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INTRODUCION

La presente investigacion fue realizada por estudiantes de la Licenciatura en Ciencias de la
Educacion, bajo la modalidad de seminario de graduacidn, con el objetivo de determinar cémo los
procesos de capacitacion en término de Educacién No Formal influyen en el Desarrollo del Talento
Humano de las y los servidores publicos capacitados por la “Unidad de Recursos Humanos y
Fortalecimiento de Capacidades” del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales, en los

departamentos de San Salvador, San Miguel y Santa Ana, afio 2019.

La estructura de la investigacion cuenta con cinco capitulos; el capitulo I se denomina
“Planteamiento del problema” en este, se especifica el eje central de la problematica; consta de
siete subcapitulos; la situacion del problema donde se describe la situacion y el contexto social-
econdémico-politico-cultural, el enunciado del problema en donde se plantea en forma de pregunta
la influencia de la Educacion No Formal en términos de capacitacion relacionada al desarrollo del
talento humano, la justificacion en donde se encuentra la argumentacion de la importancia y las
implicaciones practicas de la investigacion, la delimitacion la cual se distribuye en espacial y
temporal, los objetivos tanto generales como especificos, asi como el sistema de hipdtesis en el
que se eshozan los supuestos pertinentes y la operacionalizacion de las hipétesis en la cual se

determinan los elementos (variables e indicadores) que componen la investigacion.

El capitulo IT se denomina “Marco Tedrico” subdividido en 3 capitulos: los antecedentes en
donde se encuentra los estudios previos relacionados a la tematica, los fundamentos teéricos que

sustenta tedricamente la investigacion, y la definicién de términos basicos utilizados.



En el capitulo 11l denominado “Metodologia de la Investigacion”, se describe el tipo de
investigacion de caracter descriptivo-correlacional, asi como la poblacién, el método de muestreo
aleatorio simple; las técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos, asi como los
procedimientos realizados partiendo de la validacién del instrumento, el proceso de la prueba
piloto, la recoleccién de datos de forma definitiva, finalizando con la descripcion del estadistico

para la prueba de hipdtesis “rho de Spearman”.

Ademas, se presenta el Capitulo IV denominado “Analisis e Interpretacion de Datos”, en el cual
se ubica la respectiva tabulacion de los datos recolectados por medio del cuestionario, entrevista,
para luego pasar a la representacion grafica, con el analisis representativo por departamento, asi
como los aspectos registrados en la guia de observacion. El capitulo V “Conclusiones,
Recomendaciones” contiene los hallazgos productos de la investigacion, las sugerencias para el

fortalecimiento del Talento Humano en el Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Finalmente se presentan las referencias bibliograficas donde se fundamenta este trabajo, asi
como los anexos que le integra destacando los instrumentos de investigacion, la tabla de
congruencia, las bases de datos, formulario de validacion e indice de bellack, asi como el

coeficiente de Cronbach y algunas fotografias del proceso.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.SITUACION PROBLEMATICA

En EI Salvador se ha reconocido la importancia de preparar a las personas para el mundo
profesional, por lo que se debe de recordar que a cada instante se generan cambios mas
competitivos y globalizados, por esa razon, la investigacion sobre el desarrollo del talento humano
es de vital importancia, puesto que contribuye a determinar qué tipo de formacién se requiere
dentro de un trabajo, y que tipo de decisiones se deben de tomar teniendo en cuenta las necesidades

de las instituciones u organizaciones, como también las de la poblacion usuaria.

Las necesidades de cualificar al personal para mejorar sus competencias en relacion al
puesto funcional que ejerce, develan la imperatividad de auxiliarse de los procesos de Educacion
No Formal; previendo el desarrollo humano en cada uno de las personas trabajadoras y potenciado

sus habilidades para un mejor desempefio.

Por lo que en la legislacion del Ministerio Educacion Ciencia y Tecnologia se encuentra la

Ley General de Educacion que respalda la Educacion No Formal a través de los articulos 10 y 30:

Art. 10.- La Educacion No Formal es la que se ofrece con el objeto de completar,
actualizar, suplir conocimientos y formar, en aspectos académicos o laborales, sin sujecion
al sistema de niveles y grados de la Educacién Formal. Es sistemética y responde a

necesidades de corto plazo de las personas y la sociedad.
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Art. 30.- La Educacion de Adultos, por su diversidad de campos, asumira la
modalidad didactica que mejor permita la consecucion de sus objetivos y tendra su propio
modelo de disefio, desarrollo y administracion curricular, el cual se fundamentara en las
politicas educativas, en el marco doctrinario del curriculo nacional y en las caracteristicas

e intereses de los educandos. (Ministerio de Educacion Ciencias y Tecnologia, 2017)

De esta manera, se puede evidenciar que la Educacion No Formal en EIl Salvador es de
caracter reglamentaria para las diferentes instituciones que desean desarrollarla, cimentando las

bases para la investigacion.

Dentro de las instituciones publicas y privadas existen necesidades reales de formacion, en
donde se requiere la eficiencia y eficacia del personal, para suplir estas carencias a partir de los
afios de 1971 hasta la actualidad se ha dado paso a la evolucion y al abordaje de la gestion del
conocimiento para el desarrollo humano y profesional, propiciando asi la adaptacion de
instituciones, con la finalidad de capacitar al personal de manera eficiente por ello se vio la
necesidad de establecer diversos organismos, entre ellos se destacan el Instituto Salvadorefio de
Formacion Profesional de EI Salvador (INSAFORP) y la Escuela Nacional de Formacién Publica

(ENAFOP)

En1971 en El Salvador se realiz6 un diagnostico por parte la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) sobre la situacion profesional, llevando asi a indagar sobre diferentes

perspectivas con respecto a la capacitacion del recurso humano. A partir de ese estudio se cred un
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comité técnico que presentd un anteproyecto de ley de creacion del INSAFORP en 1980.

(INSAFORP, 2018)

Para 1993 fue aprobado por la Asamblea Legislativa el Decreto 554, que le dio vida a la
Ley de Formacidn Profesional y a la creacion del INSAFORP. El cual tiene como objeto satisfacer
las necesidades de recursos humanos calificados que requiere el desarrollo econémico, social del
pais y propiciar asi el mejoramiento de las condiciones de vida del trabajador y su grupo familiar.
A partir de esto se crea la Unidad de Investigacion y Estudio de Formacion Profesional en el afio
2000, puesto que era necesario conocer el mercado laboral, el contexto econdémico, social y

tecnoldgico del pais, promoviendo la planificacion para la formacion de personas en el area laboral.

En este periodo, surge el Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales y a su vez
la “Unidad de Recursos Humanos y Fortalecimientos de Capacidades” especificamente en el afio
de 1997; quien administra desde entonces el capital humano dentro de esta Secretaria, en sus

inicios tuvo apoyo de INSAFORP, pero se desligd de este a partir del afio 2000.

Cada Secretaria que conforma el Estado Salvadorefio posee una unidad de recursos
humanos que administra y gestiona este capital, teniendo como tarea propia el capacitar a su
personal. Estos esfuerzos fueron dispersos hasta el afio 2017, con la creacion de la Escuela
Nacional de Formacién Publica (ENAFOP) que busca ser el referente nacional e internacional en

formacién publica de los y las trabajadores.
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Para esto busca la homologacion de un programa que estandarice la administracion publica
como factor de transformacion del Estado y la sociedad, estableciendo una metodologia
innovadora para sus procesos formativos basados en la Deteccion de Necesidades de Formacion
de las y los servidores publicos que integran las Secretarias. Siendo este un sistema de formacién
profesional que promueve la unidn con socios estratégicos (mediante una red interinstitucional de
capacitacién Gubernamental) generando alianzas para fuentes de trabajo y la expansion del

aprendizaje.

Actualmente la Secretaria del Estado a través de la ENAFOP ha enviado lineas de accién
para el establecimiento de los programas de formacién que deben de desarrollarse en todos los
Ministerios, de esta manera se busca estandarizar los procesos de Diagnostico de Necesidades de
Formacion (DNF) proporcionando una herramienta de Gestion Metodoldgica que contempla las
siguientes etapas:

“1) ldentificacion o deteccion de necesidades de capacitacion.

2) Disefioy elaboracion del plan anual de capacitacion.

3) Ejecucion y seguimiento cuantitativo y cualitativo del plan de Capacitacion;

4) Establecimiento de indicadores de (insumos, procesos, resultados e impacto) que
permitan la valuacion de los planes de capacitacion con los resultados institucionales”

(Reyes, 2019).

Para esto se contemplan 4 instrumentos bases que permiten obtener y sistematizar las
necesidades de formacion de las y los servidores publicos: Cuestionario de preguntas dirigido a

jefaturas, matriz de DNF, Taller DACUM, resultados de la Evaluacion de Desempefio y el clima
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laboral. Estos lineamientos entraron en vigor a partir del 2019, marcando un importante paso para
las instituciones del Organo Ejecutivo, quienes poseen este instructivo para el establecimiento de

programas de formacion respondientes a las necesidades reales de las y los servidores publicos.

En el Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales (MARN) quien es el objeto de
estudio de la investigacion esta integrado por 587 empleados publicos ubicados en los diferentes
niveles de organizacion institucional: nivel estratégico), nivel operativo (integrado por las
diferentes direcciones y gerencias) y el nivel de apoyo; siendo la Unidad de Recursos Humanos y
Fortalecimiento de Capacidades, quien se encarga de potenciar las competencias del personal en
funcién de la misién y vision institucional, del plan estratégico y de los diferentes planes operativos
y jerarquicamente depende de la Direccién General de Administracion y tiene como objetivo
asegurar la atraccion, retencion, motivacion y desarrollo del personal competente en un clima

laboral saludable para el cumplimiento de los objetivos estratégicos del MARN.

Por lo que al analizar el Plan Estratégico Institucional del MARN correspondiente a los
afios 2014-2019, se evidencian las bases que dirigen el trabajo de manera responsable y
transparente, que se deben desarrollar dentro y fuera de la institucion, por cada una de las unidades,
recalcando en dicho documento los lineamientos para lograr los objetivos, que rigen de manera
indispensable al personal haciendo hincapié en los conocimientos requeridos, asi como también
la organizacion para un clima laboral con un eje motivacional, el cual permite una planificacién

eficiente, con calidad creativa e innovadora.
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Para llegar a la creacion del Plan Estratégico la institucion realizé un andlisis donde se
identificaron las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas (FODA), dando como
resultado una respuesta insuficiente en la gestion del talento humano la cual ha impactado en el

quehacer institucional y clima laboral.

