

Herramientas

de 1la Inteligencia

Emocional para la Asociacién Movimiento de Mujeres "“Mélida

Anaya Montes”

Para desarrollar las competencias emocionales gque ayuden a

mejorar las Relaciones Intrapersonales e Interpersonales de las

miembras de la asociacién,

se recomienda la utilizacidédn de las




herramientas de 1la inteligencia emocional adecuadas para cada
una de sus cinco dimensiones, dichas herramientas deben ser
utilizadas por una Sicdéloga Laboral, a través de planes o

programas personales e intergrupales focales.

DIMENSION: AUTOCONOCIMIENTO

Para fortalecer las competencias de esta dimensién se
recomienda auxiliarse de las siguientes herramientas de la
inteligencia emocional; vya dque éstas les ayudaran a tener un
buen conocimiento de si mismas, sus emociones, lo que piensan, a
identificar sus puntos fuertes y sus debilidades para
superarlas, vy a tener una alta autoestima que les permita

mejorar en todas las area de su vida:

e El1 manejo de las emociones. Esta herramienta ayudard a las
miembras de la asociacidén a poder relacionarse con sus
emociones y sentimientos, a conocerse a si mismas, de 1lo
que piensan o sienten, facilitdndoles el dominio de sus
emociones. A través de charlas, introspeccién, reuniones,
vivencia de casos préacticos, realizarse un test

psicoldgico, etc.



Autoestima. Ayudard a que ellas estén concientes de sus
capacidades para hacer Dbien las cosas y lograr sus
objetivos. Por medio de sesiones psicoldgicas, charlas,
teniendo evaluaciones de personal integrales, incentivos

emocionales, etc.

Autohipnosis. Esta herramienta también ayudard a conocerse
a si mismo y a disminuir los efectos del estrés porque
induce a la relajacidén. Existe un estrechamiento de la
conciencia, acompafiada de inercia y pasividad, pero nunca

hay una pérdida completa de conciencia.

Meditacidén. Este ejercicio mental ayudard a conocer mejor
su personalidad. Especialmente les ayudard a disminuir el
estrés al saber enfrentarlo porque se conoce objetivamente
a si misma. Por ejemplo para disminuir la presidén del
trabajo, estar un tiempo a solas para meditar y ordenar sus

ideas antes de actuar.

DIMENSION: AUTOCONTROL

nivel

Para mantener las competencias de esta dimensidén en el

actual o aumentarlo, se recomienda auxiliarse de 1las

siguientes herramientas de la inteligencia emocional; vya que



éstas les ayudardn ademés de ser innovadoras, responsables o
escrupulosas a mejorar el manejo actual de sus emociones, la
confianza entre ellas y la adaptabilidad a los cambios en
general. Siendo lo anterior muy importante porque controlar
sus emociones, es indispensable para lograr ejecutar 1los

programas con éxito:

e Meditacidén. Este ejercicio mental afectard positivamente
los procesos corporales, generando beneficios fisicos, ya
que contribuye a disminuir el proceso metabdlico.
Especialmente les ayudard a disminuir el estrés al saber
enfrentarlo. Por ejemplo: aromaterapias y escuchar musica

ambiental

e Relajacién progresiva. Esta herramienta 1les ayudard a
tener relajacidédn muscular nerviosa y les aliviard muchas
enfermedades, la cual debe ser aplicada por un médico o un

especialista en el area.

e Autohipnosis. Esta herramienta también ayudard a disminuir
los efectos del estrés porque induce a la relajacidén. Para
aplicar esta herramienta se debe auxiliar de un profesional

en el Area.



DIMENSION: MOTIVACION

Para mantener y superar aun mas las competencias de esta
dimensidédn en la asociacidén, se recomienda auxiliarse de las
siguientes herramientas de la inteligencia emocional; ya que al
aplicarse aumentard la sensacién de las miembras de ser Utiles
en la misién de la asociaciédn, se orientardn hacia 1los
resultados, aprovecharan mas las oportunidades de desarrollo de
la asociacién y serdn més optimistas al ejecutar sus labores,

mejorando asi su desempefio:

e Autoestima. Esta ayudard a que ellas estén concientes de
sus capacidades para hacer bien las cosas y lograr sus
objetivos. Por ejemplo recordarles a las miembras 1o
importantes que son para la Asociaciédn, delegarles
responsabilidades, tomar importancia a sus opiniones cuando

hayan cambios, etc.

e Optimismo. Tendrédn una visidén positiva acerca de lo que
hacen y quieren alcanzar. Verdn cada obstédculo como un reto
a superar. Por medio de estabilidad laboral, que el clima
organizacional sea agradable, el saber que las metas de la

organizacidén se estédn logrando y por ende también las de



cada una de las miembras, desarrollando sus habilidades,

etc.

e Visualizacién guiada. Esta herramienta consiste en
convertir ideas y expectativas en realidades bioquimicas.
Es decir, wutilizar la imaginacidén para introducir imégenes
positivas a nuestro cerebro, vya que nuestro organismo

responderd como si fueran aproximadas a la realidad.

DIMENSION: EMPATIA

Para fortalecer las competencias de esta dimensién se
recomienda auxiliarse de las siguientes herramientas de la
inteligencia emocional; ya que éstas les ayudardn a mejorar las
relaciones 1interpersonales, como la comprensién a las otras
miembras, el trabajo que se realiza en equipo, a preocuparse
activamente por los demés, fortalecer sus capacidades,
aprovechar las oportunidades de las diferentes aptitudes en los
deméds e interpretar las corrientes politicas e ideoldbgicas para
la excelente elaboracidén y ejecucidn de los programas, asi como

para el gestionamiento de éstos en la asociaciédn:

e Empatia. Tendradn la habilidad de ponerse por un momento en

el lugar del otro para entender sus sentimientos vy



emociones. A través del cambio de roles, tratar de conocer

la situacidén en gque se encuentra el otro.

e Distorsiones cognoscitivas. Evitar tergiversar la
realidad, no prejuzgando a los deméds, no anticipar en forma
negativa las cosas o0 a hacer cosas que pueden dafiarla a

ella misma y a los que la rodean.

e El1 proceso de diferenciacién. Hacer que los trabajadores
separen las emociones negativas provocados por pensamientos
no Dbasados en la realidad, para que ellas actuen mas
objetivamente. Por medio de escuchar las opiniones de otros
para el mismo problema, viviendo casos practicos,

discusiones grupales, sistematizacidén de actividades, etc.

DIMENSION: HABILIDADES SOCIALES

Para fortalecer las competencias de esta dimensién se
recomienda auxiliarse de las siguientes herramientas de la
inteligencia emocional; vya que éstas les ayudardn a demds de
manejar situaciones dificiles, inspirar y guiar grupos, manejar
cambios, expresarse comprensiblemente, a fortalecer las

relaciones 1interpersonales, a dque exista un clima agradable



porque se ayudaran unas con otras, se fomentard el espiritu de
equipo, alcanzando de una forma més eficiente que la individual

los objetivos y proyectos de la asociaciédn:

e Asertividad. Sirve para qgque las trabajadoras se valoren
como persona, expresen sus deseos y sentimientos clara vy
esponténeamente, defendiendo sus derechos sin pisotear 1los
de las demés. Lo cual se puede lograr mediante reuniones

constantes, compartiendo momentos agradables, etc.

e Congruencia. Al desarrollar esta herramienta, las miembras
actuaradn congruentemente, habrd conformidad entre los
pensamientos y emociones con respecto a su forma de actuar.
Es decir, un equilibrio entre lo que ellas piensan y lo
que practican. Verificar que las miembras actuen conforme a
los objetivos que persigue la Asociacidén, promover la

practica de los valores que las identifican, etc.

e Escalera de inferencia. Con esta herramienta se pretende
que las miembras no anticipen resultados o conclusiones de
un hecho reaccionando sin tener evidencia de que ello pueda
ser asi, analizando el comportamiento gque mostraradn ante

esa situacidn.



H. Propuesta para el fortalecimiento y mantenimiento del Clima
en la Asociacién de Movimiento Mujeres “Mélida Anaya

Montes”

Para el mantenimiento de un c¢lima laboral eficiente, se
propone el siguiente modelo de evaluacidén del clima y sus pautas

y actividades para el mejoramiento del mismo.

1. Modelo de evaluacién del clima

Para evaluar el <clima organizacional vy tomar
decisiones sobre la implementacidn de cambios
significativos en las &reas que resultaron deficientes, se
toma como base ciertos parametros de evaluacidén para cada
dimensién. Tales pardmetros se incluyen en el cuestionario

para la recoleccidén de datos (ver anexo 6):

1. No conozco
2. Nunca

3. Casi nunca
4. Casi siempre
5. Siempre

Para determinar el nivel en que se encuentran las
dimensiones a evaluar, se usa la siguiente férmula

estadistica que facilita el proceso:



Dimensién = [(Xx/Pr (pt) (N)]1*100

Simbologia:

2X: Total de puntos acumulados por encuesta

Pr: Total de preguntas por encuestas

Pt: Maximo puntaje que se puede obtener por pregunta

N: Total de personas encuestadas

Después de implementada la férmula, el valor obtenido
se ubica en alguno de los rangos establecidos que
determinan el estado de la dimensidén evaluada, y de acuerdo
a ello se indican las medidas a tomar, segUn lo describe la

siguiente matriz:

PARAMETROS DE EVALUACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

RANGO CALIFICACION PAUTAS DE CONTROL

Se deben tomar medidas urgentes y
DE 0% A 25% DEFICIENTE precisas para mejorar esta

dimensién.

Se deben tomar medidas a corto
DE 25.1% A 50% REGULAR plazo para mejorar esta

dimensién.

Indica que deben tomarse medidas
DE 50.1% A 75% BUENO leves que controlen esta

dimensién.

Se debe continuar con las medidas
DE 75.1% A 100% EFICIENTE actuales para mantener el estado

de esta dimensidn.




2. Pautas y actividades para el mejoramiento del clima

DIMENSION COMUNICACION:

eRealizar reuniones para informar como minimo una vez
al mes los logros y resultados de las acciones

eAvisar con un periodo de quince dias como minimo los
cambios que se realizardn en los puestos de trabajo
para que ellas puedan buscar informacidén y adaptarse
con mayor facilidad a los cambios.

eBrindar ayuda a las miembras para expresar sus ideas
sin temor a represalias.

eEstablecer canales de comunicacién efectivos para

todas las trabajadoras.

ePromover relaciones de amistad entre los Niveles

Estratégicos, Gerenciales y Técnicos.

DIMENSION LIDERAZGO:

eValorar al ser humano mds que a la tarea

ePromover respeto y comprensidén entre las miembras a

través de capacitaciones de inteligencia emocional



e Promover valores como la solidaridad a través de
capacitaciones para dJue exista mayor cooperacidén vy
respeto entre los niveles jerarquicos.

eCapacitar al Nivel Gerencial en estilos de liderazgos,
para coordinar efectivamente a las miembras(os) de la
asociacién.

eManejar, el Nivel Gerencial politicas para desarrollar
el compromiso con el trabajo entre las

trabajadoras (es)

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES

e Desarrollar convivios una vez al mes para gue se

relacionen las miembras de toda la asociacidn

eCapacitar o desarrollar la competencia de
aprovechamiento de la diversidad ©para que las
miembras puedan comprenderse y aceptarse como son y
mejorar asi la armonia entre el personal.

ePromover las relaciones interpersonales y capacitar en
temas como Trabajo en Equipo

e Informar a las miembras que las lideres estan también

para ayudarlas.



DIMENSION: MOTIVACION

e Brindar oportunidades de desarrollo profesional vy
personal a través de capacitaciones en el area
cognitiva y emocional.

e Evaluar al personal periddicamente con el fin de
capacitarlo y/o promoverlo.

e Elaborar un plan de promocidén e incentivos.

e Mejorar la capacidad instalada de la asociacidén para
mayor comodidad del personal.

e Utilizar la induccidén de personal, para dar a conocer
a las trabajadoras (es) las actividades que
desempefaran y asi Dbrindar mayor conocimiento vy
criterio que beneficien el desarrollo de la labores.

e Proporcionar el equipo necesario para realizar las

actividades.



I. Plan de implementacién del Manual de Perfil de Competencias Emocionales para puestos
de trabajo de la Asociacién Movimiento de Mujeres “Mélida Anaya Montes”, Las Mélidas.
. L. 1 TIEMPO
N Actividades Responsable Meses
3 4
Presentacidén de la Propuesta de Perfil de | Grupo de
1 Competencias Emocionales a la Junta Directiva de | investigacién.
Las Mélidas.
2
. . . Grupo de
Aprobacibén de la Propuesta por la Junta Directiva. ) . L
investigacidn.
3 Preparacién del personal de la Asociacidén en | Sicdloga
términos basicos de Inteligencia Emocional laboral
. - . X
4 Implantacién de la Propuesta Administracidn
5 Capacitacidén en las competencias emocionales que | Sicdloga X
obtuvieron nivel Dbajo y medio al personal de Las | laboral
Mélidas.
Utilizacidén de la Propuesta al momento de Reclutar, L .
6 Administracién

Seleccionar y Contratar al personal




J. PRESUPUESTO PARA LA IMPLEMENTACION DE PERFILES DE

COMPETENCIAS EMOCIONALES EN LA ASOCIACION MOVIMIENTO DE

MUJERES “MELIDA ANAYA MONTES”, LAS MELIDAS

Programa de capacitacidén de inteligencia
Emocional (16 horas)

Adgquisicién del Test de Inteligencia
Emocional, adaptado a la Asociacidn.
Procesamiento del Test de Inteligencia
Emocional por un Psicdlogo.

Medicidén del Clima Organizacional

Disefio de un programa de capacitacién vy
desarrollo de las competencias emocionales.

TOTAL PRESUPUESTADO¥*

* Valores reflejados en Ddbélares Americanos. IVA

incluidos.

782.20

246.00

1230.00

1686.33

430.50

4,375.03

y RENTA
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GLOSARIO

ADAPTABILIDAD: Flexibilidad para manejar cambios y desafios.

AFAN DE TRIUNFO: Afan de mejorar o destacarse.

APROVECHAR LA DIVERSIDAD: Cultivar las oportunidades a

través de personas diversas.

ASOCIACION: Son asociaciones todas las personas juridicas de
derecho privado, gque se constituyen por la agrupacidén de
personas para desarrollar de manera permanente

cualquier actividad legal.

ASOCIACIONES Y FUNDACIONES SIN FINES DE LUCRO: Se entenderé
que una asociacidn(es) y fundacidén(es) sin fines de lucro,
cuando no persiga el enriquecimiento directo de @ sus
miembros, fundadores y administradores. En consecuencia, no
podréan distribuir beneficios, remanentes o utilidades entre
ellos, ni disponer 1la distribucién del patrimonio de 1la
entidad entre los mismos al ocurrir la disolucidén vy

liquidacién de la entidad.

AUTOEVALUACION PRECISA: Un sentido sincero de nuestros

limites y nuestros puntos fuertes.

AUTOCONTROL: Mantener Dbajo control las emociones vy 1los

impulsos perjudiciales.

AYUDAR A LOS DEMAS A DESARROLLARSE: Percibir las necesidades

de desarrollo de los demas y fomentar su capacidad.



CATALIZADOR DE CAMBIOS: Provocar, fomentar o manejar el

cambio.

CEAAL: Concejo de Educacidén de Adultos de América Latina

CLIMA ORGANIZACIONAL: Las percepciones compartidas por un

grupo de individuos acerca de su entorno laboral.

COLABORACION Y COOPERACION: Trabajar con otros en pos de las

metas comunes.

COMPETENCIAS EMOCIONALES: son las habilidades adquiridas
basadas en la 1inteligencia emocional, que originan un

desempefio laboral sobresaliente.
COMPRENDER A LOS DEMAS: Percibir los sentimientos vy
perspectivas ajenos, e interesarse activamente por sus

preocupaciones.

COMPROMISO: Adoptar la wvisién vy los objetivos de 1la

organizacién o grupo.

COMUNICACION: Transmitir mensajes claros y convincentes.

CONCIENCIA EMOCIONAL: Saber cbébmo afectan las emociones

nuestro desempefio.

CONCIENCIA POLITICA: Interpretar las corrientes politicas vy

sociales de una organizacién.



CONFIABILIDAD: Exhibir honradez e integridad.

CONFIANZA EN UNO MISMO: Valentia que proviene del
conocimiento <certero de nuestras capacidades, valores vy

metas.

CORTEZA CEREBRAL: La parte del cerebro que hace posible el
pensamiento abstracto, las creencias y la expresidén a través
del lenguaje. Se encuentra revestida de sustancia gris que

constituye la capa extrema de los hemisferios cerebrales.

CREADOR DE VINCULOS: Construir lazos afectivos y mantenerse

conectados con otros.

CULTURA ORGANIZACIONAL: Conjunto de suposiciones, creencias,
valores y ~normas que comparten los miembros de la

Organizacidn.

DESEMPENO LABORAL: Los miembros de la organizacién trabajan
con eficacia para alcanzar metas comunes, sujeto a las

reglas basicas establecidas con anterioridad.

EJES TRANSVERSALES: Son las A&areas comunes que tienen todos

los programas que ejecutan Las Mélidas

ENERGIA EMOCIONAL: Es la energia de que dispone la persona
para enfrentarse al estrés, a la frustracidn, a los
conflictos o a la presidén. Es aquella energia personal que

se utiliza para llevar a cabo los impulsos personales.



ESCRUPULOSIDAD: Responsabilidad en el cumplimiento de las

obligaciones y atencidén a los detalles.

ESTRES: Es el grado en que los sentimientos incémodos

inguietan a una persona.

FMLN: Frente Farabundo Marti para la Liberacidén Nacional

FUNDACION: Se entenderdn por fundaciones, las entidades
creadas por una O mAs personas para la administracidén de un
patrimonio destinado a fines de utilidad publica, que 1los

fundadores establezcan para la consecucidédn de tales fines.

HABILIDADES DE EQUIPO: Crear sinergia para trabajar en pos

de las metas grupales.

HERRAMIENTAS DE INTELIGENCIA EMOCIONAL: Son instrumentos que

ayudan a desarrollar las competencias emocionales.

INICIATIVA Y OPTIMISMO: Aptitudes gemelas que mueven a
aprovechar 1las oportunidades y permiten aceptar con buen

animo contratiempos vy obstéaculos.

INNOVACION: Estar abierto a ideas y enfoques novedosos y a

nueva informaciédn.

INTELIGENCIA: Constante interaccidén activa entre las
capacidades heredadas y las experiencias ambientales, cuyo
resultado capacita al individuo para adgquirir, recordar vy
utilizar conocimientos, entender tanto conceptos concretos

como (eventualmente) abstractos, comprender las relaciones



entre los objetos, los hechos vy las ideas vy aplicar vy
utilizar todo ello con el propdésito concreto de resolver los

problemas de la vida cotidiana.

INTELIGENCIA EMOCIONAL: Es la capacidad de <reconocer,
entender vy manejar nuestros sentimientos vy los ajenos
aplicando eficazmente su poder como fuente de energia
humana, informacién, conexién e influencia que dirigen el

pensamiento y la propia accidn.

INTELIGENCIA ESPACIAL: Es 1la habilidad de formar modelos
mentales del mundo espacial y poder maniobrar usando esos

modelos para el alcance de los objetivos.

INTELIGENCIA INTERPERSONAL: Es la habilidad de entender a

otros individuos, motivarlos y ayudarlos a desarrollarse.

INTELIGENCIA INTRAPERSONAL: Es la habilidad de formar una
visidén veridica de uno mismo y ser capaz de utilizar ese
modelo para operar efectivamente enfrentando las

circunstancias de la vida.

INTELIGENCIA KINESICO-CORPORAL: Es la habilidad de solventar
problemas o producir un producto usando partes del cuerpo o

todo el cuerpo.

INTELIGENCIA LINGUISTICA: Es 1la habilidad de ©poner en
palabras, con claridad, agudeza y perspectiva los

pensamientos y sentimientos.



INTELIGENCIA LOGICO-MATEMATICA: Es la habilidad de
razonamiento matemdtico, relaciones numéricas, habilidad
cientifica, la habilidad para manejar cadenas de

razonamientos y reconocer sus patrones y orden.

INTELIGENCIA MUSICAL: Es la sensibilidad ante la melodia, el

ritmo y el tono.

LIDERAZGO: Inspirar y guiar a individuos o grupos.

MANEJO DE CONFLICTO: Negociar y resolver desacuerdos.

MOVIMIENTO: Desarrollo 'y ©propagacién de una tendencia
religiosa, politica, social, estética, etc. de caréacter

renovador.

NEUROCIENCIA: Especialidades cientificas que estudian el

sistema nervioso.

ONG: Organizacién de personas desvinculada de las esferas
gubernamentales gque busca en general, alcanzar un fin de
beneficio publico, nacional o local, va sea con
reconocimiento legal como persona Jjuridica o no. Esté
descartado por consiguiente el lucro, el proselitismo
politico o religioso, y el interés gremial como preocupacidn
principal de estas asociaciones, lo gque no quiere decir que
sean totalmente ajenas a estos temas sociales.

ORIENTACION HACIA EL SERVICIO: Prever, reconocer vy

satisfacer las necesidades de las usuarias.



SINERGIA: E1 todo es mads que la suma de sus partes; es decir
que la relacidén de las parte entre si es una parte en y por
si misma y no sbélo una parte, sino la més catalizadora, la
que genera mas poder, las mé&s unificadora y la més

estimulante.

SISTEMA LIMBICO: Llamado también silla de las emociones,
estd 1interconectado con el diéncefalo y es responsable
primordialmente de las emociones y su expresidén corporal.
Produce emociones como el miedo, la ansiedad y la alegria en
respuesta a seflales psicoldégicas y fisicas; convirtiéndose
asi en una estructura importante y para tomar en cuenta
cuando se explican los factores psicoldgicos de nuestra

respuesta de adaptacién.

SUBCORTEZA: Son todos los nucleos de neuronas o agrupaciones
neuronales qgque se encuentran en el tallo cerebral y sirven

para coordinar las funciones de la corteza cerebral.
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ANEXO No. 1

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LAS TRABAJADORAS DE LA ASOCIACION
MOVIMIENTO DE MUJERES “MELIDA ANAYA MONTES”, LAS MELIDAS.

Muy buen dia, estamos trabajando en un estudio que servira
para elaborar una tesis ©profesional acerca de perfiles de

competencias emocionales, basados en inteligencia emocional.

Solicitamos su valiosa colaboracién para gque conteste a unas
preguntas, que no llevardn mucho tiempo. Sus respuestas seran

confidenciales y andénimas.

Las personas que fueron seleccionadas para el estudio no se

eligieron por su nombre sino al azar.

Las opiniones de todos los encuestados serdn sumadas y
reportadas en la tesis profesional pero nunca se reportaran datos

individuales.