Por otra parte, se destaca la necesidad de la capacitacion del personal, asi como una
necesidad de programas de formacién y capacitacion dirigida e instrumentos que permitan
gestionar el trabajo que desempefian los empleados y sus competencias, también la importancia de
mantener estimulos y reconocimientos. Cabe recalcar que en esta situacién intervienen aspectos
de organizacion referidos a la poca asignacion de personal para el area de capacitacion,
adjudicando la responsabilidad de gestionar el capital humano de la institucion (587 funcionarios

y funcionarias) distribuidos en todo el pais bajo la responsabilidad de una sola persona.

Dando respuesta al FODA el MARN ha disefiado estrategias, las cuales consisten en
impulsar y desarrollar el sistema de gestion del talento humano y politicas para fortalecer la
practica de valores institucionales, la capacidad gerencial, técnica y tecnologia, evaluacion,
monitoreo y seguimiento del PEI (Plan estratégico Institucional) por medio del POA(Plan
Operativo Anual) para alcanzar el objetivo establecido de efectuar una transformacion y
fortalecimiento institucional, para liderar una gestion ambiental publica articulada, enérgica,

eficaz, eficiente y transparente.

Por lo que no se ven de manera aislada los diferentes documentos en los que se ampara

toda la organizacion de dicha institucion como es el PEI, POA 'y los diversos planes del MARN,
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asi también los planes de formacion los cuales responden a la mision de “Recuperar el entorno
estratégico ambiental salvadorefio y reducir los riesgos socio-ambientales, a través de promover
una vigorosa cultura ciudadana y coordinacion interinstitucional bajo principios institucionales” y
a su vez a la vision de “cumplir su mandato como rector que lidera una gestion ambiental publica,
enérgica, articulada, incluyente, responsable y transparente”. (Ministerio de Medio Ambiente y

Recursos Naturales , 2013)

A su vez, el MARN posee dos objetivos estratégicos que guian el quehacer institucional:

e Preparar al pais para hacer frente a los efectos del cambio climatico, y reducir la
degradacion ambiental.

e Efectuar una transformacion y fortalecimiento institucional, para liderar una gestion
ambiental publica, articulada, enérgica, eficaz, eficiente y transparente.

(Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales , 2013)

Para lograr esta eficacia de los objetivos del Ministerio del Medio Ambiente y recursos
naturales se auxilia de la Ley de Adquisiciones y Contrataciones de la Administracién Publica
(LACAP) que ayuda y determina los procesos de contratacion para el personal a través de rigurosos

procedimientos y monitoreo constantes de evaluacion en el personal.

Estos mismos objetivos orientan la formulacion de los programas de formacion y capacitacion
del MARN, este se encuentra fundamentado en un diagndstico previo que detecta las necesidades
reales de formacion del personal, dentro de las areas técnicas, administrativas y competencias

especializadas; asi como de desarrollo actitudinal; en conocimiento y practica, en estas se destacan
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necesidades de fortalecer competencias para: resolucion de conflictos, de procedimientos
administrativos, enfoque de género, seguridad ocupacional, elaboracion y ejecucion de proyectos

y conocimientos especificos segun los puestos.

Para desarrollar estas capacitaciones el MARN se auxilia de la red interinstitucional de la
Secretaria Técnica del Estado, que provee un directorio de personas facilitadoras en diversas areas,
mediante la gestion del capital intelectual; debido a que el Ministerio no posee un presupuesto
dirigido a la capacitacion del personal, limitando los cursos en las areas que incurren a un costo

monetario.

Dentro de los retos que se detectan para la “Unidad de Recursos Humanos y Fortalecimiento
de Capacidades” en perspectiva de realizar una eficaz gestién del conocimiento y del capital
humano en el Ministerio de Medio Ambiente se resaltan dos aspectos ya mencionados: superar la
asignacion de una sola persona como técnica encargada de gestionar las capacitaciones para todos
las y los funcionarios del MARN, ademas de la asignacion de una planilla presupuestaria que

actualmente no existe para la contratacion temporal de personas capacitadoras y cursos.

Para suplir estas necesidades el MARN a traves de la Unidad de Recursos Humanos y
Fortalecimiento de Capacidades, gestiona apoyo internacional para ofrecer becas a las y los

servidores publicos y capacitarles; mediante un sistema de cooperacion internacional.

De esta manera se logra comprender las actividades y funciones que la Unidad de Recursos

Humanos y Fortalecimiento de Capacidades ejecuta en relacion a la gestién del talento humano;
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siendo las destacadas el administrar el recurso humano dentro del MARN; para esto busca
mantener el personal idoneo en las diferentes areas que le componen y en constante actualizacién
de conocimientos técnicos y especializados para lograr un adecuado desempefio en su misién de

llevar a cabo una efectiva gestion ambiental, en este sentido las acciones que realizan son:

Una actualizacién de 260 perfiles validado con la Secretaria Técnica de Planificaciones
(SETEPLAN), para ejecutar el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccién de
personal, garantizando el cumplimiento de dichos perfiles requeridos, asi como el disefiar,
planificar y coordinar las evaluaciones de desempefio laboral de la institucion. Asi también
coordina la aplicacién del estudio de clima organizacional, para dar seguimiento a planes de mejora
y desarrollar estudios de carga de trabajo que permita distribuir de mejor manera las funciones

para mayor eficiencia en los servicios ofrecidos.

Ademaés busca llevar a cabo medidas con el fin de promover y potencializar la integracion del
personal realizando jornadas sobre trabajo en equipo y valores institucionales coordinado con las
diferentes direcciones que componen la estructura organizativa del MARN, también planifica y
desarrolla programas preventivos y de sensibilizacién; asi como elaborar, revisar y mantener
actualizados los manuales y documentos técnicos propios de la gestion de Recursos Humanos,
otras de las acciones que se implementan es el establecer redes de cooperacién para canalizar
acciones de capacitacion y formacién hacia el Ministerio, estableciendo mecanismos de
aprendizaje y transferencia de conocimientos entre el personal e identificando experiencias

exitosas que puedan servir de modelo de aprendizaje.
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Para la elaboracion del plan de capacitacion actual se aplicd la metodologia DACUM que
acredito la linea base para su creacion, con jornadas de participacion de siete grupos focales
integrados por 46 representantes de todas las unidades organizativas del MARN, esto para detectar
las necesidades de formacion reales que corresponden al personal técnico y operativo que integran
las diferentes unidades y direcciones del Ministerio, logrando gestionar capacitaciones al personal
con el apoyo de instituciones como la Escuela Nacional de Formacion Publica-ENAFOP, la Red
Gubernamental de Capacitacion donde se reforzaron capacidades técnicas, desarrollo humano y

fortalecimiento institucional.

Segun el informe de labores (2018-2019) del MARN, Algunas de las capacitaciones dirigidas
al personal que se llevaron fueron: Curso de Especializacion de Empleo Publico y Derecho
Laboral, Maestria en Gestion de Recursos Hidrogeoldgicos (UES), Ley de Etica Gubernamental,
Diplomado en Gestion Sostenible de Humedades, Evacuacion en lugares de Trabajo en casos de
emergencias, taller firma electronica, Excel multinivel, marco general del proceso de auditoria,
curso virtual de induccién en el sector publico, curso de ABC de igualdad sustantiva, disefio
grafico, entre otras; estos a nivel nacional; ya sea dentro del Ministerio o en alguna locacion de

otra institucion miembros de la Red de Capacitacion Gubernamental.

De igual manera se desarrollaron cursos internacionales dentro del pais destacando algunos
como: “Sistema de Alta Direccion Publica: Experiencia Chilena”, “Sistema de Compras y
Contratacion Publica en el Estado Chileno — Direccion Chile Compra., Gestion del Desempefio
Individual en Instituciones Publicas, el Servidor Publico como Formador, herramientas para

agregar valor al capital Humano y la Administracion Financiera del Sector Publico
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Dominicano; estas capacitaciones, cursos, diplomados y/o especializaciones han sido

gestionadas mediante apoyo y cooperacion internacional.

Asi también el personal a participado en capacitaciones fuera del pais, talleres y foros
relacionados con las diferentes disciplinas de la institucion en los paises Panama, Costa Rica,
Uruguay, Ecuador, Guatemala, Paraguay, Perd, Chile, Japon, Brasil, Vietham, México, Italia,
Colombia, Reino Unido, Honduras, Sudéafrica, Estados Unidos, Republica Dominicana, Suiza,
Argentina, Holanda, Belice, Bolivia, Corea, Espafia, Emiratos Arabes Unidos. Estas actividades

fueron promovidas y financiadas por organismos internacionales.

El plan de capacitacion que entro en vigencia este afio contempla 10 programas subdivido
en diferentes médulos de formacion, dirigidos a las areas especificas que en el diagndstico
realizado detectaron que necesitaban fortalecerse; detallando el perfil de la persona participante,
asi como el de la persona facilitado; cabe destacar que estas capacitaciones se gestionaran
mediante las alianzas ya antes mencionas por la falta de planilla presupuestaria para el rubro de
formacidn; de esta manera se pretende responder y solventar los requerimientos para fortalecer

las funciones que el personal realiza.
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1.2.ENUNCIADO DEL PROBLEMA.

¢Como influyen los procesos de capacitacion en términos de Educacion No Formal; en el
desarrollo del talento humano de las y los servidores publicos que implementa la Unidad de
Recursos Humanos y Fortalecimiento de Capacidades del Ministerio de Medio Ambiente y

Recursos Naturales, en los departamentos de San Salvador, San Miguel y Santa Ana, afio 2019?
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1.3.JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION.

La necesidad de realizar la investigacion respondié al fortalecimiento en los procesos de
Educacién No Formal para el desarrollo del talento humano de las y los servidores publicos del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales a través de la “Unidad de Recursos Humanos

y Fortalecimiento de Capacidades”

Esta investigacion es de caracter novedosa ya que busca sistematizar el proceso de formacién
real que ocurre dentro de las Secretarias del Estado; especificamente en el Ministerio de Medio y
Recursos Naturales (MARN) dirigida para el fortalecimiento de las competencias profesionales de
las y los funcionarios publicos, con el fin de evidenciar las labores hechas hasta el momento e

identificar qué &reas pueden fortalecerse, mediante el diagnostico que la institucion realiza.

Esto implica practicamente un compromiso ante las 587 personas que actualmente laboran en
la institucion segun datos oficiales (MARN, 2018); mediante la administracion del Talento
humano que realiza la “Unidad de Recursos Humanos y Fortalecimiento de Capacidades™ quien
funge como ente regulador y gestor que orienta el proceso de cualificacion del personal que
permita prepararles adecuadamente para el puesto o cargo que desempefian, asi como también al

pais en su vision de salvaguardar los recursos naturales

La utilidad metodoldgica que se pretende alcanzar hace referencia a contribuir a la percepcion
de la Gestion del talento humano como parte imperativa para el desarrollo de las instituciones

gubernamentales; esto encaminado a generar pautas que permitan establecer una partida para el
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area de capacitaciones, destinando asi la asignacion de presupuesto para el fortalecimiento de

capacidades que favorezcan a la cualificacion de las y los servidores pablicos.

Ademas, se busca fortalecer los esfuerzos de la ENAFOP y el MARN al producir una
investigacion que contribuya a cimentar las bases para el fortalecimiento de capacidades
actitudinales, técnicas y administrativas de las y los servidores publicos, brindando una vision clara

y precisa del que hacer de la Unidad de Recursos Humanos y Fortalecimiento de Capacidades.

A raiz de esto, el valor tedrico que se aportara sera el de establecer la importancia que tienen
los procesos de gestion del conocimiento en el area de Educacion No Formal a través del desarrollo
del talento humano, para esto se necesita contar con un proceso previo de planificacion
sistematizado que permita evidenciar el progreso de las y los empleados antes y después de la
actividad formativa, para encaminar el proceso a la toma de decisiones oportunas en el manejo

adecuado del capital intelectual que el MARN posee.

Las implicaciones practicas que se lograran seré el establecimiento de bases estratégicas para
la fundamentacién de la importancia de aperturar una partida presupuestaria que permita la
contratacion de servicios profesionales en las necesidades de capacitacion detectadas, esto
permitird llevar a cabo de mejor manera los procesos de formacién dentro del Ministerio, en
consecucion de maximizar los alcances de la Unidad de Capacitaciones, permitiéndole a su vez,

gestionar de mejor manera el capital humano e intelectual.
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1.4 ALCANCES Y DELIMITACIONES.

1.4.1 Alcances.
Aportar insumos que fortalezcan los procesos de capacitacion en términos de Educacién
No Formal para el Desarrollo del Talento Humano de las y los servidores publicos del Ministerio
de Medio Ambiente y Recursos Naturales a través de la “Unidad de Recursos Humanos y

Fortalecimiento de Capacidades”.

Establecer bases que fundamenten la promocidn de una partida presupuestaria para los procesos
formativos en el Ministerio, logrando asi cualificar el desarrollo profesional de las y los servidores

publicos de esta institucion.

Describir las actividades o iniciativas realizadas para cualificar a las y los funcionarios puablicos
implementadas por la Unidad de Recursos Humanos y Fortalecimiento de Capacidades,

percibiendo a su vez los aciertos y desaciertos para su mejora.

Identificar los insumos y mecanismos claves que posibilitan una eficaz Gestidn estratégica y
del Conocimiento para ser impulsados o reforzados por la Unidad de Recursos Humanos y

Fortalecimiento de Capacidades del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Contribuir a promover un mejor clima laboral fundamentado en las normativas del Ministerio,

guiando asi el que hacer institucional en relacion de una gestion eficaz y estratégica como linea

base de las funciones que las y los funcionarios ejecutan.
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1.4.2 Delimitaciones.

1.4.2.1 Delimitacién espacial.
La investigacion se realizo en las oficinas centrales y regionales del Ministerio de Medio
Ambiente y Recursos Naturales, Areas Naturales Protegidas y las diferentes estaciones

climatoldgicas ubicados en los Departamentos de Santa Ana, San Miguel y San Salvador.

SanSalvador ) ' N £

O

Figura 1Mapa de EIl Salvador

Fuente: extraido dehttps://www.google.com/maps/place/El+Salvador/

Oficina central del MARN.
Kilémetro 5% carretera a Santa Tecla, calle y colonia Las Mercedes, Edificio 1 y 2 MARN

(instalaciones ISTA), contiguo al Parque de Pelotas Saturnino Bengoa, San Salvador. El Salvador.

Figura 2 Mapa de San Salvador
Fuete: Extraido de elsv.info
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Oficina Colonia San Francisco.

Colonia San Francisco, calle Los Bambues y avenida Los Espliegos, Casa No. 14, San Salvador.
El Salvador.

Oficina Regional de Occidente, Santa Ana.

Cantén EIl Portezuelo, Calle a Chalchuapa, Caserio Los Lima, Ex bodega del IRA, Santa Ana.

Figura 3 Mapa de Santa Ana

Fuente: Extraido de elsv.info

Oficina Regional de Oriente, San Miguel.

Colonia Ciudad Jardin, calle Los Naranjos, #22, San Miguel.

Figura 4 Mapa de San Miguel

Fuente: Extraido de elsv.info
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Los lugares donde se encuentra el personal del MARN en estos tres departamentos son: Estaciones
climatoldgicas con locaciones en San Miguel, Santa Ana y San Salvador, en las Areas Naturales
Protegidas ubicadas en el complejo los volcanes, Montecristo; en San Salvador se encuentra el
Volcéan el Boquerdn y en San Miguel La Laguna EIl Jocotal, asi como en las oficinas centrales y

regionales ya mencionadas.

1.4.2.2 Delimitacion de unidades de analisis.

La unidad de analisis fueron 587 funcionarias y funcionarios publicos que laboran en el
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales de los cuales se derivan 462 inmersos en los
tres departamentos objetos de des estudio, distribuidos en las oficinas centrales y regionales, Areas

Naturales Protegidas y estaciones Aero sindpticas.

1.4.2.3 Delimitacion temporal.

La investigacion comprendio el periodo de febrero a septiembre del 2019

1.5.0BJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.5.1 Objetivos General.

Comprender como los procesos de capacitacién en término de Educacién No Formal
influye en el Desarrollo del Talento Humano de las y los servidores publicos capacitados por
la “Unidad de Recursos Humanos y Fortalecimiento de Capacidades” del Ministerio de Medio
Ambiente y Recursos Naturales, en los departamentos de San Salvador, San Miguel y Santa

Ana.
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1.5.2 Objetivo Especifico.

1.5.2.1. Determinar como el Plan de capacitacion contribuye en el fortalecimiento de
competencias profesionales de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente

y Recursos Naturales.

1.5.2.2. Definir como la Gestion del Conocimiento favorece en la administracion de las
relaciones de las y los servidores publicos con los usuarios del Ministerio de Medio Ambiente

y Recursos Naturales.

1.5.2.3. Establecer si la Politica Institucional de gestién ambiental influye en el clima laboral

de las y los servidores pablicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

1.6.SISTEMA DE HIPOTESIS.

1.6.1. Hipotesis generales:

Los procesos de capacitacion en término de Educacién No Formal influyen en el Desarrollo
del Talento Humano de las y los servidores publicos capacitados por la “Unidad de Recursos
Humanos y Fortalecimiento de Capacidades” del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos

Naturales, en los departamentos de San Salvador, San Miguel y Santa Ana.
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1.6.2.

1.6.3.

Hipotesis especificas.

1.6.2.1. El Plan de capacitacion contribuye en el fortalecimiento de competencias
profesionales de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y

Recursos Naturales.

1.6.2.2. La Gestion del Conocimiento para el desarrollo profesional de las y los
servidores publicos favorece la administracion de las relaciones con los usuarios del

Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

1.6.2.3. La Politica Institucional de gestibn Ambiental influye en el clima laboral de las

y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Hipotesis estadisticas.

HiLa implementacion del Plan de capacitacion si contribuye en el fortalecimiento de
competencias profesionales de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio
Ambiente y Recursos Naturales.

Hl:r=XeY #0

HoLa implementacion del Plan de capacitacion no contribuye en el fortalecimiento de
competencias profesionales de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio
Ambiente y Recursos Naturales.

HO:r=XeY=0
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H2 Un adecuada Gestion del Conocimiento para el desarrollo profesional de las y los
servidores publicos favorece en la administracion de las relaciones con los usuarios del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Ha:r=XeY #0

HoUn adecuada Gestion del Conocimiento para el desarrollo humano de las y los
servidores publicos no favorece en la administracion de las relaciones con los usuarios del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Ho:r=XeY=0

HasL a Politica Institucional de gestion Ambiental influye en el clima laboral de las y los
servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

H3:r=XeY #0

HoLa Politica Institucional de gestion Ambiental no influye en el clima laboral de lasy

los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Ho:r=XeY=0
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1.7.0PERACIONALIZACION DE VARIABLES EN INDICADORES

Hipotesis  especifica
1

El Plan de
capacitacion contribuye
en el fortalecimiento de
competencias
profesionales de las y los
servidores publicos del
Ministerio de Medio
Ambiente y Recursos
Naturales.

Tabla 1. Operacionalizacién de variables

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES EN INDICADORES

Variable
independiente:

X1 Plan de
Capacitacion

DEFINICIONES OPERATIVAS

Son los lineamientos que determinan los
programas de formacion, metodologias y
tipos de capacitacion que responden a las
necesidades detectadas en las y los
servidores publicos; mejorando de esta
manera su rendimiento y capacidad en
funcién de un puesto de trabajo.

Hipotesis general: Los procesos de capacitacion en término de Educacién No Formal influyen en el Desarrollo del Talento
Humano de las y los servidores publicos capacitados por la “Unidad de Recursos Humanos y Fortalecimiento de Capacidades™ del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales, en los departamentos de San Salvador, San Miguel y Santa Ana.

VARIABLES INDICADORES.

1. Tipologia de capacitacion.

2. Metodologias de aprendizaje.

3. Formacion continua.

4. Disefio de programas de
formacion.

5. Modalidades de capacitacion.

Variable
dependiente:

Y1l Competencias
profesionales.

Son actividades que se ejecutan para el
desarrollo de las habilidades, destrezas,
conocimientos y aptitudes de las y los
funcionaros publicos que conlleve a la
cualificacién profesional de los mismos y
que en medida contribuye a la promocion
de estos.

1. Actitudes personales.

2. Habilidades profesionales.

3. Designacion de cargos.

4. Deteccion de necesidades de
formacion.

5. Conocimientos  técnicos,
administrativos y especializados.

Hipotesis especifica
2:

Variable
independiente:

X2: Gestion  del
conocimiento para el
desarrollo profesional

Es la capacidad de aprender o generar
nuevos conocimientos en las y los
servidores publicos del MARN, mediante
la administracion efectiva del capital
humano e intelectual.