Le pedimos que conteste el cuestionario <con la mayor

sinceridad posible. No hay respuestas correctas ni incorrectas.
Por favor leer las instrucciones cuidadosamente, vya que
existen preguntas en la que sbélo pueden responder a una opcidn,

también se incluyen preguntas semiabiertas.

Muchas gracias por su colaboracién.



AN} ”

Instrucciones: Marcar con una “x” la casilla de la respuesta que
considere conveniente, explicar detalladamente donde se le
solicite y, usar boligrafo.

1. :Qué puesto desempefia dentro de la Asociacién?

2. ¢De gquién depende su puesto?

3. ¢Con qué puestos de la Asociacidén se relaciona y para qué?

4., :Cudl es su horario de trabajo?

5. :Qué actividades desempefia en su puesto de trabajo?,

describalas en orden de importancia.

6. Para cada actividad mencionada anteriormente, cqué

conocimientos debe tener la persona que ocupa el puesto?

7. ;:De qué métodos o técnicas (modo o forma de desarrollar el

trabajo) se vale para realizar las actividades del puesto?




10.

11.

12.

13.

14.

;Considera importante que el puesto sea ocupado por una

persona capaz de controlar sus emociones?

sSi O No O ¢Porqué?

;Considera necesario para el puesto que la persona que 1lo

ocupe, actue con ética e inspire confianza?

Si L] No L] cPorqué?

¢Requiere el puesto que la persona sea ordenada y cuidadosa
para realizar sus actividades?

siQd No O ¢Porqué-?

;Considera que el puesto requiere que la persona que lo ocupe

sea adaptable a los hechos?

si [ No [ cPorqué?

;:Cree que el puesto exige que la persona que lo ocupe siempre
busque nuevas informaciones relacionadas a su trabajo y de
esa forma esté actualizada, para poder innovar sus

actividades?

si [ No [] :Porqué?

:Cree que el puesto requiere que la persona que lo ocupe
deba estar acostumbrada a trabajar bajo presidén?

Si O No O ;Porqué?

cRequiere el puesto de una persona que establezca metas
dificiles, asuma riesgos y si fracasa sea capaz de seguir

luchando?

si No [ cPorqué?




15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

;Considera que el puesto requiere dedicar mas horas de

trabajo de las establecidas por la asociacidn?

si O No [ Explique:

;Considera que el puesto requiere que la persona dque 1lo
ocupe, esté siempre preparada para resolver problemas antes

que se presenten?

si [ No [ Explique:

¢El puesto se ve sometido constantemente a obstaculos vy
contratiempos?

si O No O ¢Porqué?

cRequiere el puesto que la persona que lo ocupe sea capaz de
escuchar e interpretar los sentimientos o pensamientos de los

demés?

si No [] ;Porqué?

;Considera qué el puesto requiere de una persona que ayude a

los deméds a superar sus deficiencias o limitaciones?

si No [ cPorqué?

;Considera importancia que la persona dque ocupe el puesto
identifique las necesidades de los usuarias comparfieras (as)
de trabajo para que haya una mayor satisfaccidén de éstas(os)?

sSi O No O ;Porqué?

cConsidera que el puesto requiere que tenga buenas relaciones
con las vy los demés, tanto dentro como fuera de la

Asociacidn?

si No [] ;Porqué?




22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

;:Cree que es necesario en el puesto de trabajo identificar

la realidad externa e interna de la Asociacidn?

si [ No [] cPorqué?

;Considera que el puesto requiere que la persona que 1lo
ocupa pueda expresarse clara y comprensiblemente?

Si O No O ¢Porqué?

¢Corresponde al puesto de trabajo resolver situaciones

problemdticas entre las(os) miembras(os) de la Asociacién?

si [ No [] cPorqué?

;Corresponde al puesto generar entusiasmo en los demas?

si [ No [] cPorqué?

;Corresponde al puesto general cambios en la Asociacién?

si [ No [] cPorqué?

;Corresponde al puesto relacionarse con entidades nacionales

y/o extranjeras?

si [ No [] cPorqué?

;Corresponde al puesto ayudar a las(o) compafieras(o) a
terminar actividades pendientes?

Si O No O ¢Porqué?

:Cree que el puesto para ser desempefiado con éxito requiere

de trabajo en equipo?

si U No [



ANEXO 2

Grafico sobre el conocimiento que tienen las
trabajadoras de Las Mélidas sobre 1los

puestos de trabajo.

100 Bconoce el nombre del puesto

@no conoce el nombre del puesto

90

Ose relaciona con otros puestos

Ono se relaciona con otros puestos

70 +— -

@trabajan horas extras

60 — — Bno trabajan horas extras

B@tareas igual al manual de puestos

50 | ==

Odiferencia de tareas con las del
manual

40— -

@tareas priorizadas de acuerdo al
manual

Btareas no priorizadas de acuerdo al
manual

20 +— ——
Odescripcién adecuada de conocimientos

necesarios

10 —

Bno conoce adecuadamente conocimientos
del puesto

@conocimiento de metodologia

@no conoce metodologia

Analisis:

Segun los resultados del cuestionario (ver anexo 1) vy
reflejados en el grafico anterior el 91% de trabajadoras conocen
el nombre del puesto, mientras el 9% no lo conocen. Asimismo,
todo el personal dice relacionarse con todos 1los puestos vy
trabajar horas demds de la Jjornada laboral. El1 75% de las
trabajadoras mencionan correctamente las actividades que les
corresponden y el restante no. El1 100% del personal de la
asociacidén saben cuales son los conocimientos cognitivos
necesarios para el ©puesto. Con respecto a los métodos
utilizados para hacer las actividades el 58% los conocen,

mientras que el restante 42% no.



ANEXO No. 3

ESTANDARES PARA MEDIR LAS COMPETENCIAS EMOCIONALES

2z
b NOMBRE DE NIVEL DE
2 ACTUACIONES
= COMPETENCIAS MANEJO (%)
H
[a]
e Manejan bien los sentimientos
Bajo:01-33 impulsivos v las emociones
perturbadoras.
eManejan bien los sentimientos
impulsivos % las emociones
Medio:34-70 perturbadoras.
eSe mantienen compuestas, positivas e
imperturbables aun en momentos
Autodominio dificiles.
eManejan bien los sentimientos
impulsivos % las emociones
perturbadoras.
eSe mantienen compuestas, positivas e
Alto:71-100 imperturbables aun en momentos
a dificiles.
ePiensan con claridad y no pierden 1la
U concentracién cuando son sometidas a
T presidn.
0 Bajo:01-33 eCumplen con los compromisos 'y las
R promesas
R eCumplen con los compromisos 'y las
E Medio:34-70 pronesas
G ®Se hacen responsables de satisfacer los
U Escrupulosidad objetivos
eCumplen con los compromisos y las
L promesas
A Alto:71-100 ®Se hacen responsables de satisfacer los
C objetivos
I eSon organizados(as) y cuidadosos(as) en
le) el trabajo.
N eManejan con desenvoltura exigencias
Bajo:01-33 maltiples, ©prioridades cambiantes vy
mudanzas réapidas
eManejan con desenvoltura exigencias
maltiples, prioridades cambiantes vy
Medio:34-70 mudanzas rapidas
eAdaptan sus reacciones y téacticas a las
Adaptabilidad circunstancias mutantes

Alto:71-100

eManejan con desenvoltura exigencias
maltiples, prioridades cambiantes y
mudanzas rdpidas

eAdaptan sus reacciones y tacticas a las
circunstancias mutantes

eSon flexibles en su visién de los
hechos




Bajo:01-33

2z
‘a NOMBRE DE NIVEL DE
= ACTUACIONES
= COMPETENCIAS MANEJO (%)
H
[a]
A Baio:01- eBuscan 1deas nuevas de muchas fuentes
U ajo:01-33 ai
stintas
g eBuscan 1ideas nuevas de muchas fuentes
R Medio:34-70 distintas ) o
R eHallan soluciones originales para los
E problemas
Innovacién ,
G eBuscan ideas nuevas de muchas fuentes
U distintas
L eHallan soluciones originales para los
A Alto:71-100 problemas
g eGeneran ideas nuevas
é e Adoptan perspectivas novedosas y aceptan
N riesgos
eSe orientan hacia los resultados, con un
Bajo:01-33 gran aféan de alcanzar objetivos %
requisitos
eSe orientan hacia los resultados, con un
gran afan de alcanzar objetivos y
Medio:34-70 requisitos
eSe fijan metas dificiles y aceptan riesgos
Afan de calculados
. eSe orientan hacia los resultados, con un
triunfo gran afan de alcanzar objetivos vy
requisitos
eSe fijan metas dificiles y aceptan riesgos
M Alto:71-100 calculados
eBuscan informacién para reducir la
O incertidumbre y hallar la manera de
T desempefiarse mejor
I eAprenden a mejor su desempefio
v Bajo:01-33 eEstan dispuestas a hacer sacrificios para
A lograr un objetivo general
(o] eEstan dispuestas a hacer sacrificios para
I Medio:34-70 lograr un objetivo genéfal N
é eEncuentran una sensacidén de ser utiles en
la misidébn general
N . eEstidn dispuestas a hacer sacrificios para
Compromiso lograr un objetivo general
eEncuentran una sensacién de ser utiles en
la misidén general
Alto:71-100 |eUutilizan los valores nucleares del grupo
para tomar decisiones y <clarificar sus
alternativas
eBuscan activamente oportunidades para
cumplir con la misidén del grupo
eEstdn dispuestas a aprovechar cualquier
Iniciativa oportunidad

eVan tras el objetivo mas alld de lo que se
requiere o se espera de ellas




2
g NOMBRE DE NIVEL DE
= ACTUACIONES
§ COMPETENCIAS MANEJO (%)
A
eEstan dispuestas a aprovechar cualquier
oportunidad
eVan tras el objetivo méds alld de lo que se
requiere o se espera de ellas
M Alto:71-100 |epPrescinden de la burocracia y fuerzan las
0 reglas, cuando es necesario para cumplir
con el trabajo
T eMovilizan a los deméas mediante
I emprendimientos y esfuerzos inusuales
v Bajo:01-33 OPers%sten en ir trqs la meta pese a los
obstaculos y contratiempos
A ePersisten en ir tras la meta pese a los
c Medio:34-70 obstaculos y contratiempos
eNo operan por miedo al fracaso, sino por
1 L. esperanza de éxito
6 Optimismo ePersisten en ir tras la meta pese a los
obstaculos y contratiempos
eNo operan por miedo al fracaso, sino por
Alto:71-100 esperanza de éxito
eConsideran que los contratiempos se deben
a circunstancias manejables antes que a
fallas personales
Bajo:01-33 eEstan atentos a las pistas emocionales vy
saben escuchar
eEstadn atentos a las pistas emocionales vy
Comprender | Medio:34-70 | SaPen escuchar ,
eMuestran sensibilidad hacia los puntos de
’ vistas de los otros y los comprenden
a los demas eEstadn atentos a las pistas emocionales vy
saben escuchar
eMuestran sensibilidad hacia los puntos de
Alto:71-100 vistas de los otros y los comprenden
eBrindan ayuda basada en la comprensidén de
las necesidades y sentimientos de 1los
demas
E Bajo:01-33 eReconocen y recompensan las virtudes, los
M logros y el progreso
P eReconocen y recompensan las virtudes, los
A logros y el progreso
T Medio:34-70 |eOfrecen criticas constructivas e
f Ayudar a 1d§nt1f1can los puntos que el otro debe
mejorar
A

los demas a

desarrollarse

Alto:71-100

eReconocen y recompensan las virtudes, los
logros y el progreso

eOfrecen criticas constructivas e
identifican los puntos que el otro debe
mejorar

eAsesoran, Dbrindan consejos oportunos 'y
asignan tareas que fortalezcan y alienten
las habilidades del otro




Alto:71-100

2
O
H NOMBRE DE NIVEL DE
2 ACTUACIONES
§ COMPETENCIAS MANEJO (%)
H
[a]
eEntienden las necesidades de las usuarias
Bajo:01-33 y las ponen en correspondencia con
servicios o productos adecuados a ellas
eEntienden las necesidades de las usuarias
vy las ponen en correspondencia con
Medio:34-70 servicios o productos adecuados a ellas
’ eBuscan maneras de aumentar las
Orientaciédn satisfaccioén de las usuarias v su
. fidelidad
hacia el eEntienden las necesidades de las usuarias
servicio vy las ponen en correspondencia con
servicios o productos adecuados a ellas
eBuscan maneras de aumentar las
satisfaccién de las usuarias % su
Alto:71-100 . .
© fidelidad
eOfrecen de buen grado asistencia adecuada
eComprenden el punto de vista de la
usuaria, % actuan como asesoras de
E confianza
Bajo:01-33 eRespetan a gentes de origenes diversos y
M ) se llevan bien con todos
eRespetan a gentes de origenes diversos vy
se llevan bien con todos
Medio:34-70
P eEntienden los puntos de vistas diversos vy
Aprovechar son sensibles a los diferencias grupales
A 1 eRespetan a gentes de origenes diversos vy
a se llevan bien con todos
T diversidad eEntienden los puntos de vistas diversos y
son sensibles a los diferencias grupales
% Alto:71-100 |even en 1la diversidad una oportunidad de
crear un medio donde las personas de
diversos origenes puedan prosperar
A eSe enfrentan a los perjuicios y a la
intolerancia
Bajo:01-33 eSaben leer con precisién las relaciones
) clave de poder
eSaben leer con precisidén las relaciones
Medio:34-70 clave de poder
eDetectan las redes sociales cruciales
Conciencia eSaben leer con precisién las relaciones
clave de poder
politica eDetectan las redes sociales cruciales

eFntienden las fuerzas que dan forma a las
visiones y acciones de las wusuarias vy
otras Asociaciones afines

eleen con precisidén la realidad externa vy
la realidad de la organizacidn
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Alto:71-100

4
8 NOMBRE DE NIVEL DE
2 ACTUACIONES
§ COMPETENCIAS MANEJO (%)
a
eSon efectivas en el intercambio,
Bajo:01-33 registrando las pistas emocionales para
afinar sus mensajes
eSon efectivas en el intercambio,
registrando las pistas emocionales para
Medio:34-70 afinar sus mensajes
eEnfrentan directamente los asuntos
dificiles
Comunicacién eSon efectivas en el intercambio,

registrando las pistas emocionales para
afinar sus mensajes

eEnfrentan directamente los asuntos
dificiles

eSaben escuchar, buscan entendimiento mutuo
y comparten informacidén de buen grado

eFomentan la comunicacidén abierta y son tan
receptivas de las malas noticias como de
las buenas

Manejo de

Bajo:01-33

eManejan con diplomacia y tacto situaciones
tensas y personas dificiles

Medio:34-70

eManejan con diplomacia y tacto situaciones
tensas y personas dificiles

eDetectan los potenciales conflictos, ponen
al descubierto los desacuerdos y ayudan a
reducirlos

Conflictos eManejan con diplomacia y tacto situaciones
tensas y personas dificiles
eDetectan los potenciales conflictos, ponen
Alto:71-100 al de;cubierto los desacuerdos y ayudan a
reducirlos
eAlientan al debate y la discusidén franca
eOrquestan soluciones que beneficien a
todos
Bajo:01-33 OArticulaQ .y’ despiertgnllentusiasmg en pos
de una visidén y una misidén compartida
eArticulan y despiertan entusiasmo en pos
Medio:34-70 de una visién y una misidn compartida
eSe ponen a la vanguardia cuando es
. necesario, cualquiera sea su cargo
leerazgo eArticulan y despiertan entusiasmo en pos
de una visién y una misién compartida
eSe ponen a la vanguardia cuando es
Alto:71-100 necesario, cualquiera sea su cargo
eOrientan el desempefio de otros,
haciéndoles asumir su responsabilidad
eGuian mediante el ejemplo
. Bajo:01-33 eReconocen la necesidad de efectuar cambios
Catalizador eReconocen la necesidad de efectuar cambios
de Cambios Medio:34-70 |®Desafian el statu quo para reconocer la

necesidad de cambio
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4
O
H NOMBRE DE NIVEL DE
2 ACTUACIONES
§ COMPETENCIAS MANEJO (%)
H
[a]
Bajo:01-33 eReconocen la necesidad de efectuar cambios
eReconocen la necesidad de efectuar cambios
Medio:34-70 eDesafian el statu quo para reconocer la
necesidad de cambio
Catalizador
eReconocen la necesidad de efectuar cambios
de Cambios eDesafian el reconocer la

statu quo para

necesidad de cambio
Alto:71-100 eSon paladines del cambio vy reclutan a
otros para efectuarlo
eSirven de modelo para el cambio que se
espera de otros
eCultivan y mantienen redes informales de
Bajo:01-33 trabajo externas
Medio:34-70 |ecultivan y mantienen redes informales de
trabajo externas
eBuscan relaciones que Dbeneficien a todas
las partes involucradas
Creador de
vinculos Alto:71-100 OCulti\.]an y mantienen redes informales de
trabajo externas
eBuscan relaciones que Dbeneficien a todas
las partes involucradas
eConstruyen lazos afectivos y se mantienen
conectadas con los otros
eHacen vy mantienen amistades ©personales
entre los compafieros de trabajo
eFquilibran el acento puesto en la tarea
Bajo:01-33 con Ila atencidn que brindan a las
relaciones personales
eEquilibran el acento puesto en la tarea
con la atencién que brindan a las
Medio:34-70 relaciones personales
. eColabora, compartiendo planes, informacién
Colaboracién

y Cooperacién

Y recursos

Alto:71-100

eEquilibran el acento puesto en la tarea

con la atencién que brindan a las
relaciones personales
eColabora, compartiendo planes, informacién

y recursos
ePromueven un clima amigable y cooperativo

eDescubren y alimentan las oportunidades de
colaborar




nEEPHAHQOON

Alto:71-100

4
O
H NOMBRE DE NIVEL DE
2 ACTUACIONES
§ COMPETENCIAS MANEJO (%)
H
[a]
H
A eSon un modelo de las cualidades de equipo:
B Bajo:01-33 respeto, colaboracién y disposicién @ a
T ayudar
L
I eSon un modelo de las cualidades de equipo:
D respeto, colaboracién y disposicidén a
A Medio:34-70 ayudar
D eImpulsan a todos los miembros hacia una
E Habilidades participacién activa y entusiasta
L]
S| de equipo

eSon un modelo de las cualidades de equipo:
respeto, colaboracién y disposicién a
ayudar

eImpulsan a todos los miembros hacia una
participacién activa y entusiasta

efFortalecen la identidad de equipo, el
espiritu de cuerpo y el compromiso
eProtegen al grupo y a su reputacidn;
comparten los méritos




Determinacién de las competencias emocionales en

ANEXO N°. 4

trabajo de Las Mélidas.

los puestos de

Los puestos de trabajo se agruparon en Familias de Cargos

para facilitar el andlisis de las competencias

éstos requieren

continuacidn:

al ser desempefiados, como  se

Nivel Estratégico:

e Familia de Cargos:

Nivel Gerencial:

e Familia de Cargos:

e Familia de Cargos:

e Familias de Cargos:

Nivel Técnico:

Direccidn

Administracidn
Coordinadoras de Areas

Coordinadoras de Regiones

e Investigadora del Area de Desarrollo Local

e Familias
e Familias
e Familias
e Familias

e Familias

de
de
de
de
de

Cargos:
Cargos:
Cargos:
Cargos:

Cargos:

Técnicas Especializadas
Apoyo Administrativo
Administrativo-Contables

Créditos

Servicios Generales

muestra

emocionales que

a



NIVEL ESTRATEGICO

Nombre de Cargos: Directora Ejecutiva

DIMENSION: AUTORREGULACION

CUADRO N° 1

) .
mig ESCALA st NO TOTAL
=0
Oz PREGUNTAS
O H

B F % F % F %

-~ |8. ¢Considera importante que el
B|§ puesto sea ocupado por una 1 100 0 0 1 100
2 o persona capaz de controlar sus

] emociones?
ﬂ'g 9. ¢;Considera necesario para el
w O
“&‘ 9 puesto qug la p/er.sona que ‘lo 1 100 0 0 1 100
o:j ocupe, actue con ética e 1nspire
O q confianza?

317 .

S‘% 10. ¢Requiere el puesto que la

sa persona sea ordenada y cuidadosa 1 100 0 0 1 100
a 2 para realizar sus actividades?

LT . .
) % 11. ;Considera que el puesto requiere

%*j que la persona que lo ocupe sea 1 100 0 0 1 100
g E adaptable a los hechos?

12. :Cree que el puesto exige que la

glq persona gque lo ocupe siempre

8 9 busque nuevas informaciones, 1 100 0 0 1 100
59 para poder innovar sus

actividades?

o 13. ¢(Cree que el puesto requiere que

0

0 la persona gque 1lo ocupe dgba 1 100 0 0 1 100
4&: estar acostumbrada a trabajar

& bajo presidén?

TOTAL 100 0 100

Anadlisis e Interpretacién:

El1 Puesto de Direccidén, segun opinién de 1la Directora
Ejecutiva, requiere en un nivela alto las competencias de:
autodominio, confiabilidad, adaptabilidad e innovacidén; lo cual

se Jjustifica porque entre sus responsabilidades estd el



garantizar el cumplimiento de los acuerdos gque adopte la Junta
Directiva, velar por la ejecucidén de todos los programas a nivel
nacional y en cada regidén, velar porque los recursos de Las
Mélidas se utilicen en forma racional y conforme al presupuesto
aprobado por Junta Directiva, presentar planes e informes bien
elaborados y actualizados, etc. Es por ello que debe actuar
responsablemente, controlando las emociones que puedan ser
perjudiciales, ser confidencial con los asuntos delicados; tener
flexibilidad para manejar, asimilar y transmitir los cambios que
se den en la asociacibdn, asi como buscar siempre nuevas
informaciones a fin de enriquecer sus conocimientos y generar
ideas innovadoras.

Asimismo manifiesta que el puesto requiere un nivel alto
de las competencias de escrupulosidad. Sin embargo, revisando
sus actividades, se considera que el puesto por ser estratégico
puede tener esta competencia en un nivel medio, vya que no
corresponde directamente revisar cada detalle de 1las cosas,
porque de lo contrario no podria hacer otras que son mas

importantes.

DIMENSION: MOTIVACION
CUADRO N° 2

7]
Bl ESCALA st NO TOTAL
=0
S & | PREGUNTAS

B F % F % F %
% 8 14. ;Requiere el puesto de una persona

a
a § qll,le estable.zca metas, asuma | 100 0 0 1 100
‘J_,“'L' riesgos, y si fracasa sea capaz
< Y de seguir luchando?
ol 15. ¢Considera que el puesto requiere
ag dedicar mas horas de trabajo de
g-g las establecidas por la 1 100 0 0 1 100
O Asociacién?




TENCIAS

ESCALA st NO TOTAL

COMPE

PREGUNTAS

16. ¢Considera que el puesto requiere
que la persona que lo ocupe este

Inicia
tiva

siempre preparada para resolver| 1 100 0 0 1 100
problemas, antes de que se
presenten?