1. Desempefio laboral (brecha).

Nivel de pertenencia al MARN

2
3. Capital intelectual interno.
4

Utilizacién de herramientas
tecnologicas.
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La  Gestion del
Conocimiento para el
desarrollo profesional de

5. Nivel de administracion del
conocimiento en funcién de la
organizacion.

las y los servidores 1.Respuesta a necesidades de
publicos  favorece la | y/ariable Es la puesta en marcha de acciones que | USUarios. _
administracion  de  las | genengiente: se toman con el fin de proveer un mejor | 2-Satisfaccion  del  servicio
relaciones  con  los | yp. servicio a los usuarios del Ministerio de |  Prestado.
usuarios del Ministerio de | Agministracion ~ de | Medio Ambiente y Recursos naturales; para | 3. Manejo eficaz de la queja.
|I\?/Ied|o l\,lb\r:wbl(inte Y| relaciones con los | garantizar el solventar las necesidades y | 4.Accesibilidad y compromiso.
ecursos Naturales. ; L — —
usuario.
) 1. Normativas institucionales.
. Son normativas que se establecen para el —
Variable . . L 2. Seleccion de personal.
independiente: funcionamiento de una institucion, rige el 3 Seauridad ol
Hipotesis  especifica p- .| que hacer de las y los servidores publicos - Segur ‘f"l ocupauona: —
3- X3: Politica | \ 1" Ministerio de Medio Ambiente y | 4 Promocién de la sensibilizacion
) o Institucional de ) Ambiental
La Politica Recursos Naturales, orientados a una :

Institucional de gestidn
Ambiental influye en el
clima laboral de las y los
servidores publicos del
Ministerio de Medio
Ambiente 'y Recursos
Naturales

gestion ambiental.

adecuada gestion ambiental en el pais.

5. Sistema de monitoreo,
seguimiento y evaluacion.

Variable
dependiente:
Y3: Clima laboral

Son el conjunto de condiciones sociales
y psicolodgicas, relaciones interpersonales,
infraestructura 'y ambiente que se
encuentran en el Ministerio de Medio
Ambiente y Recursos Naturales, el cual
incide directamente en la motivacién y
satisfaccion de las y los empleados para
realizar sus labores.

1. Relaciones interpersonales.

2. Sistema de Compensacion
Laboral.

3. Condiciones de trabajo.

4. Desarrollo organizacional.

5. Trabajo en equipo.

Fuente: Operacionalizacion de variables en indicadores realizada por el grupo de investigacion.
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ESQUEMA CAPITULO |

(InGermas y extemas)

“Normativa y legislacdn que le ampar y regula
~politicas G aStado y N do Gabierna

h
No existe unn partids presupoestans ﬂ
pars capadtaciin Necesidades de formacidn
para dar a los requer
10 a5 personas usLanas y 0o 1a sociedad

(Poivea ]
t /,
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térmnos de Educacidn no Farmal para ef DTH del MARN para o fortstecmiento del Talento Humano

de a3 y los servidores pablicas del MARN
\-m (Gusicadon)
| / \{ i .!_;;e"m“m;n ]

Planteamiento del problema espondientes  las s veaN

&Cémo los procesos de capacitacién en términos de educacién
no formal influyen en el desarrollo del talento humano del MARN?

[ Fortalecer procesos de capacitacon
en

, VLEL

Genaral! tavestigar

' Hipétesis l m /

O

o H3La Politica Instituconal de gestidn
(n:' g: pt.n oe .m::d""hm_:'] Ambiental influye en el clima laboral ]

Especificas:
~Daterminar
~Defini

Establecer

H2 La 6 ded C para ul o 0 profe
favorace 1a administracitn 62 1as relaciones con parsanas
usuarias

Figura 4. Esquema del Planteamiento del problema

Fuente: Equipo de investigacion.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.

En América Latina la Educacion No Formal se utiliza como un ente de capacitacion
y cualificacion para el entorno laboral, asi también se enfoca en el bienestar del ser humano
a través de la gestidn del conocimiento que diferentes entidades promueven en busca de una
globalizacién educativa. Por lo que se habla sobre la Educacién No Formal como un puente
de superacion para la sociedad, la que permite la adquisicion de conocimiento que demandan

los puestos de trabajo en la actualidad.

La Educacion No Formal, se fundamenta en las leyes del sistema educativo que
poseen los paises latinoamericanos; donde estd plenamente atendida y extendida por
conocimientos legislativo, ejerciéndola dentro de una categoria legal Ilevandola a asumir
estrategias innovadoras en los avances tecnoldgico, sociales y econémicos con la exigencia

de la flexibilidad en el trabajo.

La denominacion de esta, surge a fines de la década de los 60°, luego a partir de 1967
se da la Conferencia Internacional sobre la crisis mundial de la educacion, en Williamsburg,
Virginia, Estados Unidos, en este mismo afio se desarrollaron programas y proyectos de
Educacion No Formal, para adolescentes y jovenes excluidos de la Educacién Formal, como
proceso de formacion alternativa que proponia una capacitacion para la insercion laboral,

independientemente de la reinsercion en la educacion formal.
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Por lo que se considera que tiene como objetivo optimizar el nivel educativo de la
poblacion en general para lograr una mejor calidad de vida, estableciendo los enfoques segun
(Farfan Buitrago, 2006):“el capital humano (capacidad de produccion) y desarrollo humano
(ampliacion de oportunidades)”, los cuales justifican en gran medida los esfuerzos y

presupuestos que se llevan a cabo desde la politica publica en el ambito educativo.

Asi también evalla en retrospectiva aquellos paises en relacion a la Educacion No
Formal, donde se destaca México, quien promueve la educacion para adultos a través de los
procesos de alfabetizacion, educacién para el trabajo, formacion para la vida familiar, social
y civil con programas educativos orientados a personas jovenes, a partir de los 15 afios, y
adultos que no tienen desarrolladas las habilidades basicas para leer, escribir y hacer cuentas,

0 que no iniciaron o concluyeron su educacion primaria o secundaria.

Por consiguiente, la Educacién No Formal es un apoyo para la andragogia (educacion
para adultos), que se ha constituido generalmente como una practica educativa, asumida
como una actividad compensatoria para las diferentes deficiencias evidenciadas en el sistema
educativo formal, llevandola a complementar aquellos programas y politicas encaminados al

desarrollo del medio laboral.

El término andragogia fue utilizado por primera vez por el maestro aleman Alexander
Kapp, en 1,833, que decia:
“La Andragogia consiste en estrategias de aprendizaje centradas en

los adultos™.
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Es decir, aquel proceso de involucrar alos estudiantesen la estructura de la
experiencia de aprendizaje, de la cual se desprende el objetivo principal del educador de
adultos, en busca de la participacion activa, utilizando para ello todos los métodos disponibles
a su alcance. Para esto se necesita, una metodologia que considere las exigencias o
necesidades, sus experiencias, conocimiento actual, la interaccion con los demas entre otras;
logrando un proceso dindmico, facil y eficiente, recordando que el adulto no siempre estudia

porque debe, sino porgue quiere hacerlo.

Por lo que Andragogia tiene principios basicos que le permiten un fundamento sélido
para la planeacion de las experiencias del aprendizaje de adultos que reflejan el mejor método
para este tipo de aprendizaje eficaz y que vienen directamente del estudiante adulto
(Knowles, 2001)presenta seis principios: La necesidad de saber del aprendiz, su concepto
personal, las experiencias previas, su disposicion por aprender, su inclinacion al aprendizaje

y su motivacion para aprender.

Estos principios ayudan a tomar decisiones en cuanto al proceso de aprendizaje, junto
a las metas y propositos que se establecen, aquellas diferencias individuales y situacionales
podran definir un modelo a seguir para abordar situaciones al inicio y durante el aprendizaje
de adulto, lo cual genera mas posibilidades de centrarse en las metas de la organizacion, asi

como las individuales.

En ElI Salvador se encuentran algunas investigaciones previas sobre la Educacion No

Formal y su influencia en el desarrollo del talento humano; desarrolladas en la Universidad
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De El Salvador (UES), dentro de los estudios mas destacados se encuentra la tematica:
“Sistema De Administracion del Talento Humano y Su Optimizacion con el Desempefio
Laboral. (Moreno, 2016)”.Dentro de este tema la variable del desarrollo del talento humano
realiza un papel muy importante debido a que esta genera una vinculacién directa con la
conducta entre el servidor y el usuario a quien se debe atender de una manera afable para

generar comodidad durante su interaccion.

A través de estas perspectivas en muchos paises se ha generado una visién diferente
sobre la Educacién No Formal dirigida a la poblacion adulta tal es el caso de México quien
ha evidenciado areas de caracter marginal, esto refiriéndose a individuos de bajo nivel
educacional, teniendo como resultado un rezago educativo para los adultos. Debido a los
hallazgos el Estado mexicano cred el Instituto Nacional para la Educacion de los Adultos
(INEA), que tiene como finalidad atender esta modalidad educativa y ofrecer a la poblacion
adulta una educacién permanente y de buena calidad, que responda a sus aspiraciones y

requerimientos, tanto individuales como sociales.

Los servicios de formacién para el trabajo tienen como desafio el preparar una parte
de la poblacién mexicana con las capacidades necesarias para participar en las condiciones
béasicas de su insercion exitosa en el sistema productivo, lo que exige una respuesta integral

de las politicas publicas y sistemas educativos.

Por consiguiente, la educacién para los adultos, deben responder a las necesidades
que demandan los puestos de trabajo como también a las expectativas de los educandos, a

través de la actualizacion constante en los contenidos, mejorando asi la capacitacion de los
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agentes educativos y modelos pedagogicos, con los cuales se procura adecuarlos a las
circunstancias particulares que la poblacién presenta al momento de su proceso de

aprendizaje como también su desarrollo laboral y hasta cierto punto en la vida cotidiana.

En definitiva, la Educacion No Formal debe ofrecer siempre ayuda para la poblacion
asi lo respalda dentro de la revista RIES un escrito del PNUD 2008 en cuanto dice que: “El
desarrollo humano de manera sustentable se dirige a la promocién de la dignidad humana y
la realizacion de los derechos humanos, econdmicos, sociales, culturales, civiles y politicos”
(Informe Sobre El Desarrollo Humano, 2008), es decir que la Educacion No Formal busca
fortalecer los aprendizajes que esto no pudieron tener en la etapa de su nifiez, adolescencia y
juventud generando asi el cumplimiento de los derechos en cuanto a la educacién y bienestar

de la persona.

Por consiguiente, la Educacion No Formal a través del desarrollo del talento humano
busca cualificar al personal que labora en diversas instituciones; de esta manera preparan su
capital humano e intelectual para ser eficiente en las funciones que estos realizan en dicha
organizacion, atender las necesidades laborales en cuanto a capacitacion permite generar y
fortalecer competencias para el crecimiento personal, profesional y por ende institucional al

mejorar sus Servicios.

El Ranking del Talento 2017, evalla el grado en que los diferentes paises desarrollan,
atraen y retienen el talento humano para disponer de este capital en las diferentes
instituciones y organizaciones entre los cuales se destacan: “Suiza con un promedio de 100,

Dinamarca con promedio de 89.4 y Bélgica, con promedio 83.8” (IMD, 2017); para esto se
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toma en cuenta la inversidn y desarrollo que involucra el gasto publico en la educacion;
atraccion en el que interviene el costo de vida, motivacion de los trabajadores, la fuga de
cerebros, la calidad de vida y la remuneracién de los servicios profesionales; y la preparacion
que hace referencia al avance de la fuerza laboral en relacion a la mano de obra calificada y

el sistema de educacion.

El modelo de competencias en el servicio civil parte de la planificacion y soporte de
la gestion de personas, de la gestion del desempefio (a través de la capacitacion), de la
movilidad de las personas, de la gestion del conocimiento institucional y la gestion del

cambio organizacional referidos al ambiente laboral.

Por otra parte, la Educacion No Formal establece un sistema Nacional de

Competencias Laborales (ESAP, 2016) que busca:

e Construir un Sistema Nacional de Certificacion de Acreditacion de Aptitudes,
conocimientos y destrezas laborales para dar un reconocimiento formal a las
competencias laborales de las personas y brindar oportunidades de aprendizaje.

e Mejor practica: Fundacién Chile acomparia entidades pablicas en la definicion de
competencias comportamentales y funcionales.

e Sometimiento voluntario a la certificacion de competencia laboral, de acuerdo con

una metodologia comun aceptada por los distintos sectores productivos.
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e Se otorga la certificacion mediante una entidad acreditada para ello. Una de ellas es
Chile Valora, que fue visitada en el proceso de referenciacion y cuenta con un marco

de cualificaciones que facilita la movilidad dentro de los sectores. (ESAP, 2016)

Cabe destacar que la clave de este reside en su modelo basado en competencias a través
de 4 puntos clave que se integran en su implementacion: identificacion de competencias,
estandarizacion de competencias, formacion basada en competencias y la certificacion de
competencias; factor Gltimo que presupone un incentivo para la cualificacion de los

servidores publicos.

De igual manera, en Canada, se poseen diversas escuelas para la administracion
publica que forma a los profesionales antes de llegar a las instituciones u organismos de
gobierno para maximizar los servicios de calidad al mejor costo (Gestipolis, 2015); con el fin

de desarrollar competencias técnicas y basicas para el cumplimiento de las funciones.

Asi también, se encuentra el pais de Colombia con una perspectiva de Educacion No
Formal en cuanto a la capacitacion del desarrollo del talento humano en el area laboral por
lo que, en la formulacién de sus planes institucionales se ven evidenciados diferentes grados

de aplicacion, es decir, que estos buscan una eficacia en cuento a la fase de ejecucion.

En este sentido Colombia considera que la formacion y la capacitacion de los
empleados publicos debe contribuir a lograr la modernizacion del Estado y con ello a
fortalecer la capacidad de gestion de las entidades estatales teniendo como finalidad

primordial la atencion de las demandas ciudadanas. Propiciando asi una normativa en donde
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incorporan las competencias laborales como un componente central para el disefio y gestidn
del empleo pablico. No obstante, las competencias laborales deben estar presentes cuando se
planteen las necesidades cualitativas de personal, como también durante la definicién de

perfiles laborales.

En definitiva, los planes institucionales de capacitacion impulsados en Colombia
tienen como finalidad incorporar de manera organizada diferentes formas de aprendizaje con
las cuales permitan el desarrollo de competencias, a través de cursos realizados por centros
de formacién o contratacion de expertos, promocién de auto aprendizajes y espacios de

aprendizaje en el trabajo.

2.2 FUNDAMENTACION TEORICA.

Al hablar de ensefianza y aprendizaje se encuentran términos como Educacion No
Formal que se constituye como aquel proceso en donde el educando adquiere y construye
conocimiento de forma organizada y sistematizada, permitiéndole asi desarrollar su potencial
en habilidades y competencias previas para su entorno laboral, por lo que este tipo de

educacion es de caracter capacitacional.

La Educacion No Formal requiere a cada instante la intervencion de entidades

gubernamentales como también la prestacién de politicas publicas. Dentro de esta, se

encuentran procesos pedagdgicos a traves de los cuales el aprendizaje es de forma
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significativa generando asi, una comprension de las actividades que demandan los

individuos.

Por lo que el aprendizaje significativo es considerado segin Ausubel “El mecanismo
humano, por excelencia, para adquirir y almacenar la inmensa cantidad de ideas e

informaciones representadas en cualquier campo de conocimiento” (Ausubel, 1983)

Ahora bien, partiendo de esta concepcion se permite inferir que para propiciar una
Educacion No Formal eficaz se debe de promover un aprendizaje significativo, es decir; es
necesario adquirir el conocimiento mediante experiencias que sean de importancia para los
individuos, esto de forma secuencial, aunque no conlleven necesariamente a una certificacion

o acreditacién por una institucion.

De esta manera se percibe la Educacion No Formal como un conjunto de actividades
que se organizan, planifican, implementan y evalla en diferentes campos a poblaciones con
caracteristicas étnicas, laborales, sociales y econdmicas diversas. Su principal insumo lo
constituyen las necesidades de formacion, capacitacion, actualizacién, aprovechamiento de
los recursos y avances tecnoldgicos-cientificos para lograr la insercion laboral, mejorando
asi el desempefio ocupacional y en muchas ocasiones permite la superacion de limitaciones

tanto en lo econdmico como en las necesidades culturales.

Por lo tanto, la Educacién No Formal segin Coombs es denominada como: "toda

actividad organizada, sistematica, educativa, realizada fuera del marco del sistema oficial,
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para facilitar determinadas clases de aprendizaje a subgrupos particulares de la poblacion,
tanto adultos como nifios." (UNEVOC, 2006), es decir que permite ampliar el rango en
cuanto a la facilidad de adquisicion educativa a través de los constantes movimientos
educativos que se proporcionan en las regiones mas vulnerables o en las situaciones limitadas

en el ingreso econémico.

De igual manera, en sus inicios esta ha sido promovida para minimizar el alto factor
de analfabetismo por lo que ha tenido la perspectiva de crear nuevas formas y acciones de
monitoreo para alfabetizar las poblaciones; previendo como desafio garantizar el derecho a
la educacion para todas las personas, promoviendo posibilidades para alcanzar un maximo
desarrollo en cuanto a la adquisicion de conocimientos y fortalecimiento de habilidades tanto

para su vida cotidiana como para el area laboral.

En este marco, se prevé necesario definir los lugares, instituciones o agentes
encargados de promoverla, segin Jaume Trilla dice que: "Educacion No Formal se refiere a
todas aquellas instituciones, actividades, medios, ambitos de educacidn que no son escolares,
han sido creados expresamente para satisfacer determinados objetivos educativos.”
(UNEVOC, 2006). No refiriéndose a la Educacion No Formal como una forma de
acreditaciéon si no como un complemento adquisitivo que permite aprehension del

conocimiento para el desarrollo diario de los educandos.

Asi también, en EI Salvador dentro de esta modalidad se contempla el contexto de
aprendizaje por lo que este no delimita algun tipo de lineamiento o aspectos a seguir, ya que

lo Unico que considera precisar son: espacios fisicos, el entorno institucional, el tiempo; las
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secuencias de la ensefianza, los procesos y los elementos de estimulacion .Es decir que la
Educacién No Formal se traslada hasta el lugar donde se ha evidenciado la necesidad y se
desea mitigar lo més antes posible a través de la persistencia y continuidad de las actividades

que el educando solicita.

Cuando se habla sobre desarrollo del Talento Humano se refiere al tipo de gestion
que las instituciones u organizaciones potencializan para lograr un mejor desempefio de su
personal, por lo que se busca proporcionar de forma eficiente la ayuda para las y los

trabajadores dentro de las vias laborales.

Es decir que el desarrollo del talento humano tiene que ver con la toma de decisiones
en cuanto al trato de los empleados porque este influye en gran manera a la eficacia dentro
de la organizacion. Por lo que, este se encarga de disefiar continuamente actividades que
vayan orientadas a la regulacién del trato en el personal como también en el fortalecimiento

de conocimiento de areas especifica.

De igual manera las organizaciones establecen objetivos con los que se identifica y
rige el quehacer institucional, como también lo son las metas que designa en cada periodo
determinado, a partir de esta necesidad es que se consideran las capacitaciones constantes
para los y las trabajadores, ya que es imposible tomar una direccién si el personal no esta

capacitado para hacerlo.

Para toda organizacion resulta necesario conocer los recursos y capacidades con que

cuenta a fin de saber como emplearlos para enfrentar o superar las adversidades o bien,
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aprovechar las oportunidades. Dentro de las capacitaciones que consideran para el desarrollo
del talento humano se encuentran los conocimientos, habilidades, destrezas, aspiraciones y
percepciones singulares de los trabajadores, asi también estos dependen de la cultura

organizacional que mantenga la institucion para con sus empleadas y empleados.

Por consiguiente, se hace uso de estrategias que ayuden fundamentar la estructura del
sistema de trabajo dentro de la organizacion teniendo en cuenta las normativas que amparan
el desempefio de cada trabajador como también los deberes que este debe de realizar segun
el dictamen de la institucion, en muchas ocasiones el desempefio de los deberes genera
competitividad generando asi una maxima productividad siempre y cuando se fomente un

buen clima laboral.

Asi tambien, el desarrollo del talento humano se ve entrelazado con la planeacion
estratégica siendo esta que promueve la participacién de forma creativa a través de
actividades constantes quienes ayudan a trazar el camino a seguir permitiendo a la

organizacién alcanzar sus objetivos planteados.

De igual manera, dentro del desarrollo del talento humano se encuentra el perfil para
optar por los puestos de trabajo siendo esto un reto para la institucion debido a que tienen
que contratar personal adecuado para desempeiiar la labor encomendada, a partir de esto es
donde se comienza la reestructuracion de sus trabajadores con las capacitaciones constantes

debido a los cambios tecnoldgicos que suceden a su alrededor.
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Ahora bien, para que el talento humano sea de alta calidad los empleados deben de
recibir una motivacién dentro de la institucion, es decir un incentivo que promueva en el
trabajador el deseo de accionar en pro de la organizacién, no obstante, el incentivo no siempre
sera de forma monetaria por lo cual se puede premiar de diferente forma segun las normas

internas de la institucion asi lo dictaminen.

Cabe recalcar que, una empresa bien dirigida serd motivo de orgullo para el individuo
que labora en ella y esto despertara en él un gran interés por mantenerse vinculado a ella 'y
aportar para que siga siendo motivo de orgullo para todos sus comparieros. Las personas
también desean trabajar para empresas que ofrecen unas compensaciones justas; eso incluye
no sélo unos salarios competitivos, sino también compensaciones intangibles como son la
oportunidad de aprender, crecer y conseguir unas metas. Su control de los salarios puede que
sea limitado, pero puede compensar a los trabajadores de forma significativa cada vez que

estos realicen sus asignaciones de forma interesantes.