3|g 17. (¢E1 puesto se ve sometido a

gnE obstaculos y contratiempos? 1 100 0 0 1 100

TOTAL 100 0 100

Analisis e Interpretacién:

La Direccidn, requiere la competencias de afédn de triunfo,
compromiso, iniciativa y optimismo en un nivel alto, lo cual se
considera razonable; primero, porque tiene a cargo personal, al
cual debe transmitirles una actitud de mejoramiento continuo vy
de superacién; segundo, muchas veces debe dedicar més horas de
trabajo o sacrificar tiempo libre, lo que significa que debe
tomar como suyo la visidén y objetivos de la asociacidn; tercero,
debe aprovechar al méximo las oportunidades gque se presenten vy
de esa forma ofrecerles mejores ayudas a las mujeres
necesitadas; y por ultimo, siempre debe estar intentando cumplir
metas y objetivos propuestos a pesar de posibles obstédculos o
contratiempos.

DIMENSION: EMPATIA

CUADRO N° 3
EIE ESCALA si NO TOTAL
=0
S PREGUNTAS
2 F % F % F %
@ .
5'3 " 18. ¢Requiere el puesto que la
g‘m\g persona que lo.ocupe sea capaz 1 100 0 0 1 100
g Q de escuchar e interpretar los
0O 4O A .
0o sentimientos o pensamientos de
o los demés?




) .
Elﬁ ESCALA SI NO TOTAL
=0
S8 PREGUNTAS

2] F % F % F %

[

0] [0) . .

m\g 3 19. ¢Considera que el puesto requiere

[T} o de una persona que ayude a los 1 100 0 0 1 100
% o m|: demés a superar sus deficiencias

a g2 8 o limitaciones?

& — T N

a 20. ;Considera importante que la

3 persona que ocupe el puesto

3 3 g identifique las necesidades de

) 0 las usuarias vy compafieras (os) 1 100 0 0 1 100
g oA .

oA > de trabajo para dgque haya una

a 8 3 mayor satisfaccién de éstas

(o = Y]

(os) .

~ g
g % 21. ¢Considera imprescindible para el
§ 3'5 puesto que Ila persona tenga 1 100 0 0 1 100
° o buenas relaciones con las y los
o> demés?
o -
& 3
'um
'8 0 22. ¢Cree dque es necesario en el
E g pues?o de trabajo iQentificar la 1 100 0 0 1 100
0= realidad externa e interna de la
5 & Asociacién?
O
TOTAL 100 0 100

Andlisis e Interpretaciédn:

El puesto de Direcciédn requiere en un nivel alto las
competencias de comprender a los demads y ayudar a los deméds a
desarrollarse. Sin embargo, se recomienda un nivel medio, ya que
no le corresponde directamente la atencidén a las usuarias, sino
percibir las necesidades de desarrollo y tomarlas en cuenta en

la planificacidén de los proyectos.

Asimismo opina, que el puesto requiere en un nivel alto la
competencia orientacidén hacia el servicio; no obstante por el
nivel en que se encuentra y por la naturaleza de las actividades

a cargo, necesita esta competencia pero en un nivel bajo.




Con respecto a las competencias de aprovechar la diversidad
y conciencia politica, también opina que el puesto las requiere
en un nivel alto; lo que si se considera Jjustificable, ya es su
responsabilidad el cultivar las oportunidades a través de
personas o entidades diversas. Asi como el conocer perfectamente
la situacidén interna y externa de la asociacidén, a fin de
identificar las redes sociales que pueden ser cruciales para la

misma.

DIMENSION: HABILIDADES SOCIALES

CUADRO N° 4

) .
a's ESCALA st NO TOTAL
=0
S & |PREGUNTAS

B F % F % F %
Alg |23. ¢Considera que el puesto requiere

e 0 l l

E.S que la persona que lo ocupa 1 100!l o ol 1 100
S o pueda expresarse clara y
oo comprensiblemente?

®
% -8 24. ;Corresponde al puesto de trabajo
o © resolver situaciones 1 100 0 0 1 100
5‘;'-]' problematicas entre las (os)
5“&' miembras (os) de la Asociacidédn?
=3
0l §, ;
3 S 25. cCorrgsponde al puesto/ generar 1 100 0 0 1 100
K| 8 entusiasmo en los demas?
SER:
'r_'u “ 3l 26. ;Corresponde al puesto generar 1 100 0 0 1 100
£ 0 % cambios en la Asociacién?
RIS
O
o )
_8 ,9. 27. ¢Corresponde al puesto
g% 3 relacionarse con entidades 1 100 0 0 1 100
8 ﬁ nacionales y/o extranjeras?

>




ESCALA si NO TOTAL

TENCIAS

PREGUNTAS

COMPE

28. ;Corresponde al puesto ayudar a
las compafieras de trabajo a 0 0 1 100 1 100
terminar tareas pendientes?

Colaboracién
y
cooperacidén

]
83
: m.ﬂ 29. gCreelque el pgesEP requiere de 1 100 0 0 1 100
a o g trabajo en equipo?
g O @
o
TOTAL 86 14 100

Anadlisis e Interpretacién:

Segun las respuestas obtenidas del cuestionario, el puesto
de Direccidén requiere en un nivel alto las competencias de
comunicacién, manejo de conflictos, liderazgo, catalizador de
cambios, creador de wvinculos, colaboracidén vy cooperacidn, vy
habilidades de equipo. Lo cual se considera razonable por las
siguientes razones:

e Este puesto, se encarga de informar a Junta Directiva sobre
los planes y el desarrollo del trabajo de la asociacién vy
transmite las ideas centrales a las demds miembras sobre lo
que debe realizarse. Por lo tanto la persona que lo ocupe
debe saber expresarse clara y comprensiblemente.

e FEn ocasiones pueden surgir diferencias o malentendidos
entre las miembras de la asociacidn, en los cuales se hace
necesario que intervenga de la manera mas adecuada para
solucionar el problema.

e Por la cantidad de personas que tiene a cargo, debe saber
motivarlas y tratarlas de tal forma que ademés de sentir

que estan trabajando por los objetivos de la asociaciédn,



sientan que ellas son parte del éxito que ésta obtenga y se
sientan satisfechas.

e TLe corresponde generar cambios que conlleven a un
mejoramiento en el servicio que se presta a las mujeres.

e Contribuye al fortalecimiento tanto de las relaciones con
las miembras de Las Mélidas como con otras instancias.
Ademds, se encarga de representar a la asociacidén en
eventos nacionales e internacionales.

e E1 trabajo se realiza en conjunto con otros puestos de
trabajo, por lo que debe saber coordinarse con ellos para

que el resultado del trabajo sea mejor que individual.

NIVEL GERENCIAL

Nombre de Puesto: Administradora

DIMENSION: AUTORREGULACION

CUADRO N° 5
1
aH ESCALA st NO TOTAL
o]
] % PREGUNTAS
B F $ F % F %
-~ |8. ;Considera importante que el
o)
(0]
""If‘ puesto sea ocupado por una 1 100 0 0 1 100
5 o persona capaz de controlar sus
S emociones?
ﬂ'g 9. ;Considera necesario para el
i) 1 1
qé_'_' puesto que a persona que lo 1 100 0 0 1 100
°:1| ocupe, actue con ética e 1nspire
O q confianza?
=Tk ] i
g-_g 10. ¢(Requiere el puesto que 1la
s‘-;i) persona sea ordenada y cuidadosa 1 100 0 0 1 100
a 3 para realizar sus actividades?
wlg . - -
n g 11. ¢Considera que el puesto requiere
%-H que la persona que lo ocupe sea 1 100 0 0 1 100
,_|
'g 5 adaptable a los hechos?




7]
§'§ ESCALA st NO TOTAL
8 ﬁ PREGUNTAS
E F % F % F %
12. :Cree que el puesto exige que la
glg persona que lo ocupe siempre
g‘g busque nuevas informaciones, 1 100 0 0 1 100
50 para poder innovar sus
actividades?
o 13. ¢(Cree que el puesto requiere que
] la persona gque lo ocupe deba
H . 1 1 1 1
ﬁ estar acostumbrada a trabajar 00 0 0 00
5] bajo presidn?
TOTAL 100 0 100

Analisis e Interpretacién:

La administradora opina que el puesto requiere un nivel
alto de las competencias de autocontrol, confiabilidad, lo que
se considera correcto; porque coordina los puestos del Area
Administrativa; por lo tanto el puesto debe saber poner las
emociones a su servicio para que no lo agobien ni lo dominen al
responder a diferentes situaciones o circunstancias y asi lograr
los objetivos de Las Mélidas. El puesto de administracién debe
inspirar confianza en los demés puestos que dirige, en el manejo
de recursos materiales y tecnoldgicos y al relacionarse con los
miembros de las agencias cooperantes.

Asimismo, la administradora manifiesta que las competencias
de escrupulosidad y adaptabilidad en un nivel alto la requiere
el puesto, no obstante se considera un nivel medio; ya dque al
analizar las actividades que se asignan al puesto de trabajo no
es necesario que la atencidén del puesto se fije en detalles y el
orden, sino que esté orientada a estrategias, es decir el
puesto de administracidén debe ser cuidadoso de que éstas se
diseflen de acuerdo a las necesidades actuales de la asociaciédn,
como por ejemplo: al planificar los recursos para la asociacidn

y proponer sistemas que midan los avances o aseguren una mejor



calidad en el desempefio de las deméds trabajadoras. Asi mismo es
necesario dgque el puesto este preparado para adaptar las
actividades al medio cambiante al que se enfrente la asociacidn;
aunque en el campo de trabajo no se exponga constantemente a
estos cambios; sino que la mayoria de ocasiones los programas se
ejecutan como se han planeado.

La administradora opina que el puesto requiere en un nivel
alto las competencias de innovacién y estrés, opinidn razonable;
porque el puesto de Administradora debe aportar nuevas ideas
que contribuyan a mejorar el servicio que Las Mélidas
proporcionan a la mujer salvadorefia. También conviene que el
puesto de administradora tenga la capacidad de mantener la
dedicacién y el control, de sentir que el estrés es antes un
desafio que wuna amenaza, tomando el trabajo intenso como
estimulante y el cambio como una oportunidad de desarrollarse,
soportando mucho mejor la carga fisica de la tensidn, ya que el

manejo de personal y las reuniones con las demds puestos 1lo

ocasionan.

DIMENSION: MOTIVACION

CUADRO N° 6

)
Bl ESCALA st NO TOTAL
=0
S & | PREGUNTAS

B F % F % F %
0 o 14. :Requiere el puesto de una persona
T W que establezca metas, asuma 1 100 0 0 1 100
< 5 riesgos, y si fracasa sea capaz
o de seguir luchando?
]
ol 15. ¢Considera que el puesto requiere
a 8 dedicar més horas de trabajo de
g-g las establecidas por la 1 100 0 0 1 100
O Asociacién?




)
B ESCALA st NO TOTAL
=0
S & | PREGUNTAS
) F % F % F %
16. ¢Considera que el puesto requiere
:-Ullm que la persona que lo ocupe este
’ siempre reparada ara resolver
92 bre brep P 1| 100 | o 0 1 100
a8 problemas, antes de que se
H presenten?
I',lg 17. ¢El puesto se ve sometido a
84,‘?. obstaculos y contratiempos? 1 100 0 0 1 100
]
TOTAL 100 0 100

Anadlisis e Interpretacién:

Segun, la opinidén de la administradora el puesto requiere
un nivel alto de las competencias de afédn de triunfo,
compromiso, iniciativa y optimismo, opinidén acertada; ya que es
necesario que el puesto este orientado en una buUsqueda constante
de mejorar las formas de planificar y administrar los recursos

de Las Mélidas a fin de satisfacer con creces las méds altas

expectativas de las usuarias. Asimismo, el puesto de
administradora debe identificarse con el que hacer de la
asociacidén y esforzarse por cumplir con los objetivos y la

misién de ésta, aunque éstos exijan al puesto sacrificios
personales, cuando sean necesarios.

Ademas, es necesario que el puesto actlie sin esperar a
verse obligado por acontecimientos externos, es decir que se
debe anticipar la accidn, para evitar problemas o aprovechar una
oportunidad antes de que sea visible para otros. Asi mismo es
necesario que el puesto utilice los valores del personal para
tomar decisiones y clarificar sus alternativas. Al movilizar al
personal bajo su cargo debe irradiar iniciativa para lograr
emprendimiento y esfuerzos inusuales de los puestos que dirige.
Es recomendable que el puesto maneje estrategias para superar

contratiempos que se deban a circunstancias manejables, es decir



saber lo que es preciso hacer y tener energias para dar esos

pasos.

DIMENSION: EMPATIA

CUADRO N° 7
] P
Elﬁ ESCALA SI NO TOTAL
g 8]
S8 PREGUNTAS
2] F % F % F %
Glg 18. ¢Requiere el puesto que la
g H\g persona que 1o ocupe sea capaz
% L] 5 de escuchar e interpretar los 1 100 0 1 100
8 3 kel sentimientos o pensamientos de
o los demés?
n ol
ouw . )
— % 0 19. :;Considera que el puesto requiere
o (7]
o o de Pna persona que ayu@ela }os 1 100 0 0 1 100
s w 3 demds a superar sus deficiencias
g E g o limitaciones?
>0 M
< T M
- 20. ;Considera importante que la
:g persona que ocupe el puesto
8 ﬁ g identifique las necesidades de
g o 4] las usuarias y compafieras (os) 1 100 0 0 1 100
0] ﬂ.; de trabajo para que haya una
'ﬂ 8 3 mayor satisfaccidén de éstas
o wn (os) .
H el
E % 21. ¢Considera imprescindible para el
[S
R puesto que la persona tenga
S 3 buenas relaciones con las y los ! 100 0 0 ! 100
o> demés?
o :
& 3
m (]
'3 0 22. ¢Cree gque es necesario en el
5 S puesto de trabajo identificar 1la 1 100 0 0 1 100
a9 realidad externa e interna de la
&3 Asociacioén?
O
TOTAL 100 0 100

Andlisis e Interpretacién:

Segun, la administradora

competencias Comprender a los demés,

desarrollarse, orientacidén hacia el

el puesto

servicio,

ayudar

r

a

equiere las

los deméds a

aprovechar la




diversidad y conciencia politica, el puesto las requiere en
nivel alto; lo gue se considera correcto; ya que en el puesto se
trabaja en equipo por lo tanto debe estar abierto a escuchar vy
comprender las propuestas de los demds puestos. Ademads, en
ocasiones es indispensable brindar ayuda basada en la
comprensién de las necesidades y sentimientos de los demés
puestos. Asi mismo, en el puesto se dirige personal al que se
le debe ayudar a superar sus limitaciones y Dbrindarles
capacitacién. Asi como también, estar pendiente de que se
cumplan los objetivos de Las Mélidas, que consisten en ayudar a
las mujeres salvadorefias en su desarrollo.

Asimismo, el puesto de Administracidén debe conocer las
necesidades de las usuarias y proponer programas que las ayuden.
También, es necesario que prevea las necesidades de desarrollo
del personal, promueva y fomente la cultura de respeto a 1los
Derechos Laborales dentro de la organizacidén. En el puesto de
trabajo es necesario relacionarse con entidades a fines vy
obtener retroalimentacidén del trabajo para ofrecer mejores
programas que ayuden al desarrollo del personal de la asociacién

y de las usuarias.

Ademas, es indispensable para el puesto tener conocimiento
de la situacidén actual de las Alcaldias, de los agentes
cooperantes y del pais; porque los programas de Las Mélidas
dependen de los contactos que se tengan; por consiguiente los
puestos a nivel gerencial deben interpretar las corrientes que
ejercen influencia sobre 1los potenciales colaboradores. E1
puesto de Administracidén necesita tener conocimientos del
ambiente de la Asociacidén en general para comprender la realidad
que afectan a la organizacidén e interpretar las situaciones con
objetividad sin la lente distorsionante de los perjuicios vy

suposiciones.



DIMENSION: HABILIDADES SOCIALES

CUADRO N° 8
14 ESCALA st NO TOTAL
N H
=0
S5 PREGUNTAS
B F % F % F %
'Elg 23. :Considera que el puesto requiere
Es que la persona dque lo ocupa 1 100 0 0 1 100
S pueda expresarse clara vy
oo comprensiblemente?
g9
TP 24. ;Corresponde al puesto e trabajo
3] . .
[ 1
ij reso veF . situaciones 1 100 0 0 1 100
g H problematicas entre las (os)
g g miembras (os) de la Asociacidn?
0
8'8‘- 25. ¢Corresponde al puesto generar
q N . . 1 100 0 0 1 100
A g entusiasmo en los demas?
H Y
rE:
4‘-; ol o 26. ¢Corresponde al puesto generar 0 0 1 100 1 100
O NT cambios en la Asociacidén?
o )
,8 ,9| 27. ¢Corresponde al puesto
g% 8 relacionarse con entidades 1 100 0 0 1 100
8 f“ nacionales y/o extranjeras?
>
[=]
S §
. 9
8 8 28. ;Corresponde al puesto ayudar a
so-c >|la-l, las compafieras de trabajo a 0 0 1 100 1 100
ﬁ g, terminar tareas pendientes?
~
g 3
&)
]
T oo
:.' o % 29. (Cree que el puesto requiere de
Hoa ba- L 1 100 0 0 1 100
ﬁ ] g trabajo en equipo?
T o
o
TOTAL 67 33 100
Analisis e Interpretacién:
Segun, la Administradora el puesto requiere las

competencias comunicacidén, manejo de conflicto y liderazgo en un

nivel alto; considerdndose indispensable; ya gque para dirigir



efectivamente al personal administrativo es necesario saber
escuchar, buscar el entendimiento mutuo y compartir informacidn
de buen grado y si se presentase problemas con el recurso humano
los debe enfrentar directamente.

Asimismo, por relacionarse directamente con el personal
administrativo vy con los cooperantes precisa manejar con
diplomacia y tacto situaciones tensas y personas dificiles;
ademas poner al descubierto los desacuerdos 'y ayudar a
reducirlos. Es necesario que el puesto busque soluciones gue
beneficien a todos.

El puesto de Administradora necesita despertar entusiasmo
en el recurso humano en pos de una visién y misidén compartida.
Asi como también ponerse a la vanguardia cuando es necesario. El
puesto por ser gerencial debe orientar al desempefio a otros,
haciéndoles asumir su responsabilidad, guiando a través del
ejemplo.

No obstante, manifiesta la Administradora que para el
puesto no se requiere un grado alto de la competencia
catalizador de cambios, vya gque no estd autorizado para hacer
cambios en toda la asociacidén, sino solo cambiar el recurso
humano que dirige. Con respecto a cambios que implican a toda la
Asociacidén sdbélo puede hacer propuestas; por lo tanto se
recomienda un nivel medio; ya que es necesario para el puesto
reconocer las necesidades de cambio y proponer mejoras.

Por otra parte, la Administradora manifiesta que el puesto
requiere un nivel alto de la competencia creador de vinculos, 1lo
requiere el puesto, lo que se considera necesario para
cultivar y mantener redes informales de trabajo extensas con
las agencias cooperantes. Asi mismo el puesto Dbusca relaciones
que benefician a Las Mélidas con los cooperantes y las

Alcaldias.



La Administradora opina que el puesto no requiere la
competencia colaboracién y cooperacibdn, porque no es necesario
ayudar a las compafieras de trabajo a terminar sus actividades,
sin embargo se recomienda que el puesto la tenga en nivel medio;
ya que es preciso brindar atencidén a las relaciones personales,
colaborar, compartir planes, promover un clima amigable vy
cooperativo entre el recurso humano de Las Mélidas.

Finalmente, manifiesta la Administradora que la competencia
habilidades de equipo es requerida para el puesto en nivel alto;
porcentaje que se considera indispensable para el puesto; ya que
dirige recurso humano para el cual debe mostrar respeto,
colaboracién 'y disposicidédn a ayudar. Ademéds es necesario
impulsar a todos los puestos de trabajo hacia una participacién

activa y entusiasta, fortaleciendo la entidad de equipo.
FAMILIA DE CARGOS: COORDINADORAS DE AREA
La Familia de Coordinadoras de Area, pertenece al nivel

gerencial de la Organizacién.

DIMENSION: AUTORREGULACION

CUADRO N° 9
] .
Sl ESCALA st NO TOTAL
g 2
o PREGUNTAS
E F % F % F %
,3 8. ;Considera importante que el
ol
S 3 puesto sea ocupado por una 5 100 0 0 5 100
g o persona capaz de controlar sus
S emociones?
ﬂ!lg 9. ;Considera necesario para el
q;_:'g puesto que{ la p/er.sona que .lo 5 100 0 0 5 100
0 .'—1_‘ ocupe, actue con ética e 1nspire
O q confianza?




m -
gl ESCALA st NO TOTAL
82
o8 PREGUNTAS

B F % F % F %
=] o] .
ga% 10. ¢(Requiere el puesto que 1la
5'3 persona sea ordenada y cuidadosa 5 100 0 0 5 100
£ 3 para realizar sus actividades?
alg - -
| % 11. ;Considera que el puesto requiere
%‘ﬂ que la persona que lo ocupe sea 4 80 1 20 5 100
E B adaptable a los hechos?

12. :Cree que el puesto exige que la
persona dque lo ocupe siempre
busque nuevas informaciones, 5 100 0 0 5 100
para poder innovar sus
actividades?

Innova
cién

13. ¢(Cree que el puesto requiere que

0]
ﬁ la persona que 1lo ocupe dgba 3 60 > 40 5 100
ﬁ estar acostumbrada a trabajar
[X] bajo presidn?
TOTAL 20 10 100
Andlisis e Interpretaciédn:
Segln los resultados del cuestionario, en el puesto se

requiere tener la competencia autodominio y confiabilidad en un
nivel alto; lo que se considera adecuado porque béadsicamente el
puesto 1implica actividades que requieren un alto grado de
andlisis para la elaboracidén de programas y se relaciona con
varios puestos, Ccomo el de colaboradoras de la unidad,
coordinadoras regionales, sus compafieras de A&reas vy otros
ajenos a la asociacién como lo son los cooperantes e
instituciones externas; por lo que deben tener control de las
emociones para no dafiar sus relaciones de trabajo, el cual en
ocasiones se vuelve estresante, por lo que deben ser capaces de
mantener la concentracidén y no perderla cuando estédn sometidas a
presién o a momentos dificiles.

De igual manera el puesto se les confian recursos de la

Asociacidén y la ejecucidn efectiva de sus programas; por lo que



deben demostrar que tienen gque seguir ©patrones éticos de
conducta y gque son responsables para lograr la confianza tanto
de las miembras de la asociacidén como de las personas a gquienes
brindan el apoyo para que expresen abiertamente sus problemas y
asi conocer sus necesidades.

Ademas opinan que el puesto requiere la competencia de
Escrupulosidad en un nivel alto. Sin embargo se recomienda tener
en un nivel medio dicha competencia, porque deben ser
responsables en el cumplimiento de sus actividades principales
como lo son elaborar los programas en sus Aareas correspondientes
o en la delegacidén de tareas, pero no es su funcidén principal
fijarse hasta en los més pequefios detalles que podria impedir el
cumplimiento de otras mas importantes.

También opinan gque la competencia de adaptabilidad es
necesaria en un nivel alto, opinidén razonable; ya que el manejar
cambios se requiere porque el contexto es cambiante y que
algunas veces el trabajo es interrumpido por situaciones
contingenciales como Dbrindar apoyo en marchas o atender
cooperantes; pero generalmente las tareas estédn sistematizadas o
saben cémo resolverlas. Debe tener la flexibilidad para manejar
cambios de contexto, politicos, y de las personas que
representan las instituciones con las que deben coordinarse.

Del mismo modo consideran que el puesto requiere tener la
competencia de innovacién en un nivel alto; lo que se considera
correcto; porque se necesita ser capaz de estar abierta a ideas
y enfoques novedosos, asi como a nueva informacidén, que
permitird realizar programas de acorde a la realidad, facilitar
el trabajo para mejorar la calidad vy disminuir 1los costos,

logrando asi ser méas efectivos.



DIMENSION: MOTIVACION
CUADRO N° 10

)]
B ESCALA st NO TOTAL
=0
S & | PREGUNTAS

) F % F % F %
0o 14. ¢Requiere el puesto de una persona
o % que establezca metas, asuma
a9 riesgos, y si fracasa sea capaz 5 100 0 0 5 100
\© A A
E s de seguir luchando?

15. ¢Considera que el puesto requiere
dedicar més horas de trabajo de
las establecidas por la > 100 0 0 5 100
Asociacién?

Compro
miso

16. ;Considera que el puesto requiere

®l que la persona que lo ocupe este
= 1
0 b siempre preparada para resolver
g a problemas, antes de que se| 4 80 1 20 > 100
H presenten?
3!8 17. ¢El puesto se ve sometido a
8“2 obstéaculos y contratiempos? 2 40 3 60 5 100
]
TOTAL 80 20 100

Analisis e Interpretacién:

Segun los resultados del cuestionario el puesto debe tener
la competencia afadn de triunfo y compromiso en un nivel alto; lo
cual es razonable por la naturaleza de sus actividades, ya que
es indispensable en el puesto el deseo de mejorar y destacarse,
de alcanzar objetivos, saber calcular riesgos y Dbuscar la
informacidén necesaria para ser eficientes y realizar programas
que transmitan lo anteriormente expuesto a las mujeres a través
de sus programas y alcanzar de esa forma la visidén y misidn de
la asociacidédn. Ademds, generalmente para alcanzar el objetivo
general se trabaja mas horas de las establecidas al dedicarse a
la investigacidén para elaborar programas O es necesario
adaptarse a horarios que no interrumpan las labores de las

mujeres a las gue se capacitan.



De forma similar opinan que el puesto requiere tener la
competencia de iniciativa en un nivel alto, considerandose
correcto, para aprovechar cualquier oportunidad que beneficie a
las mujeres y resolver los problemas. Es necesario para ir tras
el objetivo mds de lo que se espera, a través de la movilizacidn
de los demds mediante esfuerzos inusuales para lograr la
cooperacidén de otras instituciones nacionales e internacionales,
como también en programas novedosos que utilicen para que las
mujeres sean autosuficientes para resolver sus problemas.

De igual forma manifiestan gque el puesto necesita la
competencia de optimismo en un nivel medio. Sin embargo, se
recomienda que esta competencia debe manejarse en un nivel alto
para enfrentar los obstaculos y contratiempos a los que estéan
expuestos los cargos, principalmente en las actividades que
dependen de otros puestos o de los recursos econdmicos cuando no
son suficientes para todas las necesidades que se desea suplir,
por lo que se requiere optimismo para poder gestionar el
proyecto 'y elaborarlo con la conviccién de que pueden
ejecutarlo.

DIMENSION: EMPATIA
CUADRO N° 11

7] P
Elﬁ ESCALA SI NO TOTAL
g 0
S & |PrREGUNTAS

3 F % F % F %
c‘.lg 18. ¢Requiere el puesto que la
8"'\3 persona que 1o ocupe sea capaz
% o 5 de escuchar e interpretar los 5 100 0 0 5 100
0 H4 O sentimientos o pensamientos de
o % los deméas?

gl
[
3 % 0 19. :;Considera que el puesto requiere

0

o @ a de /una persona gue ayu(ljel a }os 5 100 0 0 5 100
u m-‘—l“ demas a superar sus deficiencias
o ~ o limitaciones?
T E O
S0 N
>0 H




7] .
Elﬁ ESCALA SI NO TOTAL
8 &
oM PREGUNTAS
B F % F % F %
o 20. ;Considera importante que la
:g persona que ocupe el puesto
8 Q.g identifique las necesidades de
g o 2 las usuarias y compafieras (os) 5 100 0 0 5 100
[ de trabajo para que haya una
= O N . .2 p
4 © 0 mayor satisfaccidédn de éstas
oc w

(os) .

] g
2 % 21. ¢Considera imprescindible para el
[S I
1

g 2 ﬂ puesto que . a persona tenga 5 100 0 0 5 100
° 0 buenas relaciones con las y los
o> demés?

e -
& 3
(]
'8 8 22. ¢Cree que es necesario en el
§ g pues?o de trabajo i@entificar la 5 100 0 0 5 100
0 realidad externa e interna de la
& 8 Asociacién?
&)

TOTAL 100 0 100

Analisis e Interpretacién:

Segun los resultados del cuestionario las Coordinadoras de
Area manifiestan que el puesto requiere tener las competencias
comprender a los deméds, ayudar a los demds a desarrollarse,
aprovechamiento de 1la diversidad y conciencia politica en un
nivel alto, lo que se considera correcto y necesario en el
puesto; vya que percibir los sentimientos y perspectivas de las
usuarias e 1interesarse activamente en sus preocupaciones es
imprescindible, porque hay que interpretar sus vivencias vy
conocer sus problemas para retomarlas vy sistematizarlas en
propuestas de proyectos y programas gue ayuden a fomentar las
capacidades y el desarrollo en general de las mujeres .

Ademas en el puesto se requiere cultivar oportunidades a
través de las diversas caracteristicas que tienen tanto las
usuarias como las compafieras de trabajo, cooperantes e

instituciones con las gque se relaciona el puesto. Asimismo,



dichas competencias son requeridas para ubicar a cada
trabajadora en el puesto que mejor se adapte y de esa manera
facilitar al personal a su cargo el logro de los objetivos.

Asimismo el puesto requiere 1interpretar las corrientes
politicas y sociales del pais, la influencia que tienen dentro
de la organizacidén y como afecta a las mujeres Salvadorefias,
para asi desarrollar programas acordes a la realidad y también
aprovechar las oportunidades que se les presenten al reconocer
quiénes pueden ayudar a la organizacidn.

Igualmente, opinan que para el puesto se requiere en un
nivel alto la competencia de orientacidén hacia el servicio. Sin
embargo, se recomienda en un nivel medio, debido a que tienen
que prever, reconocer y satisfacer las necesidades de las
usuarias a través de los programas dgque elaboran, ejecutan vy
controlan, por lo que béasicamente el espiritu de servicio se
refleja en la wutilidad del programa, y no tanto en las

actividades que implica el puesto.

DIMENSION: HABILIDADES SOCIALES
CUADRO N° 12

514 ESCALA st NO TOTAL
N H
=0
S & PREGUNTAS
B F % F % F %
Alg |23. ¢Considera que el puesto requiere
S:S que la persona dque lo ocupa 5 100 0 0 5 100
g 8 pueda expresarse clara vy
oo comprensiblemente?
99
T p 24. ;Corresponde al puesto e trabajo
13 . .
o)
_l_‘;,__: resolveF . situaciones 5 40 3 60 5 100
g H problematicas entre las (os)
g 8 miembras (os) de la Asociacidén?
4]
0l 8 .
o g' 25. ¢Corresponde al puesto generar 5 100 0 0 5 100
'."_1' g entusiasmo en los deméas?




W14 ESCALA st NO TOTAL
& H
=0
S & PREGUNTAS
3] F % F % F %
0]
e a
ﬂ T .4(26. ¢Corresponde al puesto generar
3 4 : . P 1 20 4 80 5 100
Se cambios en la Asociacidn?
898

27. ¢Corresponde al puesto
relacionarse con entidades 5 100 0 0 5 100
nacionales y/o extranjeras?

Creador
de
Vinculos

28. ;Corresponde al puesto ayudar a
las compafieras de trabajo a 2 40 3 60 5 100
terminar tareas pendientes?

Colaboracién
y
cooperacidén

]
382
ﬂ m.ﬂ 29. CCreelque el pgesE? requiere de 5 100 0 0 5 100
a 0 g trabajo en equipo?
g O 0
o
TOTAL 71 29 100

Andlisis e Interpretaciédn:

Las Coordinadoras de Areas opinan que el puesto requiere
las competencias de comunicacién, liderazgo, establecimiento de
vinculos y habilidades de equipo en un nivel alto, lo que se
considera correcto porque este puesto ademds de relacionarse con
los cooperantes 'y otras instituciones que gestionan sus
proyectos, trabaja con las Coordinadoras Regionales y de otras
dreas, dirigen a los puestos que estéan dentro de su area, por lo
que se requiere ©poder escuchar abiertamente y transmitir
mensajes claros y convincentes. También realizan los programas
de la asociacidén, los cuales deben ser claros y comprensibles,

ademés de proyectar lo que proponen en ellos para guiar e



inspirar a las trabajadoras a su cargo y a los grupos focales de
sSus programas.

Ademas opinan que la competencia manejo de conflictos se
requiere en un nivel medio. Sin embargo, por dirigir personal,
relacionarse con varios puesto internos, cooperantes y otras
organizaciones es recomendable manejarla en un nivel alto,
porque aparte de los problemas generados en su unidad en los
cuales tienen que negociar y resolver desacuerdos, deben de
estar preparados para solucionar desacuerdos con los puestos vy
personas que se relacionan con éste, pero no es competencia del
puesto solucionar los conflictos en toda la organizacidn.

De la misma forma manifiestan que en el puesto la
competencia llamada catalizador de cambios se requiere en un
nivel bajo, porque generan propuestas administrativas en el uso
de los recursos humanos, materiales y econdmicos; pero el hacer
los cambios le corresponde a la junta directiva. Sin embargo,
cuando estos cambios se dan, estos puestos tienen que dirigir el
cambio, por lo gque se recomienda tenerse en un nivel medio.

De igual forma en el cuestionario opinan que la
competencia de colaboracidén y cooperacidén se requiere en un
nivel medio, porque cada uno es responsable de su trabajo, pero
en ocasiones necesarias se ayudan y trabajan Jjuntas para lograr
las metas compartidas. Sin embargo por tener que relacionarse
con otros puestos para hacer su trabajo y fomentar dichos
valores en su unidad se recomienda que deban tenerla en un nivel

alto.

FAMILIA DE PUESTOS: COORDINADORAS REGIONALES

La Familia de Coordinadoras Regionales, pertenece al Nivel

Gerencial de la Organizacidn.



DIMENSION: AUTORREGULACION
CUADRO N° 13

7]
§'E ESCALA st NO TOTAL
(0]
] % PREGUNTAS

E F % F % F %
Ol'g 8. ¢Considera importante que el puesto
4;}_'} sea ocupado pOr una persona capaz 3 100 0 0 3 100
< § de controlar sus emociones?

0
oY . .
.,..,3 9. ¢Considera necesario para el puesto
"&"-_-‘i que la persona que lo ocupe, actue 3 100 0 0 3 100
S o con ética e inspire confianza?
S1g i
%-’3 10. ¢Requiere el puesto que la persona
56 5‘ sea ordenada y cuidadosa para 3 100 0 0 3 100
w O realizar sus actividades?
]
LT - -
.p,‘g 11. ;Considera que el puesto requiere
%‘:'I que la persona que lo ocupe sea 2 67 1 33 3 100
2 3 adaptable a los hechos?
ol 12. ¢Cree que el puesto exige que la
8\5 persona que lo ocupe siempre busque
& : ) 3 100 0 0 3 100
e 0 nuevas informaciones, para poder
H innovar sus actividades?

o 13. ¢Cree que el puesto requiere que la

) 1

o persona que o ocupe d'eba esta}r 3 100 0 0 3 100
4(;; acostumbrada a trabajar bajo

[X] presién?

TOTAL 95 5 100

Andlisis e Interpretacién de las competencias:

Segun, la opinién de las Coordinadoras Regionales el
puesto requiere que tenga las competencias autodominio vy
confiabilidad en un nivel alto, lo que se considera correcto; va
que las actividades del puesto se realizan en equipo, por lo que
el puesto debe tener control de las emociones; lo que permitira
pensar con claridad en vez de dejarse invadir por la ansiedad vy

mantener la calma. Ademds al poner en marcha un programa el



puesto debe tener positivismo que contagie a los otros puestos
que ayudaran en las actividades. También el trabajo en ocasiones
se vuelve estresante, volviéndose necesario mantener la
concentracién. Ademéds para ejecutar los proyectos se les confia
recursos de la asociacidén. El puesto debe inspirar confianza a
las usuarias, equipo de trabajo y a las instituciones con las
que se relaciona; dando a conocer sus valores y principios,
intenciones y sentimientos, y a respetarlos en la manera de
actuar.

Asimismo, las Coordinadoras Regionales son de la opinidn
que el puesto requiere la competencia de escrupulosidad en un
nivel alto; considerédndose correcto; pues el trabajado lo deben
realizar en el tiempo establecido, hecho con responsabilidad vy
disciplina. Ayudando a orientar a los demads puestos, respetando
las normas e interesandose en los demés.

En cuanto a la competencia de innovacidén las Coordinadora
Regionales manifiestan que el puesto requiere un nivel alto;
que al igual que ellas se considera necesario; ya que es preciso
buscar nueva informacidédn que ayude a desarrollar mejor el
trabajo y adoptar medidas novedosas aunque impliquen riesgos; ya
que es un puesto Gerencial.

Segun, las Coordinadoras Regionales, el puesto requiere la
competencia de adaptabilidad en un nivel medio; sin embargo al
analizar el ambiente en que se desenvuelve, éste presenta muchos
cambios en el contexto social y politico y esto a veces les
lleva a reacomodar los programas; por lo tanto se recomienda que
el puesto maneje la competencia en un nivel alto. El1 puesto
debe ser paz de dominar las prioridades cambiantes, adaptando
sus reacciones a las circunstancias y ser flexible en la visién
de los hechos.

Asimismo, las Coordinadoras Regionales expresan dque el

puesto genera un nivel alto de la competencia de estrés; lo



que se estima necesario; vya dque el puesto se enfrenta con
desafios, 1los cuales conviene saber dominar para que el
proyecto a ejecutar sea un éxito y de esa manera contribuir a

lograr la misidén de Las Mélidas.

DIMENSION: MOTIVACION
CUADRO N° 14

()]
Sl ESCaLa st NO TOTAL
=0
S & | PREGUNTAS

E F % F % F %
00 14. ¢Requiere el puesto de una persona
o] ﬁ que establezca metas, asuma
a9 riesgos, y si fracasa sea capaz 3 100 0 0 3 100
\© A .
E E de seguir luchando?

15. ¢Considera que el puesto requiere
dedicar mas horas de trabajo de
las establecidas por la 3 100 0 0 3 100
Asociacidén?

Compro
miso

16. ¢Considera que el puesto requiere
que la persona que lo ocupe este
siempre preparada para resolver
problemas, antes de que se 3 100 0 0 3 100
presenten?

Inicia
tiva

mismo

17. ¢El puesto se ve sometido a
obstéculos y contratiempos? 0 0 3 100 3 100

Oopti

TOTAL 75 25 100

Andlisis e Interpretacién:

Segun, la opinidén de las Coordinadoras Regionales el
puesto requiere de la competencia afédn de triunfo, compromiso,
iniciativa en un nivel alto, lo que es razonable; porgque es
necesario que el puesto esté orientado a alcanzar los objetivos
de Las Mélidas y para eso deben aceptar riesgos calculados,
fomentar y apoyar las innovaciones, fijar objetivos desafiantes

para su equipo de trabajo; ya que al promover las coordinaciones



con otras instituciones afines, tratan que el proyecto tenga un
gran impacto en la sociedad. Ademds al orientar al personal de
la asociacién en la regidén y al organizar grupo de mujeres y
ejecutar programas y proyectos, deben hacerlo con una visidn
emprendedora.

Asimismo, el ©puesto de Coordinadora Regional deben
identificarse <con los objetivos de la asociacidén y estar
dispuesto a hacer por ellos un esfuerzo supremo vy efectuar
sacrificios personales, cuando sean necesarios; por ejemplo
trabajar los fines de semana u horas demds de su jornada diaria
a fin de terminar un proyecto. También el puesto tiene que
buscar solucionar los problemas antes que se presenten y no 1o
tomen por sorpresa; sino que ya tenga la solucién. Por lo tanto
es necesario que el puesto planifique y se anticipe a 1lo
venidero, aprovechar las oportunidades que le den valor agregado
a un proyecto de corto plazo.

Por otra parte, 1las Coordinadoras Regionales manifiestan
que la competencia de Optimismo no la requiere el puesto; porque
no se ve sometido a obstédculos al realizar las actividades; sin
embargo se considera un nivel medio; ya que a veces se enfrentan
con obstéculos que pueden ser manejables; pero que, necesitan de

una visidén positiva.

DIMENSION: EMPATIA
CUADRO N° 15

7] P
Elﬁ ESCALA SI NO TOTAL
82
oM PREGUNTAS

B F % F % F %
al g 18. ¢;Requiere el puesto que la
2-—‘ \z persona que 1o ocupe sea capaz
%. L] 5 de escuchar e interpretar los 3 100 0 0 3 100
0O N T sentimientos o pensamientos de
(O3] .

o los deméas?




ESCALA st NO TOTAL

COMPE
TENCIAS

PREGUNTAS

19. ¢Considera que el puesto requiere
de una persona que ayude a los
deméds a superar sus deficiencias
o limitaciones?

3 100 0 0 3 100

Ayudar a los
demas a desa
rrollarse

20. ;Considera importante que la
persona que ocupe el puesto
identifique las necesidades de
las usuarias y compafieras (os) 3 100 0 0 3 100
de trabajo para que haya una
mayor satisfaccidén de éstas
(os) .

Orientacién
hacia el
servicio

] ko]
2 % 21. ;Considera imprescindible para el
3] -
1
g 2 ﬂ puesto que . a persona tenga 3 100 0 0 3 100
° 0 buenas relaciones con las y los
o> demés?
e -
& 3
(L]
U 3 22. ¢Cree gque es necesario en el
§ E puesFo de trabajo i@entificar la 3 100 0 0 3 100
0 realidad externa e interna de la
& 3 Asociacién?
&)
TOTAL 100 0 100

Andlisis e Interpretacién:

Segun, la opinién de las Coordinadoras Regionales, el
puesto requiere las competencias de comprender a los deméas,
ayudar a los demds a desarrollarse, orientacidén al servicio,
aprovechar la diversidad y conciencia politica en un nivel
alto; opinidén acertada; ya que es crucial para la excelencia;
el puesto de Coordinadoras Regionales debe estar atento a la
situacidén de las mujeres en la regidn; porque esto le servira
para proponer programas que les ayuden en lo que ellas realmente

necesitan. Por ser un puesto de Nivel Gerencial es necesario



mostrar sensibilidad hacia los puntos de vista de los grupos de
trabajo y comprenderlos.

Asimismo, el propdbdsito del trabajo del puesto
Coordinadoras Regionales es ayudar a las mujeres salvadorefias a
mejorar su condicidén y posicidbn social, econdmica y politica.
Estas mujeres en forma individual o colectiva mejoran sus
capacidades analiticas y luchan por sus necesidades practicas y
estratégicas en su zona local formando sus propias
organizaciones. Ademéas el puesto debe ofrecer criticas
constructivas e identificar los puntos que necesitan mejorarse
en Las Mélidas; pues esto les ayuda en las reuniones que se
tienen semanalmente en la Casa Nacional, para hacer mejores
propuestas.

El puesto Coordinadoras Regionales, para ayudar a las
usuarias necesita conocer las necesidades méds inmediatas y asi
poder desarrollar programas que les beneficien. El1 puesto de
Coordinadora Regional debe esmerarse en mantenerse a disposicidn
de las wusuarias, sobre todo en los momentos mas cruciales vy
vigilar la satisfaccidén de éstas para que al evaluar el impacto
que tuvo el programa en la regidén sea positivo.

También, el puesto debe participar y promover las
coordinaciones con otras instituciones afines gubernamentales vy
no gubernamentales para el desarrollo del trabajo en la regidn;
lo que lleva a mejorar el desempefio del programa. EsS necesario
que el puesto se enfrente a los perjuicios, cuando se
capacitan a las mujeres usuarias de los programas.

Para el puesto es necesario identificar la realidad externa
e 1interna de Las Mélidas, llevéandolo a comprender las
realidades mayores que afectan la organizacién. También es
necesario identificar las otras instituciones con las dque se

puede relacionar.



DIMENSION: HABILIDADES SOCIALES

CUADRO N° 16

E.%’ ESCALA si NO TOTAL
H
=0
S5 PREGUNTAS
B % % F %
Alg | 23. ¢Considera que el puesto requiere
5:3 que la persona que lo ocupa 100 0 3 100
g 0
S o pueda expresarse clara y
oo comprensiblemente?
0 @
o B 24. ¢;Corresponde al puesto e trabajo
[3) . .
(o]
r\ﬂ resolve¥ . situaciones 100 0 3 100
g H problematicas entre las (os)
g g miembras (os) de la Asociacidn?
0
o
%'m 25. ¢Corresponde al puesto generar
A N . 4o 100 0 3 100
a S entusiasmo en los demas?
o )
8 3 27. ¢Corresponde al puesto
g % 8 relacionarse con entidades 67 33 3 100
8 \ﬁ nacionales y/o extranjeras?
>
[=]
a
9 0
8 8 28. ;Corresponde al puesto ayudar a
g > 3 las compafieras de trabajo a 67 33 3 100
ﬁ % terminar tareas pendientes?
3 o
o 0
(]|
g0 0
: U.& 29. :;Cree que el puesto requiere de
N . o 100 0 3 100
Q0 g trabajo en equipo?
g O 0
o
TOTAL 76 24 100
Andlisis e Interpretacién de las competencias:
Las Coordinadoras Regionales manifiestan que el puesto

requiere el nivel alto de las competencias

de conflicto y liderazgo;

comunicacidén, manejo

opinidén que se considera correcta; va

que el puesto al dirigirse al grupo de trabajo debe utilizar la



influencia indirecta para lograr consenso y apoyo. Con respecto
al grupo de mujeres organizadas en la regidén utilizar el poder
de convencimiento para dgque se motiven a participar en 1los
programas y asi ayudar a la superacidén social y econdmica de
éstas. También cuando el puesto participa vy promueve las
coordinaciones con otras instituciones afines, para el
desarrollo del trabajo en la regidén la Coordinadora Regional que
lo desempefie debe ser convincente en su forma de expresarse y
recurrir a puesta en escena dramdticas, para establecer con
claridad su punto de vista.