En el &mbito de las organizaciones es habitual plantearse si determinada persona esta
0 no motivada y se llega a observar que tal definicion puede resultar incompleta, porque la
persona puede estar motivada pero sus necesidades, el consecuente esfuerzo no lo esté para
realizarla. Esta consideracion lleva a sefialar que, desde el punto de vista de la organizacion,
debe promover un clima laboral acogedor para cada uno de sus trabajadores solo asi podra

crear una sintonia del trabajador con objetivos de la organizacion.
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En definitiva, el Desarrollo del Talento Humano se promueve a través de una
interaccion constante con los trabajadores identificando y canalizando sus necesidades tanto

del area laboral como necesidades de capacitacion para fomentar un mejor desempefio.

2.2.1. Educacion No Formal.

2.2.2.1. Plan de capacitacion.

El plan de capacitacion busca ser un proceso estratégico educativo con el proposito
de formar al personal que labora dentro de las instituciones, permite ser aplicado de manera
organizada y sistematica, contribuyendo en el fortalecimiento de los empleados y empleadas
para adquirir o desarrollar conocimientos, habilidades o destrezas relativas al trabajo,
ayudando también en las actitudes que se debe tener respecto a la organizacion, en el puesto

o el ambiente laboral.

En otras palabras, el Plan de capacitacion segun Gonzalez y Montalvo: “Es la verdad,
entre diferentes sistemas y acciones para intervenir en un proceso de cambio... uno de los
mejores por su efectividad para cambiar las actitudes personales es la capacitacion,

naturalmente, la capacitacion dirigida a lograr un cambio” (Gdonzalez & Montalvo, 2008).

De esta manera permite ser un proceso de desarrollo en los Recursos Humanos, que
lleva a una sucesion precisa de condiciones y periodos orientados a lograr la integracion del
personal en el puesto que se le asigno o ejerce dentro de la estructura organizativa, en donde

el ser humano mantiene una organizacion social, que le permita desarrollar las fortalezas y
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habilidades para incrementar su rendimiento, progresando personal y laboralmente de modo

que pueda desempefiarse con alta responsabilidad.

Asi mismo, se pueden aplicar métodos y técnicas para desarrollar los planes y la
implementacion para las acciones especificas de la organizacion para su desarrollo; es
importante porque constituye un factor determinante para el mejoramiento de los puestos
asignados, siendo un proceso constante que busca la eficiencia y la mayor productividad en
el desarrollo de sus actividades, asi mismo favorece a elevar el rendimiento, la moral y el

ingenio creativo de las y los empleados.

Dentro de este plan existen diferentes Tipologias de Capacitaciones, la seleccion del
tipo especifico a utilizar, esto depende de las necesidades de formacion que se requieran
fortalecer en las y los empleados segun sus conocimiento y competencias, teniendo la opcién
o beneficio de demostrar o potencializar el aprendizaje obtenido en el quehacer diario, segun

la OEI (Diaz, 2013)dentro de estas tipologias se encuentran:

Capacitacion inductiva es aquella orientada facilitar la integracion del nuevo personal
que forma parte de la organizacién, se da en la postulante y seleccion del personal,

seleccionando a los que muestran mejor aprovechamiento.

Capacitacion preventiva la cual busca prever los cambios que se producen en el
personal; al pasar de los afios el rendimiento del personal puede reducir los conocimientos y
competencias tecnologicas volviendose obsoletas; es por esto, que con el objetivo de preparar

al personal antes de que afecte el desempefio, se deben introducir nuevas metodologias de
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trabajo, tecnoldgico o nuevos equipos para contribuir a la organizacion del personal y por

ende de la institucion.

Capacitacion Correctiva es la que busca solucionar “problemas de desempefio”; para
esto es necesario realizar una evaluacion que permita obtener la informacion que identifique
las necesidades de formacion y fortalecimiento del personal, que conlleve a la construccion

del diagndstico y un plan de accion basado en esos requerimientos.

La Capacitacion para el Desarrollo de Carrera tiene como objeto mantener o elevar la
productividad de los empleados y empleadas preparandolos para un futuro diferente que

permita la promocion y con ello obtener las pericias necesarias para su desempefio.

Dentro de los tipos de capacitacion enunciados se debe de prever un sistema de
formacién continua, utilizado para mejorar la capacidad, la competitividad y asi actualizar
los conocimientos para generar mayor rendimiento en las instituciones, segun la Escuela de
Organizacion Institucional (2013) estas capacitaciones se desarrollan a través de las

siguientes modalidades: Formacion, actualizacion, especializacion y complementacion.

Estas modalidades se conciben de la siguiente manera:
“Formacion: Su propdsito es impartir conocimientos basicos orientados a
proporcionar una vision general y amplia con relacion al contexto de

desenvolvimiento.” (Reynoso Diaz, 2013)
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Esta modalidad pretende orientar al personal a fortalecer sus conocimientos basicos,
con el objetivo de encaminar los esfuerzos en relacion con la vision y la mision institucional

dando un sentido de pertinencia en funcién del que hacer organizacional.

“Actualizacion: Se orienta a proporcionar conocimientos y experiencias
derivados de recientes avances cientifico — tecnoldgicos en una determinada

actividad.” (Reynoso Diaz, 2013)

De esta manera se busca actualizar los saberes que las y los empleados poseen con
los nuevos avances del siglo XXI, lo que permita desarrollar o fortalecer competencias
tecnoldgicas-cientificas en ellos, lo que ayudara a mejorar el rendimiento laboral de la

persona.

“Especializacion: Se orienta a la profundizacion y dominio de conocimientos
y experiencias o al desarrollo de habilidades, respecto a un area determinada

de actividad.” (Reynoso Diaz, 2013)

Al desarrollar una capacitacion con la modalidad de especializacion permiten el
desarrollo de los saberes técnico-especializado de las y los empleados para un mayor
rendimiento en la ejecucion de sus funciones dentro de la organizacion, siendo de beneficio

para si mismo, que conlleve a la superacién académica y dentro de la institucion.
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“Complementacion: Su proposito es reforzar la formacion de un colaborador que
maneja solo parte de los conocimientos o habilidades demandados por su puesto

y requiere alcanzar el nivel que este exige.” (Reynoso Diaz, 2013)

La formacidn sea académica o técnica es un complemento valioso para potencializar
al personal en sus conocimientos, habilidades, destrezas obtenidas o desarrolladas dentro de
la institucion para un mayor beneficio. El establecer una modalidad de complementacion
permite resolver los problemas cotidianos encaminados para proveer de mayor capacitacion
para las y los empleados en funcién de ampliar sus saberes y superar las deficiencias

detectadas

El disefio de programa de formacion es un proceso planificado, estructurado,
sistematico e interactivo para desarrollar de forma especifica las metodologias, las
actividades, y los materiales, que permitan cumplir con los objetivos de desempefio que se

han planteado para desarrollar las capacitaciones.

Dentro de los objetivos se debe especificar los aprendizajes, los contenidos, la
duracion, la modalidad de ejecucion, capacidades que deberian tener el relator; el tamafio de
la actividad, la metodologia y herramientas de ensefianza-aprendizaje para realizar la

evaluacion del aprendizaje y cualquier otro aspecto relevante para el desarrollo.

Por su parte la metodologia nos permite planificar y gestionar los recursos o

componentes tacticos adecuados para la realizacion de actividades de trabajo, siendo factibles
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el desarrollo en equipo con el propdsito de encontrar rutas de trabajo viables para mejorar o
fortalecer el rendimiento del personal y poder producir mejores resultados para la

organizacion.

Para que el proceso de formacion de los empleados y empleadas de las instituciones
puedan ser de provecho, se debe considerar el ritmo de aprendizaje que ellos desarrollan en
las actividades asignada, “El disefio instruccional es un proceso que se basa en teorias
instruccionales y de aprendizajes, que debe considerar las caracteristicas de los participantes
y otras condicionantes, ademas de producir la variedad de materiales educativos, para

asegurar el logro de los objetivos planteados™ (Belloch, Disefio instruccional, 2011)

También se puede conocer con mas profundidad el tipo de necesidad de formacién
haciendo un diagndstico de cada area o departamento de la organizacion para ejecutar una
metodologia de ensefianza adecuada, que permita fortalecer las competencias profesionales
permitiendo asi lograr los objetivos que se han propuesto, logrando ser eficiente y eficaz en

la actualidad.

Esto implica que el encargado de Capacitar asuma un Rol de Consultor, lo que
involucra asesorar y apoyar a la unidad que tiene la necesidad de capacitacién, con el objeto
de determinar si el problema, necesidad o desafio es abordable a través de capacitaciones. El
rol del consultor que asume la Unidad de Capacitacion en este proceso, requiere dos
componentes: el primero, un componente técnico, es decir conocimiento de la metodologia

que esta aplicando (“saber”), y el segundo, un componente relacional, es decir, ir generando
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con los clientes demandantes de capacitacion, un posicionamiento que permita una relacion

fluida y de confianza en el “experto” en materias de capacitacion(“hacer”).

2.2.2.2. Gestion del conocimiento para el desarrollo del talento humano

La Educacion No Formal es imperativa para optimizar las labores que las y los
empleados realizan dentro de las organizaciones, ya sean gubernamentales o no
gubernamentales; en funcion de esto, se preveé la Gestion del Conocimiento como pieza clave
para el Desarrollo del Talento humano en las instituciones; siendo una de sus tareas
principales la administracion eficaz de los conocimientos de las personas que trabajan en
esta. Es necesario destacar que en la mayoria de las organizaciones existe personal
cualificado que posee competencias estratégicas y necesarias para cumplir con el que hacer
de la institucion, a partir de esto, se concibe el capital humano como una herramienta

imprescindible para el fortalecimiento organizacional.

Para comprender la importancia de la Gestion del Conocimiento que de aqui en
adelante se reconocerd como GC es necesario conceptualizar desde la perspectiva

administrativa, por lo que se concibe como:

“La capacidad de aprender y generar conocimiento nuevo o mejorar el que existe...
como un sistema facilitador de la basqueda, codificacion, sistematizacién y difusion de las
experiencias individuales y colectivas del talento humano de la organizacion, para

convertirlas en conocimiento globalizado, de comun entendimiento y Util en la realizacion de
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todas las actividades de la misma, el cual permita generar ventajas sustentables y

competitivas en un entorno dinamico.” (Farfan Buitrago, 2006)

Es por esto que se habla de la GC como parte estratégica para establecer una red de
personas que laboran en la organizacién compartiendo y socializando los saberes que son
de mayor utilidad para el quehacer institucional, permitiendo asi, fortalecer las bases
estructurales orientadas a una dinamizacién y adecuacion de los procesos formativos en

consecucion del aprovechamiento de los recursos con los que se cuenta.