Al dirigirse al equipo de trabajo el puesto de
Coordinadora Regionales debe escuchar, buscar el entendimiento
mutuo y compartir la informacidén y asi tener la posibilidad de
obtener lo mejor de su equipo. También el ©puesto de
Coordinadoras Regionales necesita registrar las ©pistas
emocionales del grupo de mujeres para afinar los mensajes.

Asimismo, el puesto cuando atiende a las usuarias necesita
manejar con tacto situaciones tensas. Con respecto, al equipo de
trabajo si se presenta algln problema debe ser capaz de
manejarlo. Es esencial en las actividades asignadas al puesto
articular y despertar entusiasmo en pos de una visidén y misidn
compartida en el equipo, asi como también en los grupos de
mujeres.

Las Coordinadoras Regionales opinan que el puesto no
necesita un grado alto de la competencia Catalizador de cambios;
porque no le corresponde al ©puesto hacer cambios en la
Asociacidén; sin embargo se recomienda un nivel medio; porque el
puesto debe ser capaz de reconocer la necesidades de cambio vy
proponer mejoras, para ayudar a que se cumpla con efectividad
la misidén de Las Mélidas.

Por otra parte el puesto requiere la competencia Creador de

vinculos en un nivel medio; porque no se relacionan



constantemente con entidades afines; sin embargo se recomienda
un nivel alto; vya que es necesaria cuando se ejecuta un
proyecto o se Dbusca apoyo de otras instituciones afines;
también como las actividades del puestos se realizan en equipo
es indispensable mantener amistades personales entre las
compafieras, para poder entenderlas.

Similarmente, opinan que la competencia colaboracidén vy
cooperacidén se necesita en el puesto en un nivel medio, ya que
no es necesario para el puesto ayudar a terminar tareas
pendiente a los demds puestos; no obstante se recomienda un
nivel alto; porque se trabaja en equipo y ademads por las
reuniones que se tienen en la Casa Nacional donde se es preciso
compartir planes e informacidédn, para asi crear o mejorar
programas que se conviertan en triunfos para Las Mélidas.

Con respecto a la competencia habilidades de equipo
manifiestan que el puesto la requiere en un nivel alto; opinidn
que se considera adecuada; ©porque el puesto Coordinadora
Regional debe mostrar respeto hacia los otros puestos de
trabajo, colaboracién y disposicién a ayudarlos. Ademéds el
puesto debe impulsar al equipo de trabajo que representa hacia
una participacidén activa y entusiasta, fortaleciendo la entidad
del equipo, el espiritu de cuerpo y el compromiso. Asi mismo
debe el puesto proteger al grupo y a su reputacidn, como también

compartir los méritos.



NIVEL TECNICO.

Nombre del Puesto: Investigadora del Area de Desarrollo Local

DIMENSION: AUTORREGULACION

CUADRO N° 17

COMPE
TENCIAS

ESCALA

PREGUNTAS

NO

TOTAL

Auto
control

¢;Considera importante que el
puesto sea ocupado por una
persona capaz de controlar sus
emociones?

100

1 100

Confia
bilidad

;Considera necesario para el
puesto gque la persona que 1lo
ocupe, actuie con ética e inspire
confianza?

100

1 100

losidad

10.

Escrupu

¢:Requiere el puesto que la
persona sea ordenada y cuidadosa
para realizar sus actividades?

100

1 100

bilidad

11.

Adapta

;Considera que el puesto requiere
que la persona que lo ocupe sea
adaptable a los hechos?

100

1 100

12.

Innova
cién

:Cree que el puesto exige que la
persona que lo ocupe siempre
busque nuevas informaciones,
para poder innovar sus
actividades?

100

1 100

13.

Estrés

;Cree que el puesto requiere que
la persona que 1lo ocupe deba
estar acostumbrada a trabajar
bajo presidén?

100

1 100

TOTAL

100

100

Analisis e Interpretacién de las competencias:

Segtn, la Investigadora el puesto requiere el nivel alto

de la competencia de autocontrol y confiabilidad;

como no

se expone constantemente a

situaciones

que

sin embargo

provoquen



sentimientos impulsivos y no tiene el puestos dgque enfrentar
continuamente a personas con faltas de ética, se considera un
nivel medio; pues el ambiente en que se elaboran los estudios de
investigacidén casi nunca son impactantes. E1l puesto de
Investigadora debe ser capaz de controlar sus emociones y al
realizar reuniones con las potenciales instituciones que
brindardn apoyo es necesario que sepa negociar. Consecuentemente
es necesario que el puesto defienda su postura gque responda a
sus principios. También debe inspirar confianza en la poblacién
beneficiaria cuando se hace el estudio de campo.

La Investigadora manifiesta que el puesto requiere el
nivel alto de la —competencia de escrupulosidad, opinidén
razonable; ya que es necesario que el puesto de Investigadora
sea muy cuidadoso al elaborar el diagndéstico del estudio de
campo que determinard la necesidad de la mujer salvadorefia y asi
Las Mélidas podran cumplir con su objetivo de ayudar al
desarrollo de éstas.

Asimismo, la Investigadora manifiesta que para el puesto se
requiere la competencias de adaptabilidad en nivel alto; sin
embargo como no se somete frecuentemente a cambios en el
contexto se considera un nivel medio; ya que a veces se mueve
en la incertidumbre, aunque haya una planificacidédn, porque la
implantacién del proyecto depende del contexto politico actual
y si1 éste en ocasiones no colabora 1lo suficiente hay que
readaptar el proyecto, para que se logre aungque sea en menor
beneficio para la poblacién femenina, ademéas el puesto debe
adaptarse a los cambios de fechas que se puedan dar en algunos
eventos.

Ademéds, la Investigadora opina que el puesto requiere el
nivel alto de la competencia de innovacidén, opinidén acertada;

pues debe buscar informacién actualizada sobre la situacidn de



las mujeres salvadorefias lo que la 1llevard a dar mejores
propuestas.

Por otra parte, la Investigadora manifiesta que en el
puesto requiere manejar la competencia de estrés en un nivel
alto; ya que el puesto no se somete constantemente a cambios en
el contexto social y politico, se recomienda un nivel medio. En
el puesto es necesario manejar el estrés porque a veces las

actividades 1lo pueden ocasionar.

DIMENSION: MOTIVACION
CUADRO N° 18

)
Bl ESCALA st NO TOTAL
82
O M PREGUNTAS

) F % F % F %
0 o 14. :Requiere el puesto de una persona
el ﬁ que establezca metas, asuma
<= ] riesgos, y si fracasa sea capaz 1 100 0 0 1 100
N .
oy de seguir luchando?
& P
ol 15. ¢Considera que el puesto requiere
a 9 dedicar més horas de trabajo de
E'E las establecidas por la 1 100 0 0 1 100
O Asociacién?

16. ¢Considera que el puesto requiere

ﬂ'm que la persona que lo ocupe este
or siempre preparada para resolver| 1 100 0 0 1 100
5 + problemas, antes de que se
presenten?
ﬁlg 17. ¢El puesto se ve sometido a
g“ﬂ obstaculos y contratiempos? 0 0 1 100 1 100
&
TOTAL 75 25 100

Andlisis e Interpretacién de las competencias:

Segun, la Investigadora el puesto requiere el nivel alto de
las competencias afén de triunfo, compromiso e iniciativa; sin
embargo el puesto no requiere fijacidén de metas dificiles ni
buscar informacidén para reducir la incertidumbre; por lo tanto

se considera un nivel medio; vya que debe esforzarse por



recopilar la informacidén més veridica del estudio de campo y asi
elaborar el diagnéstico de acuerdo con la realidad.

Asimismo, la Investigadora es de la opinidén gque el puesto
requiere el nivel alto de las competencias compromiso con el
trabajo e iniciativa, opinidén que se considera correcta; porque
es necesario que el puesto se identifique con la misidén y los
valores de la Asociacidén para gque haya un apego emocional, es
decir que trabajar para Las Mélidas le inspire un orgullo y asi
esforzarse por cumplir con los objetivos de ésta. También el
puesto de Investigadora tiene que estar preparado para
aprovechar cualquier oportunidad, que ofrezcan las Municipales,
en los programas que Las Mélidas promueven en los Municipio vy
asi obtener ayuda.

No obstante, la Investigadora opina que el puesto no
requiere la competencia de optimismos para realizar las
actividades; porque no se somete constantemente a obstaculos;
sin embargo el puesto no debe tener una actitud derrotista, por
consiguiente se recomienda el nivel medio de ptimismo; ya que el
puesto de Investigadora debe ser capaz de afrontar algun
contratiempo que se pueda dar, es decir reaccionar ante un

contratiempo con una solucidén positiva.

DIMENSION: EMPATIA
CUADRO N° 19

) P
Elﬁ ESCALA ST NO TOTAL
82
oM PREGUNTAS

3 F % F % F %
c:lg 18. ¢Requiere el puesto que la
2-—' \z persona que 1o ocupe sea capaz
g..mg de escuchar e interpretar los 1 100 0 0 1 100
0O N T sentimientos o pensamientos de
(O] .

o los deméas?




ESCALA st NO TOTAL

COMPE
TENCIAS

PREGUNTAS

19. ;Considera que el puesto
requiere de wuna persona que
ayude a los demds a superar sus
deficiencias o limitaciones?

1 100 0 0 1 100

Ayudar a los
demds a desa
rrollarse

20. ¢Considera importante que la
persona que ocupe el puesto
identifique las necesidades de
las usuarias y compafieras (0s) 1 100 0 0 1 100
de trabajo para que haya una
mayor satisfaccidén de éstas
(os) .

Orientacién
hacia el
servicio

] g
2 % 21. (Considera imprescindible para
8 m'a el puesto que la persona tenga
59 4 b . 1 100 0 0 1
° o uenas relaciones con las vy
bR los deméas?
< O
‘“m
'8 0 22. ¢Cree que es necesario en el
5 ] puesto de trabajo identificar 1 100 0 0 1
o la realidad externa e interna
5 3, de la Asociacién?
O
TOTAL 100 0

Andlisis e Interpretacién de las competencias:

La Investigadora manifiesta que el puesto requiere el nivel
alto de la competencia comprender a los deméds, opinidn correcta;
ya que al realizar los estudios de campos y captar la realidad
de Municipio el puesto debe ser capaz de interpretar o percibir
lo que otros sienten sin decirlo y comprenderlos, para luego
desarrollar un programa o una politica que se ajuste a las
necesidades de la poblacidén estudiada. Asi mismo al tratar de
vender la idea a las Alcaldias es necesario comprender la
posicidén que tome el Consejo Municipal y si esto perjudicase a

la Asociacidén, buscar solucionarla.



También, la competencia ayudar a los demds a desarrollarse
la requiere el puesto en nivel alto, sin embargo como no tiene
personal bajo su cargo al que tenga que dirigir, se recomienda
un nivel medio; pues el propdsito de Las Mélidas es crear
programas que se identifique con las limitantes que tienen las
mujeres; por lo tanto el diagndéstico que elabora el puesto de
Investigadora debe llevar a crear los programas que concuerde
con la realidad de las mujeres. Ademds en la Asociacidén a los
puestos se les alienta a ofrecer criticas constructivas e
identificar los puntos que se deben mejorar.

Las competencias orientacidén hacia el servicio, aprovechar
la diversidad y conciencia politica, manifiesta la Investigadora
que el puesto las requiere en nivel alto, lo gque se considera
correcto; porque el diagndéstico del estudio que se elabore en
el puesto debe exponer las limitante que tienen las mujeres para
ofrecer programas adecuados a ellas.

El puesto de Investigadora tiene que aprovechar la
diversidad, para mejorar el desempefio, cuando elabora el
estudio con otras instituciones afines vy, aprovechar esa
oportunidad para crear relaciones de trabajo que sirvan para la
ejecucidén y retroalimentacidén de los programas de Las Mélidas;
lo que traerd mejores resultados en los programas, mayor
aprendizaje para la Asociacidén, flexibilidad y rapida adaptacidn
al contexto cambiante.

Asimismo, es indispensable que el puesto de Investigadora
este conciente de la realidad social, econdémica y politica al
momento de realizar el estudio de campo e interpretar las

corrientes que ejercen influencia sobre las Alcaldias.



DIMENSION:

HABILIDADES SOCIALES
CUADRO N° 20

I ESCALA si NO TOTAL
N H
=0
S5 PREGUNTAS
B F % % F %
Elg 23. ¢Considera que el puesto requiere
E.s que la persona que lo ocupa pueda 1 100 0 1 100
8 expresarse clara %
0o comprensiblemente?
g 9
o p 24. :Corresponde al puesto e trabajo
g..?. resolver situaciones 0 0 100 1 100
g E problemdticas entre las (os)
g 8 miembras (os) de la Asociacidn?
0
."U”g\ 25. ;Corresponde al puesto generar
- N ) . 0 0 100 1 100
A g entusiasmo en los demas?
8o b
;'_'1' T .4 |26. ;Corresponde al puesto generar
® M . . P 0 0 100 1 100
5o cambios en la Asociacién?
R
8]
-8 0 ',:_1' 27. ¢Corresponde al puesto
g'v g0 relacionarse con entidades 1 100 0 1 100
g Mg nacionales y/o extranjeras?
<]
ol 9
'S >‘g 28. :Corresponde al puesto ayudar a
ﬁ \g :’l las compafieras de trabajo a 0 0 100 1 100
30 & terminar tareas pendientes?
o3
3]
|
T 00
;'.." o ‘3.* 29. ¢Cree que el puesto requiere de
_Hon t rabad 0 g 1 100 0 1 100
'ﬁ“’g‘ rabajo en equipo®
T 0
o
TOTAL 33 67 100
Andlisis e Interpretacién de las competencias:
La Investigadora en Desarrollo Local manifiesta que el

puesto requiere el nivel alto de la competencia comunicacidn;




sin embargo como no dirige personal se recomienda el nivel
medio; ya que es de vital importancia para el estudio de campo
registrar las pistas emocionales de las mujeres, en estudio,
para afinar su mensaje, asi como también al proponer los
programas en las Alcaldias y exponer el diagndéstico de estudio.

Asimismo, la Investigadora opina que para el puesto no se
requiere de las competencias: manejo de conflicto, liderazgo,
catalizador de cambios; porque no esté dentro de sus
responsabilidades resolver conflictos que se den con el
personal de la asociacidén, no orienta al desempefio del personal
y el puesto no estd autorizado para hacer cambios dentro de la
Asociacidén, sino sdélo proponerlos; sin embargo se recomienda
que el puesto domine un nivel medio de dicha competencias; pues
a veces al desarrollar las actividades precisa de utilizarlas
por ejemplo: al proponer politicas de género para los municipios
a las Alcaldias, el puesto requiere de manejar con diplomacia y
tacto situaciones tensas y personas dificiles.

No obstante manifiesta 1la Investigadora que el puesto
necesita la competencia Creador de vinculos en nivel alto;
opinién que se considera correcta; ya gue en ocasiones los
estudios de campo y/o la propuesta de un programa la realiza en
conjuntos con instituciones afines. Asi como también busca
relaciones que beneficien a todas las partes involucrada cuando
negocia con las Alcaldias la implantacién de un programa.

La competencia colaboracién y cooperacidbn, segun la
Investigadora el puesto no las requiere; por que no es necesario
ayudar a las otras compafieras de trabajo a terminar tareas
pendientes; no obstante se recomienda un nivel bajo; pues es
preciso compartir informacidén de los estudios gque se estéan
realizando.

La Investigadora manifiesta que la competencia habilidades

de equipo es necesaria para el puesto en un nivel alto; pero



como no dirige personal de la asociacidn, se recomienda un
nivel medio; ya que coordina actividades con el equipo regional

y apoya otras actividades del equipo.

Familia de Puestos: Técnica Especializada

La familia puestos de Técnica Especializada pertenece al
nivel Técnico de la Asociaciébén, ya que realizan principalmente

trabajo de campo.

DIMENSION: AUTORREGULACION
CUADRO N° 21

)
E ! 5 ESCALA st NO TOTAL
(0]
O % PREGUNTAS

B F % F % F %

~ |8. ;Considera importante que el

o)
o)
-ulf, puesto sea ocupado  por una 5 100 0 0 5 100
2 o persona capaz de controlar sus

S emociones?
fﬂlg 9. ;Considera necesario para el
i.':', 'g puesto que la persona que 1lo 5 100 0 0 5 100
8:: ocupe, actue con ética e inspire
O q confianza?
= o]
%-‘8 10. ¢Requiere el ©puesto que Ila
35‘) persona sea ordenada y cuidadosa 2 100 0 0 2 100
l'-(g '9' para realizar sus actividades?
al'Y . .
) % 11. ¢Considera que el puesto requiere
Q. ue la persona que lo ocupe sea 1 50 1 50 2 100
g0 d IS)
'g .5' adaptable a los hechos?

12. :Cree que el puesto exige que la
‘;‘,"g persona dque lo ocupe siempre
99 busque nuevas informaciones, 2 100 0 0 2 100
o
5 Y para poder innovar sus
actividades?




()]
E'E ESCALA st NO TOTAL
8 % PREGUNTAS

B F % F % F %

o 13. ¢Cree que el puesto requiere que

\3 la persona que lo ocupe de.'ba > 100 0 0 > 100

-:;; estar acostumbrada a trabajar

[X] bajo presidn?

TOTAL 92 8 100

Anadlisis e Interpretacién:

Segtn opinién de las personas encuestadas, estos puestos
requieren en nivel alto la competencia de Autodominio. Sin
embargo, se recomienda un nivel medio, ya que no tienen personal
a cargo y no se relaciona directamente con todos los puestos de
la Asociaciédn.

Asimismo, manifiestan que estos puestos requieren en nivel
alto las competencias de Confiabilidad y Escrupulosidad.
Porcentaje que se justifica, debido a que los casos que atienden
son delicados y se debe tener mucho cuidado para que las mujeres
atendidas sientan la confianza de decir cudl es su problema y de
esa forma ayudarles mejor. Ademds, la atencidén que se les da vy
las capacitaciones que les imparten, conllevan un proceso, el
cual debe ser ordenado y aplicado responsablemente.

Referente a la competencia de Adaptabilidad, opinan que el
puesto la requiere en un nivel medio, porcentaje que se apoya
debido a que el puesto no se ve sometido a cambios constantes a
los que tengan que adaptarse, practicamente las tareas son
sistematizadas. Sin embargo, si necesita en ocasiones adaptar
sus tacticas o métodos a las circunstancias del caso.

Con respecto a la competencia Innovacidén, opinan que el
puesto la requiere en nivel alto, aunque por las actividades

principales del mismo, es aceptable gque se maneje en un nivel



medio debido a que las ramas en las que estidn especializadas,
constantemente presentan avances, por lo que deben buscar nuevos
conocimientos e i1deas que les permitan encontrar mejores

soluciones a los problemas.

DIMENSION: MOTIVACION
CUADRO N° 22

()]
i ESCALA st NO TOTAL
=0
S & | PREGUNTAS

E F % F % F %
00 14. ¢Requiere el puesto de una persona
o] ﬁ que establezca metas, asuma
=] riesgos, y si fracasa sea capaz 2 100 0 0 2 100
o - .
E E de seguir luchando?

15. ¢Considera que el puesto requiere
dedicar mas horas de trabajo de
las establecidas por la 2 100 0 0 2 100
Asociacién?

Compro
miso

16. ¢;Considera que el puesto requiere

ol que la persona que lo ocupe este
=g siempre reparada ara resolver
95 bre brep P 1| 50 1 50 2 100
a0 problemas, antes de que se
H presenten?
ﬂlg 17. ¢El1 puesto se ve sometido a
8u2 obstéculos y contratiempos? 0 0 2 100 2 100
g
TOTAL 63 37 100

Andlisis e Interpretacién:

Los resultados del cuestionario muestran que el puesto
requiere el nivel alto de las competencias de Afan de triunfo y
Compromiso, 1lo cual es Justificable porque de eso depende
principalmente el mejoramiento de su desempefio. Ademas, muchas
veces es necesario readecuar su horario al de las mujeres que
atienden, significando esto un sacrificio adicional para cumplir

con la misidén de la Asociacidn.



En cuanto a las Competencias de Iniciativa y Optimismo,
opinan que la persona que ocupe el puesto debe tenerlas, pero en
nivel medio; ya que por el tipo de actividades no se necesita
hacer proyecciones a lardo plazo, pues 1las soluciones a 1los
problemas se encuentran en el momento. Ademads, por lo general no

se ve expuesto a obstdculos ni contratiempos.

DIMENSION: EMPATIA
CUADRO N° 23

7] .
Elﬁ ESCALA SI NO TOTAL
8 g
oM PREGUNTAS
B F % F % F %
Clg 18. ¢;Requiere el ©puesto que la
g — persona que 1o ocupe sea capaz
% L] % de escuchar e interpretar 1los 2 100 0 0 2 100
0 N4 T sentimientos o pensamientos de
(O] .
o los deméas?
u ol
o u
— % 0 19. ¢Considera que el puesto requiere
(] 0
o o de Pna persona que ayuQela }os 1 50 1 50 5 100
z @ 3 demas a superar sus deficiencias
g g 3 o limitaciones?
>0 H
< T M

20. ;Considera importante que la

<]
:g persona que ocupe el puesto
g ﬁ_g identifique las necesidades de
n o 3 las usuarias y compafieras (os) 1 50 1 50 2 100
5 A b de trabajo para que haya una
ﬂ 8 3 mayor satisfaccidén de éstas
(o = BV
(os) .
] g
2 % 21. ;Considera imprescindible para el
[SE|
g 3 a puesto que Ila persona tenga 5 100 0 0 5 100
° 0 buenas relaciones con las y los
o> demés?
e :
& 3
22. ¢Cree que es necesario en el
puesto de trabajo identificar la > 100 0 0 > 100

realidad externa e interna de la
Asociacidén?

Conciencia
politica

TOTAL 83 17 100




Analisis e Interpretacién:

La familia de puestos de Técnica Especializada enfoca sus
actividades principalmente en la atencidén a mujeres maltratadas
o que se les han violentado sus derechos. Es por ello dque
manifiestan que el puesto, debe tener en un nivel alto la
competencia Comprender a los demds, porcentaje en el que se estéa
de acuerdo, ya que de esa forma puede brindar su ayuda basada en
la comprensién de las necesidades y sentimientos de ellas.

Respecto a la competencia de Ayudar a los demds a
desarrollarse y Orientacidén hacia el servicio, manifiestan que
se debe tener en un nivel medio; lo cual se considera razonable,
ya que el puesto la requiere pero no es imprescindible para el
desarrollo de sus actividades.

Referente a las competencias de Aprovechar la diversidad vy
Conciencia politica, opinan que el puesto las requiere en nivel
alto. En la primera se estd de acuerdo porque se relaciona con
otras instituciones y personas, de las cuales debe aprovechar
las oportunidades y beneficios que puedan ofrecer a favor de las
usuarias o de la Asociacién. La segunda sin embargo, puede ser
manejada en un nivel medio debido a que debe estar consientes de
la realidad externa e interna de la Asociacién pero no es

prioridad en el desarrollo de las actividades.

DIMENSION: HABILIDADES SOCIALES
CUADRO N° 24

EI2 ESCALA st NO TOTAL
R3]
S & PREGUNTAS

3] F % F % F %
Alg |23. ¢Considera que el puesto requiere

g 0

EE') que la persona gque lo ocupa 5 100 0 0 5 100
S o pueda expresarse clara y

oo comprensiblemente?




w1 ESCALA st NO TOTAL
aH
20
S & PREGUNTAS

B F % F % F %
g8
TP 24. ;Corresponde al puesto e trabajo

[3) . .
[
2 resolveF . situaciones 0 0 5 100 5 100
g H problematicas entre las (os)
g g miembras (os) de la Asociacidn?

0
%'g\ 25. ¢Corresponde al puesto generar
o N ¢ ) . 1 50 1 50 2 100
a a entusiasmo en los deméas?
]
43
"ri‘ ol o 26. ;Corresponde al puesto generar 0 0 2 100 2 100
O NT cambios en la Asociacidén?
9 =lo7. ¢
908 . ¢Corresponde al puesto
g"d 2 relacionarse con entidades 2 100 0 0 2 100
g Hd nacionales y/o extranjeras?
'§\8 28. ¢Corresponde al puesto ayudar a
=0 o> las compafieras de trabajo a 0 0 2 100 2 100
8 ﬁ terminar tareas pendientes?
48
A O % 29. ;Cree Ique el pgesto requiere de 5 100 0 0 5 100
ﬁ ol trabajo en equipo?
o o

TOTAL 50 50 100

Analisis e Interpretacién:

Las Técnicas Especializadas consideran que el puesto debe
tener la competencia de Comunicacidédn en un nivel alto, lo que se
considera razonable debido a que ofrecen asesoria %
capacitaciones en las cuales principalmente se trata de cambiar
conductas o patrones patriarcales y de crear conciencia critica
en las mujeres. Por lo que debe de dejarse claro el mensaje que
se les quiere enviar.

En lo que se refiere a la competencia de Liderazgo, opinan

que el puesto la requiere en un nivel medio, considerédndose



correcto; vya dque se necesita para motivar vy animar a las
mujeres a dar cambios en sus vidas vy de esa forma puedan
desarrollarse.

Asimismo manifiestan que el puesto requiere se tenga la
competencia de Establecimiento de vinculos en nivel alto;
opinidén que se considera adecuada, debido a que se relacionan
con otras instituciones para coordinar y gestionar ayuda para
las mujeres en el &rea correspondiente. Ademéds, se relacionan
con la casa Nacional, por lo gue deben cultivar y mantener
relaciones que Dbeneficien en alguna medida el desempefio del
trabajo.

Referente a la competencia de Habilidades de Equipo, opinan
que el puesto la requiere en nivel alto, lo cual es
Jjustificable; va que practicamente todo el trabajo es
desarrollado en equipo, desde la base que son las mujeres de los
sectores con quienes se trabaja, hasta la Direccidn Ejecutiva,
por lo que se deben respetar opiniones, colaborarse unas con
otras y tener sobre todo disposicidén a ayudar.

Con respecto a las competencias de Manejo de conflictos,
Catalizador de cambios y Colaboracién y Cooperacidn, opinan que
para el puesto no son necesarias. La primera, debido a dque
existen otras personas o mecanismos dentro de la Asociacidn
encargadas de ello. La segunda, porque basicamente solo se hacen
propuestas en pro del mejoramiento de la Asociacidén, no
corresponde hacer cambios. Tercero, no se dan situaciones en
las que directamente tengan que colaborar o cooperar. Sin
embargo, se recomienda que las competencias Manejo de Conflictos
y Catalizador de cambios sean manejadas en un nivel bajo, vy
Colaboracién y Cooperacién en un nivel medio, la ultima, debido
a que si forman parte de una Asociacién que se dedica al
desarrollo de las mujeres, deben poseer espiritu de

colaboraciédn.



Familia de Puestos: Apoyo Administrativo

La Familia de Puestos Apoyo Administrativo estd ubicada al

Nivel Técnico de la Organizaciédn.

DIMENSION: AUTORREGULACION
CUADRO N° 25

ESCALA st NO TOTAL

COMPE
TENCIAS

PREGUNTAS

8. ¢Considera importante que el puesto
sea ocupado POr una persona capaz 3 100 0 0 3 100
de controlar sus emociones?

Auto
control

bilidad

9. ¢Considera necesario para el puesto
que la persona que lo ocupe, actue 3 100 0 0 3 100
con ética e inspire confianza?

Confia

losidad

10. ¢Requiere el puesto que la persona
sea ordenada y cuidadosa para 3 100 0 0 3 100
realizar sus actividades?

Escrupu

bilidad

11. ;Considera que el puesto requiere
que la persona que lo ocupe sea 2 67 1 33 3 100
adaptable a los hechos?

Adapta

12. ¢Cree que el puesto exige que la
persona dque lo ocupe siempre
busque nuevas informaciones, para
poder innovar sus actividades?

2 67 1 33 3 100

Innova
cién

13. ¢Cree que el puesto requiere que
la persona que lo ocupe deba
estar acostumbrada a trabajar
bajo presidén?

2 67 1 33 3 100

Estrés

TOTAL 84 16 100




Analisis e Interpretacién de las competencias:

El Apoyo Administrativo manifiestan que el puesto requiere
el nivel alto de la competencia de Autocontrol; sin embargo el
puesto no se ve sometido constantemente a situaciones dificiles
de manejar por lo que se recomienda un nivel medio; ya que en
el puesto es necesario controlar los impulsos cuando se
presentan situaciones no planeadas y al relacionarse con 1los
deméds puestos de trabajo de Las Mélidas.

Asimismo, el Apoyo Administrativo opinan que la competencia
de Confiabilidad el puesto la requiere en el nivel alto, opinidn
que se considera correcta; porque se vuelve necesaria cuando se
maneja el recurso financiero de la Asociacidén; pero el puesto
que no tiene esta actividad se recomienda que la maneje en un
nivel medio; vya que en ocasiones se le confia informacidén vy
documentacidén de Las Mélidas.

El puesto requiere de la competencia de Escrupulosidad en
nivel alto; lo que se considera correcto; ya que las actividades
asignadas al puesto deben ser elaboradas muy cuidadosamente vy
terminadas en el tiempo establecido; ademds es indispensable
tener un buen control sobre la documentacidén que se maneja y
archiva.

Asimismo, opina que el puesto requiere el nivel medio de la
competencia de Adaptabilidad, Innovacién vy Estrés, opinidn
acertada; ya que en ocasiones el puesto se ve sometido a
retrasos por lo que no pueden realizar las actividades en el
tiempo planificado; pues se presenta otro evento al que se le da
mayor importancia; por lo tanto se debe reacomodar el trabajo
para poder cumplir con todas las responsabilidades. Asi mismo es
necesario en el puesto de trabajo estar en la blUsqueda constante
de mejorar las actividades cada dia, es decir 1llegar a la

efectividad. Es indispensable que el puesto de Apoyo



Administrativo domine los cambios que se dan en el contexto de

la Asociacidédn y no permitir que éstos lo agobien.

DIMENSION: MOTIVACION
CUADRO N° 26

)
Bl ESCALA st NO TOTAL
=0
S & | PREGUNTAS

E F % F % F %
o o |14. (Requiere el puesto de una persona
o ﬁ que establezca metas, asuma
‘5_3 riesgos, y si fracasa sea capaz 2 67 1 33 3 100
E s de seguir luchando?

15. ¢Considera que el puesto requiere
dedicar mas horas de trabajo de
las establecidas por la 2 67 1 33 3 100
Asociacién?

Compro
miso

16. ;Considera que el puesto requiere
que la persona que lo ocupe este

Inicia
tiva

siempre preparada para resolver| 2 67 1 33 3 100
problemas, antes de que se
presenten?
ng 17. ¢El puesto se ve sometido a
B @ - iBLPU , 1 33 2 67 3 100
O-E obstaculos y contratiempos?
TOTAL 59 41 100

Andlisis e Interpretacién de las competencias:
El Apoyo Administrativo manifiesta que el puesto requiere

el nivel medio de las competencias Afédn de triunfo, Compromiso e

Iniciativa, opinidén correcta; vya que debe esforzarse para
realizar con efectividad las tareas diarias. Asi mismo es
necesario que se esmere en terminar las tareas en el tiempo

programado e identificarse con el quehacer de la Asociacidén y al
ocurrir alglin contratiempo es necesario que el puesto de Apoyo
Administrativo busque la forma inmediata de resolverlo.

En cuanto, a la competencia de Optimismo el Apoyo
Administrativo opinan que el puesto la requiere en un nivel
bajo, porque el puesto no se somete constantemente a situaciones

dificiles de resolver; sin embargo se considera un nivel medio;



ya que debe estar dispuesto a terminar las actividades a pesar

de los contratiempos y tener las esperanzas de éxito.

DIMENSION: EMPATIA
CUADRO N° 27

7] .
Elﬁ ESCALA SI NO TOTAL
g 9]

S& PREGUNTAS

B F % F % F %
L‘.Ig 18. ¢Requiere el puesto que la
g-—lﬁ persona que 1o ocupe sea capaz
gnu qe, de escuchar e interpretar los 2 67 1 33 3 100
83"0 sentimientos o pensamientos de

o los deméas?

n ol

o w . )

— % 0 19. :Considera que el puesto requiere
o 1 de una persona que ayude a los

© N
z m.‘—cu demds a superar sus deficiencias 2 67 ! 33 3 100
'g \g -61 o limitaciones?
>0 N
<0 M

20. ;Considera importante que la
\g persona dque ocupe el puesto
6'?, .9. identifique las necesidades de
3 m.(..’ las usuarias y compafleras (o0s) > 67 1 33 3 100
5'8 ﬁ de trabajo para que haya una
z _g 9 mayor satisfaccién de éstas
(o] (os) .
] g
2 % 21. ¢Considera imprescindible para el
[S I

1

£1F | puewo me ln mereme temnl o laeo| o | o | 3 [
o 0 y +os
&, 2 deméas?
< O

3 ()]

6' 0 22. ¢Cree dque es necesario en el

5_[,' puesto de trabajo identificar 1la

o . . 3 100 0 0 3 100

0= realidad externa e interna de la

5 3 Asociacién?

&)

TOTAL 80 20 100




Analisis e Interpretacién de las competencias:

El Apoyo Administrativo manifiesta gque el puesto necesita
la competencia de Comprender a los demés, Ayudar a los demés a
desarrollarse y Orientacién hacia el servicio, en nivel medio;
opinidén razonable; vya que es necesario mostrar sensibilidad
hacia los puntos de vista de otros; porque se tiene contacto
directo tanto con el personal de la Asociacidén como con las
usuarias.

Asimismo, en ocasiones es necesario ayudar a los otros
puestos de trabajo a superar las limitaciones y proporcionar
ideas que contribuyan a mejorar el desempefio de la Asociacidn;
por lo tanto es preciso entender las necesidades de las usuarias
y de los otros puestos para ofrecer colaboracidn.

No obstante, opina el Apoyo Administrativo que el puesto
requiere el nivel alto de la competencia Aprovechar la
diversidad, sin embargo como no se relaciona constantemente con
otras instituciones a fines, se recomienda un nivel medio;
porque al ejecutar el trabajo se relaciona con otros puestos, de
los cuales hay que aprovechar 1la diversidad de conocimientos,
como un insumo para mejorar el desempefio. Asi mismo al
relacionarse con las usuarias el puesto debe respetar los
origenes diversos, como también enfrentarse a los prejuicios y a
la intolerancia.

El Apoyo Administrativo Consideran que el puesto requiere
de la competencia Conciencia politica en nivel alto, ya que no
se relaciona con otras instituciones afines constantemente, se
recomienda un nivel medio; pues es necesario para el puesto
estar concientes de la realidad nacional y de la Asociacién vy
cuando se presentan la oportunidad de relacionarse con otras

instituciones afines debe crear lazos de amistad.



DIMENSION: HABILIDADES SOCIALES

CUADRO N° 28

I ESCALA si NO TOTAL
N oH
=0
S5 PREGUNTAS
2 F % F % F %
Alg |23. ¢Considera que el puesto requiere
529. que la persona dque lo ocupa 5 67 1 33 3 100
CE, 8 pueda expresarse clara vy
oo comprensiblemente?
g9
TP 24. ;Corresponde al puesto e trabajo
[3) . .
[ 1
2 resolver situaciones 0 0 3 100 3 100
g H problematicas entre las (os)
g g miembras (os) de la Asociacidn?
3]
0l §, ;
09 25. ¢Corresponde al puesto generar 5 67 1 33 3 100
"3' g entusiasmo en los deméas?
SR
ﬁ o H4126. ;Corresponde al puesto generar 0 0 3 100 3 100
) o% cambios en la Asociacidén?
R
O
8 0
8 ~|27. ¢Corresponde al puesto
g% 8 relacionarse con entidades 2 67 1 33 3 100
8 f“ nacionales y/o extranjeras?
>
a
S §
. 9
3 3 28. ;Corresponde al puesto ayudar a
8 > 3 las compafieras de trabajo a 1 33 2 67 3 100
-g 8.. terminar tareas pendientes?
~
g 3
&)
(]|
T oo
:,' © & 29. ;Cree que el puesto requiere de 3 100 0 0 3 100
a0 b trabajo en equipo?
g T 0
o
TOTAL 48 62 100
Andlisis e Interpretacién de las competencias:
Segun, la opinidén del Apoyo Administrativo el ©puesto
requiere el nivel medio de la competencia Comunicacidn,



consideréandose indispensable; porque deben saber escuchar,
buscar el entendimiento mutuo, compartir informacidén de buen
grado con las demés compafieras; asi como también cuando atienden
a las usuarias registran las pistas emocionales para afinar su
mensaje.

No obstante manifiestan que la competencia Manejo de
conflicto la requiere el puesto en grado minimo, es decir el
puesto no tiene autoridad para negociar y resolver desacuerdos;
por lo tanto se recomienda un nivel bajo, para que el puesto
sea capaz de manejar los desacuerdos dgque no sean de gran
importancia para el equipo de trabajo.

De acuerdo a la opinidn del Apoyo Administrativo la
competencia Liderazgo el puesto la requiere en nivel medio, sin
embargo la funcidén principal del puesto no es incentivar al
personal ni ejercer influencia sobre 1los otros puestos de
trabajo; sin embargo el puesto en ocasiones trabaja en equipo y
es necesario ponerse a la vanguardia, por lo tanto se sugiere
que la competencia Liderazgo la debe tener en un nivel bajo.

Por lo contrario, la competencia de Catalizador de cambios
manifiesta el Apoyo Administrativo, que el puesto no la
requiere; porque no le han asignado autoridad para ejecutar
cambios; sin embargo se recomienda en nivel bajo; ya que en la
Asociacidén todos los puestos pueden proponer cambios o mejoras y
ayudar a superar algunos obstaculos.

Con respecto a la competencia Creador de vinculos el puesto
la necesita, segun el Apoyo Administrativo en nivel medio,
opinidén que se considera correcta; pues en ocasiones se tienen
que relacionar directa e indirectamente con entidades afines,
atender a cooperantes y visitantes.

Ademés el puesto, segun la opinidén del Apoyo
Administrativo, requiere de la competencia Colaboracién vy

cooperacidén en un nivel bajo; sugiriéndose el mismo grado;



porque promueven un clima amigable y cooperativo por ejemplo:
cuando las deméds puestos se retrasan en sus actividades, el
Apoyo Administrativo ofrece ayuda aunque no sea de su
competencia.

Segun el Apoyo Administrativo el puesto requiere el nivel
alto de la competencia Habilidades de equipo, ya que el puesto
no trabaja directamente en equipo, sino solo cuando se le pide
apoyo; por lo que se recomienda un nivel bajo; porque colaboran

con los demés puestos cuando es necesario.

Familia de Puestos: Administrativas-Contables

Los puestos son de nivel técnico.

DIMENSION: AUTORREGULACION
CUADRO N° 29

)
=] .
%IE ESCALA st NO TOTAL
8 E PREGUNTAS
& F % F S F %
~ |8. ;Considera importante que el
BIS puesto sea ocupado  por una
éi"é persona capaz de controlar sus
S emociones?
MIE 9. ;Considera necesario para el
1.':,' 'g puesto que la persona que 1lo 3 100 0 0 3 100
g-: ocupe, actle con ética e inspire
O q confianza?
= o]
%,g 10. ¢Requiere el puesto que la
Sal persona sea ordenada y cuidadosa 3 100 0 0 3 100
[rg ,9' para realizar sus actividades?
alY . .
I -3 11. ¢Considera que el puesto requiere
g‘:'l que la persona que lo ocupe sea 89 11 100
'g 3 adaptable a los hechos?




)
§ ! g ESCALA st NO TOTAL
8 ﬁ PREGUNTAS
E F % F % F %
12. ¢Cree que el puesto exige que la
§'= persona que lo ocupe siempre
29 busque nuevas informaciones, 2 67 1 33 3 100
5V para poder innovar sus
actividades?
o 13. ¢Cree que el puesto requiere que
N0
g la persona que lo ocupe dgba > 67 1 33 3 100
ﬁ estar acostumbrada a trabajar
=1 bajo presidn?
TOTAL 84 16 100
Analisis e Interpretacién:
Las Administrativas-Contables consideran que el puesto

requiere la competencia de Confiabilidad y Escrupulosidad en un
nivel alto, lo que se justifica; porque a dicho puesto se le
confia el registro y la certificacidén del buen uso y existencia
de los recursos econdémicos de la Asociacidn, evitando
malversacién de fondos o mala utilizacién de éstos. Asi como la
elaboracién de Informes Financieros que presentan tanto a las
instituciones gubernamentales correspondientes como a los
cooperantes nacionales y extranjeros; por lo que deben demostrar
que tienen patrones éticos de conducta y demostrar que son
responsables en el cumplimiento de entrega de los informes en
las fechas establecidas por el Ministerio de Hacienda, en la
presentacién de Estados Financieros, Declaraciones de Impuestos,
etc. Dichos informes tienen que estar 100% elaborados con
calidad, sin errores en la informacidén, por lo gque tienen que
ser ordenadas y fijarse en todos los detalles al elaborarlos.
Ademas manifiestan que el puesto requiere la competencia de
Autodominio en un nivel alto; sin embargo, se recomienda en un
nivel medio; ya que basicamente su puesto implica actividades
que requieren concentracidén, pero no tienen gque relacionarse

estrictamente con todos los puestos de trabajo.



De 1igual manera manifiestan que el puesto requiere la
competencia de Adaptabilidad en un nivel bajo; opinién
razonable; ya que a veces su trabajo es interrumpido por
situaciones contingenciales como brindar apoyo en marchas o
atender cooperantes; pero generalmente sus tareas estan
sistematizadas.

Del mismo modo opinan que el puesto requiere la competencia
de Innovacidén en un nivel alto; ya que deben ser capaces de
estar abiertas a ideas y enfoques novedosos, asi como a nueva
informacidén, métodos o nuevos proyectos que requieren informes
especiales, que les permitird facilitar el trabajo. Sin embargo
por las actividades descritas anteriormente se considera que el
puesto debe tener en un nivel bajo dicha competencia; ya que
para el puesto no existen cambios continuos y Dbruscos en la
forma de procesar los datos y presentar los informes.

DIMENSION: MOTIVACION
CUADRO N° 30

)
Bl ESCALA st NO TOTAL
=0
S & | PREGUNTAS
) F % F % F %
0o 14. :Requiere el puesto de una persona
o ﬁ que establezca metas, asuma riesgos,
g 3 y si fracasa sea capaz de seguir 3 100 0 0 3 100
N |
[ luchando?
< P
ol 15. ¢Considera que el puesto requiere
a 8 dedicar méds horas de trabajo de las
g establecidas por la Asociacién? 3 100 0 0 3 100
0 & p .
O
16. ¢Considera que el puesto requiere
ol que la persona gque lo ocupe este
=g siempre reparada ara resolver
o> b prep P 1 | 33| 2 | 67| 3 |100
g problemas, antes de que se
H presenten?
3!% 17. ¢El puesto se ve sometido a
m.ﬂ obstéculos y contratiempos? 1 33 2 67 3 100
O g
TOTAL 67 33 100




Analisis e Interpretacién:

Las Administrativas-Contables consideran dque el puesto
requiere la competencia de Compromiso en un nivel alto, lo que
se Jjustifica porque para preparar los informes a tiempo vy
oportunamente, generalmente deben trabajar mas horas de las
establecidas.

Ademds manifiestan que los puestos deben tener la
competencia de Iniciativa en un nivel bajo, lo cual se justifica
porque el puesto no estd en un contexto en el que se relacione
con cooperantes para aprovechar las oportunidades vy no le
compete basicamente resolver los problemas.

Asimismo opinan que el puesto requiere la competencia de
Afédn de Triunfo en un nivel alto; ya que por la naturaleza de
sus actividades es indispensable que el puesto tenga una persona
que tenga el deseo de mejorar y no tener miedo de usar nuevas
tecnologias o métodos para realizar el trabajo, de alcanzar sus
objetivos en el tiempo programado, gque sepan calcular riesgos vy
busquen la informacidédn necesaria para ser eficientes y realizar
de nuevo las tareas cuando se equivocan y tienen que hacer 1los
informes otra vez. Sin embargo, por sus actividades se considera
que esta competencia es necesaria en el puesto en un nivel bajo;
ya que su contexto no es muy variable y bésicamente la funcidn
es la de realizar los informes financieros, por lo que podrian
mejorar en los métodos o aprender formas nuevas de hacer las
cosas pero con muy poca frecuencia.