Pero para esto, es necesario velar por la sistematizacion del proceso y la adecuacién
de estrategias para administrar eficientemente los conocimientos del personal de servicio, lo
que contribuye proporcionalmente a superar las brechas de competencias laborales (Ver
figura 5) que pueden existir entre el puesto funcional y el perfil de la persona trabajadora.
Esta deteccion de necesidades se basa en la evaluacion del desempefio, que indica las
herramientas bases y el estado real de la persona en relacion con la funcién que le compete.

Fig. 5 Brechas de Competencias laborales en escalas de porcentuales

Competencins ’ BRECHA [ Competencing
existentes (Persona) ; I XNIEN ‘ requerida (Cargo)
o G
Persona | 40% INXNAXXXXXNXX 60%
Personn 2 GO% NXXX  40%
Personn 3 Q0% /NX 10%%
Personia 4 109 IXXXXNXXXNXXNXXXX VO
Personn 5 0% /XXXXAXNNXNXXXXXXXX 100%
- l [ -
0%% _ BRECHA - 100%
Persona |
0 10 20 30 ('.j 0 ) SO 60 70 RO 00 100

Figura 5 Brecha de competencias laborales

Fuente: extraida de Farfan Buitrago, 2006
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De esta manera, los procesos de Educacién No Formal a través de la Gestion del
Conocimiento buscan suplir ese percentil detectado como necesidad para fortalecer a las
personas que trabajan en la institucion; y asi responder a las exigencias que conlleva a la
mejora continua de la practica en las funciones, actividades y tareas que se realizan en
relacion directa con la cultura organizacional de la institucion de procedencia, para ello se
resalta la imperatividad de la GC para el desarrollo institucional, profesional y personal en

los siguientes beneficios (Farfan Buitrago, 2006):

e Alinear los objetivos individuales, proporcionar canales efectivos de
comunicacion iguales para todas las partes.

e |dentificar en donde se centra la fuente de conocimiento y como
convertirla y distribuirla para la generacion de capital intelectual.

e Realizar investigaciones y desarrollo de actividades que le dan una
concepcién de permanente innovacion y mejora de cada uno de los
procesos que se realizan.

e Establecer mecanismos de seguimiento que midan los resultados del
conocimiento que se genera.

e Hacer mas eficiente y asertivo los procesos de toma de decisiones y
ejecucion de estos, utilizando todos los recursos que posee y optimizando
asi su rendimiento y capacidad de respuesta.

e Multiplicar el conocimiento, al llevarlo de lo individual a lo colectivo.

e Crear ventaja competitiva a través de la generacion de estrategias de

negocios orientadas al conocimiento. (Farfan Buitrago, 2006):
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Pero ¢Cual es la interrelacion entre cultura organizacional y gestion del
conocimiento? Segun Armando Cuestas la Cultura organizacional representa el conjunto de
valores que compone a una organizacion, puesto que responden directamente al que hacer de
la institucion esto comprenden un conjunto de creencias y supuestos basicos entre ella y sus
empleados; es decir hace referencia al conjunto de normas, habitos, valores y actitudes que

orientan el proceder correcto de pensar, sentir y actuar, denominada “Filosofia institucional”

Partiendo de la premisa basica de Gestionar el conocimiento se encuentra que existe
una estrecha vinculacion entre la Gestion del talento humano, la cultura organizacional vy el
capital intelectual; este ultimo adecua el recurso humano respondiente a la institucion y sus
principios filosoficos. Para comprender ain mas esta relacion es necesario partir de la

conceptualizacion del capital intelectual:

“Capital intelectual significa la posesion de conocimientos, habilidades,
motivaciones y valores comprendidas en las competencias laborales de los
empleados, junto a la experiencia aplicada, la tecnologia organizacional,

relaciones con los clientes y documentos”. (Cuestas Santos, 2010)

Es por lo que, se dice que los procesos de Educacion No Formal a través del
Desarrollo del Talento Humano cumplen con el objetivo de optimizar el recurso humano a
través del fortalecimiento del capital intelectual encontrado en las y los trabajadores de una

organizacion.
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Una herramienta clave dentro de la GC son las Nuevas Tecnologias de la informacién
y el Conocimiento NTIC, segun Cuevas cada vez se hace mas imperativo la capacidad de
articulacion de estas en el desarrollo del talento humano haciendo referencia a los sistemas

de formacion de los recursos humanos.

Se percibe necesario concebir las NTIC no so6lo en relacion con el almacenamiento y
administracion de datos, sino también en funcion de la automatizacion y eficacia de la
Gestion del conocimiento a plataformas virtuales de aprendizaje o e-learning, aprovechando
el recurso para romper con algunas brechas comunes en cuanto a capacitacion (econémicos,
temporales, de personal, espacios, entre otros) las que permitira la innovacion tecnoldgica en

la implementacién de los programas de formacion de la organizacion.

Para potencializar los esfuerzos encaminados a maximizar el DTH se identifica la gestion
estratégica del conocimiento que segun la Comision Econdémica para América Latina y el
Caribe (CEPAL) busca generar, compartir y utilizar el conocimiento t&cito y explicito,
existente en un determinado espacio, para responder a las necesidades de las y los empleados
y de la organizacién; de esta manera se logra administrar el conocimiento organizado en
funcion de los aprendizajes organizacionales como puntos clave para fortalecer a la

institucion; evidenciado en los planes estratégicos a corto, mediano y a largo plazo.

A nivel operativo en las organizaciones se busca desarrollar las competencias
laborales de sus empleados que permita generar las condiciones necesarias para mejorar las

funciones realizadas; de esta manera se logra concebir competencias laborales como:
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Conjunto identificable y evaluable de conocimientos, actitudes, valores y
habilidades relacionadas entre si que permiten desempefios satisfactorios en
condiciones reales de trabajo, segun criterios de realizacién ocupados en el medio
laboral, las que se identifican a partir de la forma en que se desempefian quienes

son considerados trabajadores idoneos o trabajadoras idoneas. (CEPAL, 2002)

Estas competencias laborales deben de fortalecerse desde el ambito técnico
(especialidad por puesto y funcion), ambito administrativo (legislativo, organizacional) y de
desarrollo humano; en vias de propiciar profesionales integrales como funcionarias y

funcionarios publicos.

De esta manera, se visualiza en qué consiste la Gestion del Conocimiento, ahora bien,
surge la cuestionate ¢Por qué es importante gestionar el conocimiento? La imperatividad de
este se da, puesto que existe un saber intangible que es tacito para transformarlo a uno

explicito. La gestion de este promueve la sinergia en la innovacion organizacional.

Los argumentos de la CEPAL residen en:

a) La necesidad de combinar el conocimiento explicito, el tacito, la inteligencia
competitiva, para producir cambios en las estructuras de conocimiento y
respuestas efectivas (tiempo y calidad).

b)  Aumentar la conectividad del sistema, asi como crear los lenguajes facilitadores

de la circulacion del conocimiento, para difundir y compartirle.
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c) Nuevas formas de produccion del conocimiento en redes y en espacios no
tradicionales, basados en el trabajo de colaboracién y en el uso de ambientes
virtuales de comunicacion.

d) Crear una inteligencia colectiva o cerebro organizacional, que permita
incrementar el valor de una organizacién o region

e) Garantizar la circulacion del capital intelectual social dentro de los diferentes
contextos de una determinada sociedad para fortalecer sus procesos de desarrollo.

(CEPAL, 2002)

Logrando asi generar la capacidad del aprendizaje organizacional e individual, para
mejorar el conocimiento ya existente o generar nuevos; desde una vision holista y funcional

para el desarrollo de la institucidn, en este caso para las y los servidores publicos.

2.2.2.3 Politica Institucional de Gestion ambiental

Para garantizar el buen funcionamiento de las organizaciones se establecen politicas
que orientan el quehacer de las y los trabajadores que laboran en ellas; se constituyen en
primera instancia por las normativas institucionales quienes establecen los lineamientos en
pro de la misidn y la vision institucional, esto en relacion a las funciones que cada nivel, area
y/o unidad debe de seguir, rigiendo los deberes y derechos que todas las personas que laboran

en ella deben de seguir.
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Por lo que el Ministerio de Medio Ambiente insta a través de su vision el cumplir su
mandato como rector de la gestion ambiental nacional a través de la promocion cultural para

recuperar el medio ambiente y asi poder reducir los riesgos socios ambientales.

De igual manera la misién del Ministerio del Medio Ambiente es revertir la
degradacién ambiental y reducir los riesgos liderando una gestion ambiental publica
enérgica, articulada, incluyente, responsable y transparente. (Ministerio de Medio Ambiente

y Recursos Naturales , 2010).

A partir de esta mision y vison se determina el funcionamiento de la institucién, y en
consecucion de esta se derivan mas reglamentos que se deben de cumplir para un mejor
desarrollo organizacional, dentro de estas normativas se destaca la prevencion institucional;
quien es la encargada de coordinar de forma interna los tipos de direccion, relaciones entre
los trabajadores preestablecidas, al igual que coordina las acciones operativas para el trabajo
a través de la adecuacion de niveles de formacion en el personal permitiendo una flexibilidad

para su adaptacion.

Por lo tanto, la organizacion de la prevencion en las actividades se desarrolla a traves
de la “Ley General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo” la cual instan los
servicios de prevencion que se deben de seguir en la institucion a partir de un sistema de
forma estructurada que capacite a los trabajadores ante un riesgo laboral, de igual manera

permite la evaluacion de los factores de riesgo presentes en las actividades por medio de un
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disefio en los programas de prevencion aportando asi la informacion y formacion alasy los

trabajadores.

Por lo que en el Articulo 6 de dicha ley dice:

“Art. 6.- Todas las Secretarias e Instituciones Auténomas del Estado, bajo la
rectoria del Ministerio de Trabajo y Prevision Social, estableceran las medidas
necesarias para alcanzar una debida coordinacion en lo que respecta a las acciones
que se implementen en seguridad y salud ocupacional en beneficio de los trabajadores
y empleadores, en el marco de la politica nacional sobre esta materia, la cual sera
formulada, ejecutada y supervisada por el Ministerio de Trabajo y Prevision

Social”.Fuente especificada no valida.

A partir de este lineamiento toda institucion tiene como uno de sus ejes la prevision
y prevencion para brindar un espacio adecuado para las y los trabajadores, aspectos en su
desarrollo que se ven reflejados en el desemperio laboral, teniendo en cuenta los aspectos de
salud ocupacional como también el bienestar personal en relacién a la infraestructura y
movilidad para el trabajo. De esta manera se percibe necesaria la ejecucion de programas de
gestion de prevencion con los cuales la institucion garantice la seguridad de sus empleadas y

empleados.