De igual forma manifiestan gque el puesto requiere la
competencia de Optimismo en un nivel bajo, sin embargo se
recomienda que deben ser optimistas en un nivel medio, para
enfrentar los obstédculos vy contratiempos a los que estéan
expuestos los cargos, principalmente cuando hay que terminar en

muy poco tiempo el trabajo o la informacidén dependen de otros



puestos o hay que

hacer de nuevo un trabajo al no cuadrar las

cuentas.
DIMENSION: EMPATIA
CUADRO N° 31
7] .
Elﬁ ESCALA SI NO TOTAL
Q
§ & PREGUNTAS
2 % % F %
c‘.lg 18. ¢Requiere el puesto que la persona
8-—'\% que lo ocupe sea capaz de
‘EL o g escuchar e interpretar los 100 0 3 100
8 3'0 sentimientos o pensamientos de
Le] los deméas?
0 ol
o u
"'% 0 19. ¢Considera que el puesto requiere
o mﬁ de una persona que ayude a los 100 0 3 100
sfﬁlmg demds a superar sus deficiencias
'g g -64 o limitaciones?
>0 H
& T M
© 20. ;Considera importante que la
5' (0] o persona que ocupe el puesto
3 © A identifique las necesidades de
o 83 las usuarias y compafieras (os) de 67 33 3 100
.9._::“5 trabajo para gque haya una mayor
8 o 3 satisfaccidén de éstas (os).
“ g
2 -‘3 21. ¢Considera imprescindible para el
[S I
1
2;"2 puesto quel a persona tenga 100 0 3 100
° 0 buenas relaciones con las y los
Hoo> deméas?
B - :
< O
3 1]
6‘ 0 22. ¢Cree que es necesario en el
54'3' puesto de trabajo identificar la
A ) ) 67 33 3 100
0 = realidad externa e interna de la
&3 Asociacién?
O
TOTAL 87 13 100

Analisis e Interpretacién:

Segln
Contables

Comprender a los demds en un

los resultados del cuestionario las Administrativas-

consideran que el puesto requiere la competencia de

nivel alto;

porgque percibir los




sentimientos y perspectivas de las compafieras con dguienes el
puesto se relaciona es importante. Sin embargo, para el puesto
se considera necesario manejar esta competencia en un nivel
bajo; ya que se relaciona solamente con dos puestos directamente
y su funcidén principal es de naturaleza financiera.

Asimismo, manifiestan que la competencia de Orientaciédn
hacia el Servicio se requiere en el puesto en un nivel alto,
debido a que tienen que prever, reconocer Yy satisfacer las
necesidades de las usuarias a través de los informes que
elaboran y se ayudan entre ellas. Sin embargo, por la
naturaleza de sus actividades de caréacter financiero se
considera necesaria esta competencia en un nivel medio; porque
no estan en contacto directo con cooperantes o las wusuarias
externas a la Asociacidén, ademés de existir reglamentos y formas
estandarizadas de presentar la informaciédn.

De la misma forma opinan que este puesto ayuda entre si a
fomentar las capacidades y el desarrollo de ellas, por lo que
dicen gque requiere la competencia Ayudar a los Demds a
Desarrollarse en un nivel medio. Sin embargo se recomienda en
un nivel bajo; vya dque sus actividades principales son de
naturaleza financiera y no esta dentro de sus funciones la
elaboracién de programas de desarrollo humano.

Igualmente opinan que la competencia de Aprovechamiento de
la Diversidad se requiere en un nivel alto; ya gque cultivan
oportunidades a través de las caracteristicas diversas que
tienen las compafieras de trabajo, cooperantes e instituciones
con las que se relacionan. Sin embargo las actividades
anteriormente expuestas no pertenecen a este puesto; ya que esté
en contacto directo con tres puestos de la Asociacidén, motivo
por el que se recomienda en un nivel bajo el manejo de dicha

competencia.



Asimismo, manifiestan que el puesto requiere la competencia
de Conciencia Politica en un nivel medio, para interpretar las
corrientes politicas y sociales del pais y la influencia gue
tiene dentro de loa organizacidén y como afecta a las mujeres
salvadorefias por ser parte de la Asociacidén. Sin embargo, la
actividad anterior no pertenece a dicho puesto, al que se
recomienda manejarla en un nivel bajo; porque no se relacionan
con cooperantes, no elaboran programas, pero es necesaria en
minimo grado por si suceden cambios legislativos que puedan

afectar la forma de presentar la informacidn.

DIMENSION: HABILIDADES SOCIALES
CUADRO N° 32

) P
A ESCALA st NO TOTAL
=0
S & |PREGUNTAS

2 F % F % F %
Alg [23. ¢Considera que el puesto requiere
SZE’. que la persona dque lo ocupa pueda 3 100 0 0 3 100
EQ expresarse clara v
oo comprensiblemente?

g 9
o p 24. ;Corresponde al puesto e trabajo
g.,&’ resolver situaciones problematicas 0 0 3 100 3 100
gﬂ entre las(os) miembras(os) de la
g § Asociacioén?
20
9IS |2 : 1
g9 5. ¢;Corresponde a puesto generar 1 33 > 67 3 100
"5' 8 entusiasmo en los demés?
8o a
:,' T .q|26. ¢;Corresponde al puesto generar 0 0 3 100 3 100
3 3'% cambios en la Asociacidn?
G T
O
o )
,8 ,9| 27. ¢Corresponde al puesto
g 8 8 relacionarse con entidades 0 0 3 100 3 100
s ﬁ nacionales y/o extranjeras-?
>




TENCIAS

ESCALA st NO TOTAL

PREGUNTAS

COMPE

28. ¢Corresponde al puesto ayudar a las
compafieras de trabajo a terminar 1 33 2 67 3 100
tareas pendientes?

Colaboracién
y
cooperacién

o
'Uld) o)
:4' o & 29. :Cree que el puesto requiere de 3 100 0 0 3 100
R trabajo en equipo?
g O 0
o
TOTAL 38 62 100

Analisis e Interpretacién:

De acuerdo a los resultados del cuestionario las
Administrativas-Contables opinan que el puesto requiere la
competencia de Habilidades de Equipo en un nivel alto, lo que se
justifica debido a que dentro de la wunidad el trabajo se
complementa con cada una de las partes que hacen los puestos y
terminan consolidéndolo.

Asimismo opinan que el puesto requiere la competencia de
Comunicacidén en un nivel alto, para transmitir mensajes claros,
comprensibles y ser capaces de escuchar abiertamente a las
compafieras de trabajo. Sin embargo, para el ©puesto se
recomienda esta competencia en un nivel bajo, para entender las
necesidades y hacer informes comprensibles para los que los
soliciten.

Ademads manifiestan que en el ©puesto, el Manejo de
Conflictos es necesario en un nivel bajo; consideréandose
correcto; porque no es competencia del puesto solucionar 1los
conflictos en toda la Organizaciédn.

Asimismo, opinan que el puesto debe tener la competencia de

Liderazgo en un nivel bajo, debido a que deben inspirar a su



equipo. Sin embargo se recomienda un nivel medio para el puesto
de contadora para dirigir a su personal.

De la misma forma manifiestan que la competencia llamada
Catalizador de Cambios se requiere en un nivel bajo, opinidn
razonable; porque generan propuestas; pero el hacer los cambios
le corresponde a la Jjunta directiva y tienen gque adaptarse a
ellos. Sin embargo, por los cambios metodoldgicos %
legislativos que surjan en el 4&rea administrativa-contable,
aunque no sean frecuentes.

Igualmente opinan que Establecer Vinculos se requiere en un
nivel bajo, considerando correcto; ya que para el puesto no es
necesario tener contacto con instituciones nacionales e
internacionales, excepto ocasionalmente el puesto de Contadora,
pero deben establecer vinculos dentro de la unidad y puestos con
que se relacionan.

Asimismo en el cuestionario se refleja que la competencia
de Colaboracidén y Cooperacidédn se requiere en un nivel bajo; pero
se recomienda en un nivel medio; ya que si bien cada uno de los
puestos tiene tareas especificas y son responsables, en
ocasiones tienen que ayudarse para terminar a tiempo los

informes.

Familia de Puestos: Créditos

Bédsicamente su puesto es de nivel Operativo.

DIMENSION: AUTORREGULACION
CUADRO N° 33

ESCALA st NO TOTAL

OMPE

PREGUNTAS

TENCIAS

8. ¢Considera importante que el puesto sea
ocupado por una persona capaz de 2 100 0 0 2 100
controlar sus emociones?

Auto
control




7]
g'g ESCALA st NO TOTAL
(0]
@] ﬁ PREGUNTAS

H F % F % F %
alY . .
o % 9. ¢Considera necesario para el puesto que
g : la persona que lo ocupe, actte con 2 100 0 0 2 100
8-H ética e inspire confianza?

Q
317 .
g‘% 10. ¢Requiere el puesto que la persona sea
3-% ordenada y cuidadosa para realizar sus 2 100 0 0 2 100
w 0 actividades?
<1 ]
ql'Y . - -
I % 11. ¢Considera gque el puesto requiere que
%‘ﬂ la persona que lo ocupe sea adaptable 1 50 1 50 2 100
3 E a los hechos?

ol 12. ¢Cree que el puesto exige que la

8\8 persona que lo ocupe siempre busque

& . . 2 100 0 0 2 100
0 nuevas informaciones, para poder

H

innovar sus actividades?

13. ¢Cree que el puesto requiere que la
persona que lo ocupe deba estar 2 100 0 0 2 100
acostumbrada a trabajar bajo presidédn?

Estrés

TOTAL 92 8 100

Analisis e Interpretacién:

La familia de Créditos opinan que el puesto requiere tener
la competencia de Autodominio, Confiabilidad y Escrupulosidad en
un nivel alto, lo que es adecuado; ya que béasicamente su puesto
implica actividades que requieren la capacidad de concentrarse
para el anadlisis de las solicitudes de crédito y de manejar sus
emociones para no descontrolarse ante la falta de conocimiento,
problemas econdémicos o gquejas que escuchan al relacionarse con
muchas personas que solicitan créditos, de igual manera las
usuarias de los créditos necesitan saber que se les ayudarda y no

se les engafiard o robaradn para aceptarlo. Ademas para la



colocacién adecuada de los fondos asignados al programa de
crédito deben demostrar que tienen patrones éticos de conducta
y demostrar que son responsables, deben ser detallistas,
ordenadas y puntuales para verificar o escribir correctamente la
informaciédn necesaria que usan en el estudio que determinard si
se otorgan los créditos y para el seguimiento de las cuentas.

Asimismo opinan que la competencia de Adaptabilidad se
requiere en un nivel medio; ya que en el puesto el trabajo es
interrumpido por situaciones contingenciales como brindar apoyo
en marchas o atender cooperantes; pero generalmente sus tareas
estdn sistematizadas, por lo que se Justifica ese nivel de
manejo de Adaptabilidad en el puesto.

Del mismo modo manifiestan que el puesto requiere la
competencia de Innovacidén en un nivel alto; vya que deben ser
capaces de estar abiertas a ideas y enfoques novedosos, asi como
a nueva informacién o métodos que 1les permitan facilitar el
trabajo. Sin embargo por las actividades descritas
anteriormente se recomienda que el puesto debe tener en un nivel
bajo dicha competencia; ya que para el puesto no existen cambios

continuos vy bruscos en la forma de colocar y registrar 1los

créditos.

DIMENSION: MOTIVACION
CUADRO N° 34

)
i ESCALA st NO TOTAL
=0
S & | PREGUNTAS

B F % F % F %
0o 14. :Requiere el puesto de una persona que
o E establezca metas, asuma riesgos, y si |1 100 |0 0 1 100
5 3 fracasa sea capaz de seguir luchando?
W
g P
ol 15. ¢Considera que el puesto requiere
a 8 dedicar més horas de trabajo de las
g-g establecidas por la Asociacidn? 1 100 0 0 1 100
O




TENCIAS

ESCALA st NO TOTAL

COMPE

PREGUNTAS

16. ¢Considera que el puesto requiere que
la persona que lo ocupe este siempre
preparada para resolver problemas, 1 100 0 0 1 100
antes de que se presenten?

Inicia
tiva

mismo

17. ¢El puesto se ve sometido a obstaculos

y contratiempos? 1 100 0 0 1 100

opti

TOTAL 100 0 100

Analisis e Interpretacién:

Segln los resultados del cuestionario, la familia de
créditos manifiesta que el puesto requiere tener la competencia
de Compromiso en un nivel alto, la cual se justifica porque el
puesto generalmente necesita trabajar m&s horas de las
establecidas.

Asimismo en el cuestionario opinan que el puesto requiere
la competencia de Optimismo en un nivel medio, lo que se
considera adecuado para enfrentar los obstéaculos y
contratiempos a los que estéan expuestos los cargos,
principalmente cuando hay que terminar en muy poco tiempo el
trabajo o la informacidén dependen de otros puestos o hay que
recuperar las cuentas.

Ademéds opinan que el puesto requiere la competencia de Afén
de Triunfo en un nivel ato; ya que por la naturaleza de sus
actividades es indispensable el deseo de mejorar, de no tener
miedo de contactar con las wusuarias de los créditos vy usar
nuevas métodos para realizar el trabajo, tienen que alcanzar sus
objetivos en la asignacidén 'y recuperacién en el tiempo
programado, saber calcular riesgos, llevar controles y buscar la
informacién necesaria para ser efectivas en el trabajo. Sin

embargo, por sus actividades se recomienda que esta competencia



se requiere en el puesto en un nivel medio; ya que béasicamente
la funcién es la de colocar adecuadamente los créditos, por 1lo
que necesitan relacionarse con varias personas y mejorar en los
métodos o aprender formas nuevas de hacer las cosas pero con muy
poca frecuencia.

De forma similar opinan gque los puestos deben tener la
competencia de Iniciativa en un nivel alto; porque por medio del
contacto con la gente pueden conocer las necesidades y brindar
informacién a la Asociacidén para desarrollar los programas;
pero ya que al puesto no estd relacionado en un contexto en que
se relacione con cooperantes para aprovechar las oportunidades y
no le compete Dbédsicamente resolver los problemas se recomienda

que debe manejarla en un nivel medio.

DIMENSION: EMPATIA
CUADRO N° 35

) .
Elﬁ ESCALA SI NO TOTAL
=0
S & |PrREGUNTAS
B F % F % F %
)
5',9. o |18+ (Requiere el puesto que la persona
a o ‘g quello ocupe sea capaz (Iielescuchar 2 100 0 0 2 100
g " % e 1interpretar los sentimientos o
O % pensamientos de los deméas?
n ol
299
o ﬂ 19. :;Considera que el puesto requiere de
(1] .
Ll una persona que ayude a los deméds a
y oo e P e s 2 00| 0 | 0 | 2 | 100
d o perar sus eficiencias o
g 85 limitaciones?
>a M
< T
a 20. ¢Considera importante que la persona
‘g -~ 0 que ocupe el puesto identifique las
g v b necesidades de las usuarias y
-lé' _',3 ; compafieras (os) de trabajo para que 2 100 0 0 2 100
998 haya una mayor satisfaccién de éstas
g g0 (os) .




EIE ESCALA si NO TOTAL
=0
S & | PREGUNTAS
B F % F % F %
21. ¢Considera imprescindible para el
puesto que la persona tenga buenas 2 100 0 0 2 100

relaciones con las y los demas?

Aprovechar
la
diversidad

22. ¢Cree que es necesario en el puesto
de trabajo identificar la realidad| 2 100 0 0 2 100.
externa e interna de la Asociacién?

Conciencia
politica

TOTAL 100 0 100

Anadlisis e Interpretacién:

La Familia de Créditos manifiesta que el puesto requiere
la competencia de Orientacidén hacia el Servicio en un nivel
alto, lo que se considera correcto; ya que debido a que tienen
que prever, reconocer y satisfacer las necesidades de las
usuarias a través de charlas precrédito y llenar 1las
solicitudes.

Asimismo, opinan que el puesto requiere la competencia de
Comprender a los demds en un nivel alto; porgque percibir los
sentimientos y perspectivas de las solicitantes de créditos que
son mujeres pobres con muchos problemas y baja autoestima con
las que se relacionan es 1importante. Sin embargo, para el
puesto se recomienda manejar esta competencia en un nivel medio;
ya que si bien estdn en contacto con las usuarias la funcidn
principal del puesto es la colocacidén y recuperacidn efectiva de
loa créditos.

Esta familia de puestos se ayudan entre si a fomentar las
capacidades y el desarrollo empresarial de las mujeres gue

ademéds de ser muy pobres econdmicamente tienen baja la



autoestima, por lo que dicen que necesitan que el puesto
requiere la competencia Ayudar a los Deméds a Desarrollarse en
un nivel alto; sin embargo, por no ser lo anteriormente expuesto
funciones de su puesto, se recomienda en un nivel medio; ya que
sus actividades principales son de naturaleza financiera y no de
desarrollo humano.

De igual forma manifiestan que el puesto requiere la
competencia de Aprovechamiento de la Diversidad en un nivel
alto; va que cultivan oportunidades a través de las
caracteristicas diversas que tienen las compafieras de trabajo y
usuarias con las gque se relacionan. Sin embargo, se recomienda
necesario en un nivel Dbajo el manejo de dicha competencia,
porque no tienen a su cargo grupos, pPero es necesaria en ese
grado porque el puesto estd en contacto directo con puestos de
la Unidad de Desarrollo Econdémico de la Asociaciédn.

Asimismo, opinan que el puesto requiere la competencia de
Conciencia Politica en un nivel alto; sin embargo se recomienda
para el puesto manejarla en un nivel medio, para interpretar las
corrientes politicas y sociales del pais y la influencia que
tiene en la economia de las mujeres que ofrecen créditos, cdbdmo
afecta dentro de la organizacidén y a las mujeres salvadorefias

por ser parte de la Asociacidn.

DIMENSION: HABILIDADES SOCIALES
CUADRO N° 36

i ESCALA st NO TOTAL
SO
S8 PREGUNTAS

B F % F % F %
Alg [23. ¢Considera que el puesto requiere
g 0

. 1 1 d
gs cegie a persona due lo ocupa pueda 1 50. 1 50 2 100
8 a presarse clara v
oo comprensiblemente?




o1 ESCALA st NO TOTAL
& H
= 0
S & PREGUNTAS
B F % F % F %
g9
T p 24. ;Corresponde al puesto e trabajo
9] . . P
o
r‘: resolver SLtuac19nes problematicas 0 0 > 100 > 100
g H entre las(os) miembras(os) de 1la
a 8 Asociacién?
L]
ald |- :
g9 5. ¢;Corresponde al puesto generar > 100 0 0 > 100
S a entusiasmo en los demés?
ol
N w
ﬂ %.3 26. ¢Corresponde al puesto generar 1 50 1 50 2 100
3 u % cambios en la Asociacién?
™ O
[O 2o B J]
27. ¢Corresponde al puesto
relacionarse con entidades 2 100 0 0 2 100

nacionales y/o extranjeras?

Creador
de
Vinculos

28. ;Corresponde al puesto ayudar a las
compafieras de trabajo a terminar 0 0 2 100 2 100
tareas pendientes?

Colaboracién
Yy
cooperacién

29. ;Cree que el puesto requiere de
trabajo en equipo?

Habilida
des de
equipo

TOTAL 57 43 100

Analisis e Interpretacién:

La familia de créditos manifiesta que el puesto requiere
la competencia de Habilidades de Equipo en un nivel alto, lo que
es justificable debido a que dentro de la unidad el trabajo se
realiza en coordinacién con otros puestos dentro de 1la

Asociacidén y con las instituciones y usuarias de ésta.



De la misma forma manifiestan que el puesto requiere la
competencia llamada Catalizador de Cambios en un medio, y se
justifica porque generan propuestas; pero el hacer los cambios
le corresponde a la junta directiva y tienen gque adaptarse a
ellos, pero se necesita en dicho porcentaje porgque ese puesto es
uno de los que tienen cambios metodoldgicos con mayor
frecuencia.

Asimismo, opinan que el puesto requiere la competencia de
Comunicacidén en un nivel medio. Sin embargo, para dar las
charlas a las mujeres cuando promueven los créditos se
recomienda en un nivel alto, porque necesitan transmitir
mensajes claros y comprensibles y ser capaces de escucharlas
abiertamente.

Ademas, manifiestan que el puesto requiere la competencia
Manejo de Conflictos en un nivel bajo; porque no es competencia
del puesto solucionar los conflictos en toda la Organizacidn.
Sin embargo, por trabajar con grupos de mujeres y el trabajo en
equipo se apoya dicho nivel.

De la misma forma, opinan que el puesto requiere tener la
competencia de Liderazgo en un nivel alto, debido a que inspirar
a los grupos de mujeres que necesitan crédito. Sin embargo para
el puesto se recomienda en un nivel medio; porque estan en
contacto con las usuarias, pero aclarando que la funcidn
principal del puesto no es el desarrollo humano.

Igualmente consideran que para el puesto se requiere la
competencia de Establecimiento de Vinculos en un nivel alto,
porque tienen contacto con instituciones nacionales e
internacionales que las capacitan y gestionan el proyecto. Sin
embargo eso es ocasional por lo gque para el puesto se recomienda
en un nivel bajo; ya qgue no estdn en contacto directo con los

Cooperantes y no es su funcidén el gestionar los proyectos.



Asimismo, manifiestan que el puesto requiere la
competencia de Colaboracién y Cooperaciédn en un nivel Dbajo,
porque cada uno de los puestos es responsable de su trabajo,
aunque en ocasiones tiene que capacitar a las trabajadoras
nuevas y ayudan a las usuarias, por lo que se recomienda tenerla

en un nivel medio.

Familia de Puestos: Servicios Generales

La familia de puestos de Servicios Generales se encuentra

en el nivel operativo de la Asociaciédn.

DIMENSION: AUTORREGULACION
CUADRO N° 37

)]
=] .
%IE ESCALA st NO TOTAL
0]
O E PREGUNTAS
H F % F % F %
o|§ 8. ¢Considera importante que el puesto
-l:-",,_, sea ocupado poOr una persona capaz 2 67 1 33 3 100
< g de controlar sus emociones?
0
LT - :
.,..g 9. ¢Considera necesario para el puesto
"'&"-_1 que la persona que lo ocupe, actue 3 100 0 0 3 100
8 - con ética e inspire confianza?
Q
31° )
%-’3 10. ;Requiere el puesto que la persona
35 al sea ordenada y cuidadosa para 1 33 2 67 3 100
w 0 realizar sus actividades?
B~
al . .
.p,‘g 11. ;Considera que el puesto requiere
%‘:'I que la persona que lo ocupe sea 1 33 2 67 3 100
2 3 adaptable a los hechos?
ol 12. :Cree que el puesto exige que la
8\3 persona que lo ocupe siempre busque
e ; . 1 33 2 66 3 100
e 0 nuevas informaciones, para poder
H innovar sus actividades?




7]
A ESCALA st NO TOTAL
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O i | PREGUNTAS

E F % F 3 F %
o 13. ¢Cree que el puesto requiere que la

\2 persona que lo ocupe d'eba esta}r 0 0 3 100 3 100
4(; acostumbrada a trabajar bajo

%] presién?

TOTAL 44 56 100

Anadlisis e Interpretacién:

Segln opinidén de las personas encuestadas, los puestos de
Servicios Generales requieren un nivel medio de la competencia
de Autodominio: lo que se justifica porque practicamente dan sus
servicios a todo el personal de la Asociacidén, por lo gue no
deben dejarse llevar por emociones o 1impulsos que puedan
ocasionar problemas.

Asimismo, manifiestan que el puesto requiere la competencia
de Confiabilidad en un nivel alto, lo cual es razonable debido
a que tienen que inspirar y exhibir confianza, vya gque muchas
veces se deja a su cargo fondos o recursos propiedad de la
Asociacidén y es su responsabilidad el cuido de éstos.

Asimismo, manifestaron que estos puestos requieren que la
persona tenga las competencias de Escrupulosidad, Adaptabilidad
e Innovacidén en un nivel Dbajo, lo que significa que son
importantes para el desempefio de su trabajo pero en un
porcentaje minimo, y esta opinidén es aceptada porque como se
menciond anteriormente, las actividades son sencillas %

rutinarias.



DIMENSION: MOTIVACION
CUADRO N° 38

)]
Bl ESCALA st NO TOTAL
=0
S & | PREGUNTAS

K F % F % F %
% 8 14. :Requiere el puesto de una persona que

H . .
a5 establezca metas, asuma r}esgos, y si 0 0 3 100 3 100
ﬁ-: fracasa sea capaz de seguir luchando?
< P

15. ¢Considera que el puesto requiere
dedicar més horas de trabajo de las 3 100 0 0 3 100
establecidas por la Asociacidén?

Comprom
iso

16. ¢Considera que el puesto requiere que

_ﬁ © la persona que lo ocupe este siempre
2_3 preparada para resolver problemas, 2 67 1 33 3 100
g+ antes de que se presenten?
ng 17. ¢El1 puesto se ve sometido a obstaculos
B, @ y contratiempos? 0 0 3 |100| 3 | 100
o'g

TOTAL 42 58 100

Analisis e Interpretacién:

Seguin las opiniones Dbrindadas en el cuestionario, 1los
puestos de Servicios Generales, requieren en nivel medio 1la
competencia Compromiso con el Trabajo, porcentaje que se
justifica, vya que deben estar dispuestos a hacer sacrificios
para contribuir al logro de los objetivos de la Asociacidédn, como
por ejemplo: dedicar méds horas del horario normal a trabajar.

Referente a la competencia de Iniciativa, consideran que se
necesita en un medio, ya que en ocasiones principalmente en la
atencidén a las usuarias, se debe actuar aunque no esté el Jjefe
inmediato para ordenar que se haga. Sin embargo, puede ser
manejado un nivel bajo; ya que no se presentan muchas

oportunidades en las cuales pueda aplicar su iniciativa.



En cuanto a las competencias restantes de Afan de triunfo vy
Optimismo, opinan gue no se requieren o se reguieren en un
porcentaje minimo. Lo cual es Jjustificable por la naturaleza de
las actividades a cargo; por lo tanto se recomienda el nivel

bajo.

DIMENSION: EMPATIA
CUADRO N° 39

()] .
Elﬁ ESCALA SI NO TOTAL
85
o & PREGUNTAS
B F % F % F %
m .
5|'9| " 18. ¢Requiere el puesto que la persona
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0O 4T . .
O % pensamientos de los deméas?
n dl|
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— % 0 19. ¢Considera que el puesto requiere de
(] 0 3
o o una persona que ayude .a.los. demas a 1 33 5 67 3 100
Sa-’l @ 3 superar sus deficiencias o
'g g -61 limitaciones?
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a 20. ;Considera importante que la persona
:9‘ que ocupe el puesto identifique las
8?} _3 necesidades de las usuarias y
» o 9' compafieras (os) de trabajo para que 1 33 2 67 3 100
5 sa haya una mayor satisfaccién de éstas
Teo (os) .
oLg n
] g
(] 1]
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g,‘_,“ ﬂ puesto que la persona tenga buenas 3 100 0 0 3 100
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R |
< O
(]
o
83 22. ¢Cree que es necesario en el puesto
9 ",:: de trabajo identificar 1la realidad| 0 0 3 100 3 100
8'5' externa e interna de la Asociacién?
0
O
TOTAL 33 67 100




Analisis e Interpretacién:

Segtn la opinién brindada en el cuestionario, los Puestos
de Servicios Generales, no requieren de la competencia
Comprender a los deméds, porgue no tienen personal a cargo y no
les corresponden actividades en las que puedan hacerlo. Por 1lo
que esta competencia puede tenerse en un nivel bajo.

Con respecto a las competencias de Ayudar a los demas a
desarrollarse y Orientacién hacia el servicio, manifiestan que
se requieren en un nivel bajo. No obstante, se considera que
estos puestos si necesitan en un nivel medio de la competencia
Orientacidén hacia el servicio, ya que su actividad principal es
servir a los demés.

Opinan ademds que la competencia de Aprovechar la
Diversidad la requiere el puesto en un nivel alto. Pero, de
acuerdo al tipo de actividades a cargo y por las limitaciones
que ello les presenta, se recomienda que esta competencia sea
manejada por la persona que ocupe el puesto en un bajo.

Finalmente, consideran y es aceptable que el puesto no
requiere de Conciencia Politica porque como ya se menciond, las

actividades no lo necesitan.

DIMENSION: HABILIDADES SOCIALES
CUADRO N° 40

i ESCALA st NO TOTAL
H
=0
S & PREGUNTAS

B F % F % F %
Alg [23. ¢Considera que el puesto requiere
g 0
E.S que la persona que lo ocupa pueda > 68 1 33 3 100
5 a expresarse clara y
0o

comprensiblemente?

24. ;Corresponde al puesto e trabajo
resolver situaciones problemdticas
entre las(os) miembras(os) de la
Asociacién?

Manejo de
conflictos




W14 ESCALA st NO TOTAL
& H
=0
S & PREGUNTAS

B F % F % F %
0l §, ;
S 25. ¢;Corresponde al puesto generar 0 0 3 100 3 100
ﬂ s entusiasmo en los deméas?
0]
tg 8
— 4126, ;Corresponde al puesto generar 0 0 3 100 3 100
3 3 % cambios en la Asociacién?
AR

27. ¢Corresponde al puesto
relacionarse con entidades 0 0 3 100 3 100
nacionales y/o extranjeras?

Creador
de
Vinculo

28. ;Corresponde al puesto ayudar a las
compafieras de trabajo a terminar 1 33 2 67 3 100
tareas pendientes?

Colaboracién
Yy
cooperacién

]
'UICDO
ﬂ ﬁ_% 29. (Cree que el puesto requiere de 1 33 5 67 3 100
% 2B trabajo en equipo?
T 0
o
TOTAL 19 81 100

Analisis e Interpretacién:

Segun los datos obtenidos del cuestionario sobre la Familia
de Puestos de Servicios Generales, se considera gque estos
puestos necesitan la competencia comunicacidén en un nivel medio,
debido a que entre sus actividades estd atender al personal de
la institucién y a los visitantes, ademds auxiliar en recepciédn
cuando haya necesidad. Sin embargo, analizando las actividades,
se considera que ©para el puesto es suficiente que ésta
competencia sea manejada en un nivel bajo.

El lo que respecta a las competencias de manejo de

conflictos, 1liderazgo, catalizador de cambios y creador de



vinculos, opinan que las personas que ocupen estos puestos no
las necesitan para desarrollar su trabajo, lo cual es razonable;
ya que no les corresponde interferir en la solucidén de
conflictos, no tienen personal a su cargo, no generan cambios y
tampoco es su responsabilidad el relacionarse con otras

entidades, ni mucho menos gestionar proyectos.

Mientras tanto, consideran que la ©persona gue ocupe
cualquiera de estos puestos debe tener en un nivel bajo las
competencias de Colaboracién y Cooperacidén, vy Habilidades de
equipo. No obstante, se recomienda que sean manejadas en un
nivel medio; primero porque en ocasiones es necesario que ayude
a sus companeras a terminar tareas pendientes o} hacer
diligencias fuera de su horario. Por lo que debe tener aunque en
un porcentaje bajo, ese espiritu de servicio y colaboracién.
Segundo, porque trabajan dentro de una Asociacidén en la cual
todas son consideradas una pieza importante, por lo que deben

saber trabajar unas con otras, es decir, todas son un equipo.



ANEXO No. 5

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LAS TRABAJADORAS Y TRABAJADOR DE LA ASOCIACION
MOVIMIENTO DE MUJERES “MELIDA ANAYA MONTES”,

LAS MELIDAS.

Muy buen dia, estamos trabajando en un estudio gque servird para
elaborar una tesis profesional acerca de perfiles de competencias

emocionales, basados en inteligencia emocional.

Solicitamos su valiosa colaboracidén para gque responda a un
cuestionario de unos 7-8 minutos, el cual se compone de 40 preguntas,
para algunas de ellas debe ubicarse en una escala de 1 a 4 puntos:

1. No me identifico

2. Me identifico poco

3. Me identifico mucho

4. Me identifico plenamente

Sus respuestas seran confidenciales y andénimas.

Muchas gracias por su colaboracién.



Instrucciones: Rellenar el circulo que considere conveniente.

1. A veces prefiero resignarme cuando estoy enfrentado(a) a grandes
dificultades.
1(-) 2 3 4(+)

©) ©) O O

2. Cuando alguien quiere hablarme

e} a) le animo a ser conciso(a) e ir directo al tema

e} b) le escucho atentamente, aunque tarde en abordar los hechos
3. En el trabajo, tengo cosas mas importantes qgque hacer que atenuar

las susceptibilidades de cada una (o).

1(-) 2 3 40+

o o o ©

4. A veces me siento tensa (o) sin razén aparente

1(-) 2 3 4 (+)

@) @) O O

5. Cuando tengo que expresarme en publico:
e} a) tengo tendencia a asustarme
e} b) esto tiene tendencia a estimularme
e} c) no me afecta en exceso

6. Dicen de mi que soy paciente

1(-) 2 3 4(+)

©) O ©) O



7. Me entusiasmo facilmente

1(-) 2 3 4 (+)

©) ©) O O

8. Una (o) de sus colegas parece tener preocupaciones:

o) a) le pregunta lo que 1le molesta con el fin de ofrecerle su
servicio

O b) le hace saber que estd dispuesta (o) para escucharla(o) si 1lo
desea

O c) prefiere no implicarse en ello

9. No pienso que mis cualidades sean superiores a las de otras (os)

1(-) 2 3 4(+)

©) ©) O O

10. Cuando dos <colegas empiezan a alzar su tono de vVvoz en
conversacidn:
O a) prefiero mantenerme a distancia de dicha discusidén
O b) inmediatamente intento tranquilizarlas (os)
O c) intento tranquilizar el ambiente con una broma

una

11. Soy sensible a todo lo que pueda ocurrir en mi circulo extra-

familiar

1(-) 2 3 4(+)

O O ©) O



12. Anima una reunidén cuando un(a) colaborador (a) se permite criticar

insidiosamente a un(a) colega ausente:

O a) a pesar de todo, piensa que es mejor dejar que cada uno(a) se
exprese
o) b) le convoca en su despacho con el fin de decirle que no tolera

esta actitud indigna

o) c) le remarca delante del grupo que el hecho de criticar a un(a)

colega no le parece correcto

13. A veces, me siento nostédlgico(a) sin saber verdaderamente porqué

1(-) 2 3 4 (+)

O O ©) ©)

14. Viene de concluir una venta o de firmar un contrato importante..

O a) su radiante sonrisa muestra un sentimiento de victoria
O b) evita manifestar signos de satisfaccidn
o) c) en un tono caluroso, agradece a su interlocutor su confianza

15. Los fracasos que puedo vivir tienen generalmente poco impacto sobre

mi moral

1(-) 2 3 4 (+)

©) ©) O O



16. Es responsable de buscar clientas en una compafiia de seguros

una mafiana de llamadas,

Tras
ninguna desea citarse, usted piensa:

O a) no estoy verdaderamente hecha (o) para este trabajo
O b) voy a probar de abordar los clientes de otra manera
O c) hoy no es mi dia

17. Me siento poco preocupada (o) por los diversos problemas de 1los

demés

1(-) 2 3 4 (+)

O O ©) O

18. Soy muy reservada (o) en lo que concierne a la expresidén de mis

sentimientos

1(-) 2 3 4 (+)
©) ©) O O

19. Cuando tengo que trabajar en un grupo:

O a) prefiero no destacar en el equipo con el fin de conservar una

cierta seguridad

O b) prefiero conducir el grupo aunque esté expuesto a las criticas
de los demés

20. A veces tengo tendencia a aumentar el tono de voz para hacerme
entender
1(-) 2 3 4(+)

O O @) O



21. Cuando la tensidén sube entre una persona y yo, tengo dificultad

para saber si lo que siento es miedo o cdlera

1(-) 2 3 4(+)

©) ©) O O

22. Cuando un conflicto estalla en el seno de mi equipo, tomo tiempo

para identificar las causas

1(-) 2 3 4 (+)

O O ©) O

23. Cuando las relaciones son tensas entre una persona y yo:

o) a) a veces tengo tendencia a enfadarme

O b) raramente manifiesto mis emociones de manera extrema

24. Cuando una tarea no me apasiona, tengo tendencia a ver los aspectos

negativos de las cosas

1(-) 2 3 4(+)

@) @) O O

25. Cuando hablo con ciertas personas, a veces dudo de mis convicciones

1(-) 2 3 4(+)

O O ©) O

26. En el trabajo o en los estudios, tengo mas bien tendencia a:

O a) asignarme objetivos muy elevados que sobrepasan 1o que esperan
de mi
O b) limitarme de momento a hacer lo que esperan de mi, en vez de

arriesgarme a hacerlo mal



27. Cuando tengo sentimientos

hacia una persona, se lo hago saber
hébilmente

1(-) 2 3 4(+)

©) ©) O O

28. Me dicen gque soy susceptible
1(-) 2 3 4 (+)
O O O O
29. Comunico mi desacuerdo sin agresividad
1(-) 2 3 4(+)
O O O O
30. Cuando siente la cdélera o la exasperaciodn:
O a) la expresa lo mas rapidamente posible con el fin de que no se
acumule
O b) la reprime con el fin de no dejarla explotar brutalmente
o) c) la expresa mirando de no molestar a las personas que le rodean
31.

Conozco perfectamente las cualidades que busco en mis amigas (os)

1(-) 2 3 4 (+)

®) ®) O O

32. Estoy siempre preparada (o) para defender mis opiniones en publico,
aunque sea la (el) uUnica (o) gque piensa de esa manera

1(-) 2 3 4(+)

O O @) O



A veces estoy feliz sin saber porqué

1(-) 2 3 4 (+)

©) ©) O O

Cuando se trata de presentar un producto o una idea a un grupo de

personas, prefiero usar palabras:

O a) matizadas y neutras con el fin de ser lo mds creible posible
O b) fuertes, incluso exageradas, con el fin de transmitir mejor el
mensaje

Tengo dificultades para hablar con un individuo que tiene puntos de

vista radicalmente opuestos a los mios

1(-) 2 3 4(+)

@) @) O O

Cuando tengo que esperar haciendo cola, tengo tendencia a

impacientarme rapidamente

1(-) 2 3 4(+)

O O ©) O

Encuentro muy facilmente mi sitio en un grupo

1(-) 2 3 4(+)

©) ©) O O

Cuando hay un desacuerdo entre ciertas personas de mi equipo:

O a) a veces prefiero arbitrar y tomar las decisiones sola (o)

O b) hago todo lo posible para alcanzar un compromiso



39. Pienso que he de imponer mis reglas para ser respetada (o)

1(-) 2 3 4 (+)

©) O @) O

40. Estéa reunida (o) con todo su equipo, una (o) de sus colegas esta al
margen del grupo:

o) a) consensa con ella o él un medio para que se integre en el grupo

O b) le deja tranquila (o), pilensa que tiene que tener sus motivos

para mantenerse fuera del grupo

O c) bromea con ella o é1 con el fin de relajar el ambiente



ANEXO No. 6

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Cuestionario sobre El Clima Organizacional y su incidencia
en el Desempefio Laboral del Personal de la Asociacién
Movimiento de Mujeres “Mélida Anaya Montes”.

El siguiente cuestionario tiene como propdsito fundamental,
recopilar informacién relacionada con el nivel de satisfacciédn
que se percibe dentro de La Asociacién y cdémo influye en el

desempefio laboral de las trabajadoras y trabajadores.

Instrucciones:

e E1 cuestionario es andénimo y serd utilizado para diagnosticar
el clima laboral de la Asociaciédn.

e Por favor no dejar ninguna pregunta sin contestar, ya que
todas son importantes.

e Por favor contestar todas las preguntas de forma concreta vy

objetiva.

Forma de contestar:

Para cada pregunta, por favor indique el grado en el cual esté

de acuerdo, basado en la siguiente escala:

1 2 3 4 5

No conozco Nunca Casi nunca Casi siempre Siempre

Muchas gracias por su valioso tiempo y colaboracidén brindada.



DIMENSION 1: COMUNICACION

Esta dimensidén trata sobre diversos aspectos relacionados con la
libertad de expresar nuestras percepciones acerca del trabajo y
de la efectividad de 1los canales de comunicacidén para el

desarrollo normal de las actividades.

1. En Las Mélidas se nos alienta a hacer sugerencias para

mejorar nuestro trabajo y el de la Asociacidén en general.

No conozco 1
Nunca 2
Casi nunca 3
Casi siempre 4
Siempre 5

2. Cuando tengo una queja o insatisfaccidén me siento en libertad

de hablar con mis jefes o superiores.

No conozco

Nunca

Casi nunca

Casi siempre

(G20 = KON N \OR B o

Siempre

3. Estoy informada (o) de los logros y resultados de las acciones

de la asociaciédn

No conozco

Nunca

Casi nunca

Casi siempre

G W N[

Siempre

4, Se nos comunica con anticipacidén sobre los cambios gue se

hacen en la operatividad del trabajo.

No conozco

Nunca

Casi nunca

Casi siempre

Qs (W IN =

Siempre




DIMENSION 2: LIDERAZGO

Esta dimensidén comprende aspectos relativos en como se dirige la
Asociacidén, como son percibidas las relaciones entre Jjefes vy
demds trabajadoras, asi como los estilos de liderazgo que son
practicados para la coordinacién del personal y la realizaciédn

de actividades.

1. En la asociacidén se valora al ser humano atribuyéndole una

mayor importancia que a las tareas.

No conozco

Nunca

Casi nunca

Casi siempre

(G20 = KON N \O R B o

Siempre

2. La forma de dirigir de 1las Jjefas estimula 1las Dbuenas

relaciones laborales y el logro de resultados.

No conozco

Nunca

Casi nunca

Casi siempre

G W I [

Siempre

3. La comprensién y el respeto son caracteristicas propias de

los niveles de jefatura de la asociacidn.

No conozco

Nunca

Casi nunca

Casi siempre

Qs fw IN |-

Siempre

4. En la asociacién las jefes participan en el trabajo hombro a

hombro con las demds trabajadoras.

No conozco

Nunca

Casi nunca

Casi siempre

Q| fwIN |-

Siempre




DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES

Esta dimensidén trata acerca de la percepcidén que usted tiene de
la calidad de 1las relaciones del personal existente dentro vy

entre los departamentos de la asociacidn.

1. Las personas en la empresa nos comprendemos y aceptamos tal

como somos.

No conozco

Nunca

Casi nunca

Casi siempre

Q[ (W I [

Siempre

2. Existe armonia entre el personal de la asociaciédn.

No conozco

Nunca

Casi nunca

Casi siempre

s fw IN |-

Siempre

3. En la asociacién se promueve la calidad de la colaboracién

entre el personal de las diferentes regiones.

No conozco

Nunca

Casi nunca

Casi siempre

g (W IN -

Siempre

4. Participamos en reuniones para dialogar sobre el: Cbmo
mejorar la calidad de las relaciones entre el personal dentro

de cada regioén?

No conozco

Nunca

Casi nunca

Casi siempre

g (W IN |-

Siempre




DIMENSION 4: MOTIVACION

Esta dimensidén trata de poner de manifiesto la percepcidédn del
personal respecto a los incentivos que la asociacién les brinda

para sentirse motivados.

1. La asociacién promueve el crecimiento, desarrollo personal vy

profesional de sus empleados.

No conozco

Nunca

Casi nunca

Casi siempre

(G20 >N KOOI N NOR B o

Siempre

2. Me siento satisfecho con las prestaciones que otorga la

Asociacién al personal.

No conozco

Nunca

Casi nunca

Casi siempre

G W |

Siempre

3. Hay sefiales claras de estabilidad laboral en la asociacidn

No conozco

Nunca

Casi nunca

Casi siempre

s fw I |-

Siempre

4. Me siento orgullosa (o) de trabajar para la asociacidn.

No conozco

Nunca

Casi nunca

Casi siempre

g (W IN -

Siempre




ANEXO No. 7

Tabulacién del Cuestionario del Clima Organizacional

DIMENSION COMUNICACION

CUADRO N° 1
Preguntas
Respuestas Puntaje 1 2 3 otal Frecuencia
1 1 0 0 0 1 1
No conozco
2 0 1 0 0 1 2
Nunca
i 3 3 2 6 2 13 39
Casl nunca
Casi siempre 4 8 8 8 15 39 156
. 5 6 7 4 1 18 90
Siempre
TOTAL 18 18 18 18 72 288
dx: 288 Pr: 4 Pt: 5 N: 18
DESARROLILO:
Dimensién = [(288/4(5) (18)]1*100
Dimensién = 80%
DIMENSION LIDERAZGO
CUADRO N° 2
Preguntas
Respuestas Puntaje Total Frecuencia
1 2 3 4
1 0 0 0 1 1 1
No conozco
2 0 0 0 0 0 0
Nunca
] 3 5 4 3 4 16 48
Casli nunca
Casi siempre 4 9 9 10 11 39 156
Siempre 5 4 5 5 2 16 80
TOTAL 18 18 18 18 72 285
2x: 285 Pr: 4 Pt: 5 N: 18
DESARROLLO:
Dimensidén = [(285/4(5) (18)]1*100

Dimensidén = 79%




DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES

CUADRO N° 3
. Preguntas .
Respuestas Puntaje Total Frecuencia
1 2 3 4
1 1 1 0 1 3 3
No conozco
2 1 1 1 4 7 14
Nunca
) 3 7 5 5 6 23 69
Casl nunca
4 8 11 11 6 36 144
Casi siempre
. 5 1 0 1 1 3 15
Siempre
TOTAL 18 18 18 18 72 245
>x: 245 Pr: 4 Pt: 5 N: 18
DESARROLLO:
Dimensidén = [(245/4(5) (18)]1*100
Dimensidén = 68%
DIMENSION MOTIVACION
CUADRO N° 4
Preguntas
Respuestas Puntaje Total Frecuencia
1 2 3 4
1 1 1 0 0 2 4
No conozco
2 1 2 1 0 4 8
Nunca
. 3 4 1 7 0 12 36
Casli nunca
Casi siempre 4 8 11 7 5 31 124
Siempre 5 4 3 3 13 23 115
TOTAL 18 18 18 18 72 285
2x: 285 Pr: 4 Pt: 5 N: 18
DESARROLILO:
Dimensidén = [(285/4(5) (18)]1*100

Dimensidn

= 793
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