De igual manera debe de realizar un programa de difusion y promocion de las
actividades preventivas en los lugares de trabajo, a partir de instructivos o sefiales de
prevencion que se adapten a la empresa como tambien se adopte la sensibilizacion sobre

violencia hacia las mujeres, acoso sexual y demas riesgos psicosociales.
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No obstante, el empleador debera garantizar la participacion efectiva de las y los
trabajadores en la elaboracion de los programas y en la practica que se realice a travées de
ellos, por lo que algunos aspectos que se deben de contemplar se encuentran en el Articulo 8

de la Ley de Prevencién de Riesgo en los Lugares de Trabajo:

1. Contar con un mecanismo de evaluacién periddica del Programa de Gestion de
Prevencion de Riesgos Ocupacionales.

2. ldentificacion, evaluacién, control y seguimiento permanente de los riesgos
ocupacionales, determinando los puestos de trabajo que representan riesgos para la
salud de los trabajadores y trabajadoras, actuando en su eliminacion y adaptacion de
las condiciones de trabajo, debiendo hacer especial énfasis en la proteccién de la
salud reproductiva, principalmente durante el embarazo, el postparto y la lactancia.

3. Registro actualizado de accidentes, enfermedades profesionales y sucesos
peligrosos, a fin de investigar si éstos estan vinculados con el desempefio del trabajo
y tomar las correspondientes medidas preventivas

4. Disefio e implementacion de su propio plan de emergencia y evacuacion.

5. Entrenamiento de manera tedrica y préctica, en forma inductora y permanente a los
trabajadores y trabajadoras sobre sus competencias, técnicas y riesgos especificos
de su puesto de trabajo, asi como sobre los riesgos ocupacionales generales de la
empresa, que le puedan afectar.

6. Establecimiento del programa de examenes médicos y atencion de primeros auxilios
en el lugar de trabajo”. (Ley General de Prevencion de Riesgos en Lugares de

Trabajo, 2010)
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De igual manera dentro de la Politica Institucional de gestion ambiental del MARN
se toma muy en cuenta la seleccion del personal, es decir, los lineamientos que se tienen que
seguir para ser electo en dicha institucion. Este es un proceso mediante el cual la institucién
se encarga de elegir a los empleados ideales para uno o varios puestos de trabajo, para ello
se hace a través de una convocatoria teniendo en cuenta los lineamientos politicos y

normativos por distintas leyes para ser electos.

Entre algunas de las leyes que permite la seleccién de personal en el Ministerio de
Medio Ambiente y Recursos Naturales se tiene la “Ley de Adquisiciones y Contrataciones

de la Administracién Publica” la cual en su articulo 9 dice:

Art. 9.- Cada institucién de la Administracion Publica establecera una Unidad
de Adquisiciones y Contrataciones Institucional, que podra abreviarse UACI,
responsable de la descentralizacion operativa y de realizar todas las actividades
relacionadas con la gestién de adquisiciones y contrataciones de obras, bienes y
servicios. Esta unidad seré organizada segun las necesidades y caracteristicas de cada

entidad e institucion, y dependera directamente de la institucion correspondiente.

Dependiendo de la estructura organizacional de la institucion, del volumen de
operaciones u otras caracteristicas propias, la UACI podra desconcentrar su
operatividad a fin de facilitar la adquisicion y contratacion de obras, bienes y

servicios. (Asamblea Legislativa, 2000)
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A partir de esta ley se generan normativas para la seleccion de personal en la
cancilleria de Medio Ambiente por lo que para hacer una seleccion se amparan del articulo39
de la LACAP:

Art. 39.- Las formas de contratacion para proceder a la celebracion de los

contratos regulados por esta Ley, seran las siguientes:

a) Licitacién o concurso publico;

b) Licitacion o concurso publico por invitacion;
c) Libre Gestién;

d) Contratacion Directa;

e) Mercado Bursatil. (Asamblea Legislativa, 2000)

Asi también, la politica institucional de gestion ambiental tiene implicito un sistema
de monitorio, seguimiento y evaluacion la cual se encuentra identificada en las distintas
instituciones de Estado como también en los centros municipales y hasta cierta medida

apoyada por la sociedad civil.

A partir de esta evaluacion se crea el Sistema Nacional de Gestion del Medio
Ambiente quien debe de supervisar, coordinar y dar seguimiento a las politicas, planes,
programas, proyectos y acciones ambientales dentro de las instituciones para promover el

cumplimiento de las normas y lineamientos que surjan de este.

Para asegurar el cumplimiento de la Politica Institucional de Gestion Ambiental, es

necesaria la implementacion de mecanismos, instrumentos y procedimientos que midan y
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verifiquen las lineas estratégicas y las lineas de accion en el marco institucional, a través de
acciones de monitoreo, seguimiento y evaluacién; siendo las y los empleados publicos del

MARN quienes se encargan de brindar el seguimiento y apoyo a través de sus funciones.

Por lo que es necesario la creacion de indicadores de gestion ambiental los cuales
permitan la indagacion del accionar de las diferentes unidades a lo largo del El Salvador,
permitiendo asi realizar un sondeo del cumpliendo de las normativas legales en cuanto a la

restauracion, sensibilizacion, proteccion del medio ambiente y de los recursos naturales.

Por lo consiguiente, el MARN coordina el Sistema Nacional de Gestion del Medio
Ambiente (SINAMA)quien se encuentra constituido por las Unidades Ambientales en cada
Ministerio y las instituciones autbnomas y municipales tienen como finalidad establecer,
poner en funcionamiento y mantener en las entidades e instituciones del sector publico los
principios, normas, programacion, direccion y coordinacion de la gestion ambiental del

Estado.

De igual manera dentro de la Politica Institucional de Gestién Ambiental se encuentra
la sensibilizacion ambiental siendo este un eje muy importante para la proteccion del medio
ambiente, por lo que se hace uso de la cultura y difusion de programas en Educacién No
Formal que abordan problematicas actuales, donde implica poner en evidencia los factores
que degradan y dificultan la recuperacion de los ecosistemas como manglares, bosques, los
impactos del cambio climético, el impacto de la actividad humana en intervencién de la

naturaleza, entre otros.
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Asi también se promueve la sensibilizacion sobre las medidas para proteger los
recursos ambientales quienes buscan divulgar la importancia de la biodiversidad para el
bienestar social y la sostenibilidad de las actividades econémicas, asi como el rescate y cuido

de los recursos naturales.

En definitiva, para lograr un impacto positivo ambiental es necesario crear un
constante monitoreo a través de la politica institucional de la gestion ambiental, para esto es
imperativo que todas y todos los funcionarios publicos se encuentren sensibilizados para
brindar una mejor atencion a las y los usuarios para responder efectivamente a las

problemdticas y denuncias ambientales.

2.2.3 Desarrollo del Talento Humano.

2.2.3.1. Fortalecimiento de competencias profesionales

El ser humano es un ente de cambio fundamental para los avances en la sociedad por
lo cual debe estar a cada momento renovandose con los diferentes movimientos sociales que
acontecen a su alrededor, lo que lleva a recordar que el fortalecimiento de competencias
dentro del &mbito laboral se manifiesta a través de capacitaciones constantes para el personal
con la finalidad de desarrollar y potenciar las capacidades actitudinales como las habilidades

de cada trabajador.
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Por lo que, para lograr el buen funcionamiento dentro de cada organizacion se hace a
partir de la concepcidn de actitudes y conductas que reflejan las y los trabajadores durante su
desenvolvimiento laboral teniendo en cuenta las diferentes formas de cada individuo, ya que
a partir de esta concepcion se puede definir una serie de estrategias y acciones a seguir dentro

de la organizacion.

A partir de esta idea se contempla segun Stephen P. Robbins 2009, que la conducta
esta conformada por tres elementos los cuales son cognoscitivo, afectivo y conductual para
lo cual él define lo siguiente:

El componente cognoscitivo hace referencia a las creencias, valores y las
experiencias de los individuos, el elemento afectivo es el segmento emocional 0
sentimental de una actitud. Se refiere a los sentimientos de una persona que se
derivan de sus formas de pensar respecto a un individuo, objeto o situacion; es decir,
se refiere a si la persona, objeto o situacion nos agrada o desagrada. El elemento
conductual se refiere al comportamiento que observa la persona como consecuencia
de su sentir hacia otra, es decir, es la intencion de comportarse de cierta manera

hacia alguien o hacia algo”. (Robbins, 2009)

Es decir que, para promover un fortalecimiento de competencias profesionales se hace
tomando como eje los tipos de actitudes que presenten las y los trabajadores como también
el tipo de necesidad que exterioricen durante su desempefio laboral, no obstante, la institucion
debe de centralizarse en aquellas actitudes positivas y buscar de manera amena la mitigacion

de actitudes negativas a través de actividades con las cuales puedan ayudar al personal.
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De igual manera, dentro del fortalecimiento de competencias profesionales se
encuentran los tipos de habilidades las cuales permiten una autonomia personal relacionado
al comportamiento y desenvolviendo con su entorno, asi también el tipo de habilidades que
deben de poseerlas y los trabajadores en una institucion para lograr un mejor funcionamiento

por lo que es necesario fomentar actividades que ayuden al perfeccionamiento de habilidades.

Por lo que, las habilidades se pueden dividir en: las habilidades cognitivas,
socioemocionales y motoras, a partir de esto es fundamental que se tomen en cuenta dichas
habilidades al momento de capacitar al personal ya que se trata de ayudar a el crecimiento
organizativo, no a impedir el buen funcionamiento interno de la organizacion, por lo que las
habilidades estan muy ligadas a la concepcion de inteligencia como también al desempefio

estructurado en las practicas laborales.

Ahora bien, segiin Borghans Considera la habilidad cognitiva como: “las capacidades
y procesos mentales para el aprendizaje, el procesamiento de informacion y la toma de
decisiones”. (Banco de Desarrollo de América Latina, 2016), es decir, las habilidades
cognitivas ayudan a enfocar a las y los trabajadores en optimizar su desempefio laboral
mediante una atencidn constante por parte de la organizacion, quien busca brindar una
resolucidn de problemas a las necesidades que ha presentado el empleado durante su estancia

laboral.

De igual manera, se puede evidenciar que las habilidades socioemocionales son una

parte fundamental en las y los trabajadores dentro de una institucion debido a que la
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personalidad influye en muchas ocasiones en las capacidades del empleado por lo que las
habilidades socioemocionales ayudan a regular las emociones como lo insta Heckman y
Kautz:“Las habilidades socioemocionales incluyen la perseverancia, el autocontrol, la
confianza en los otros y en uno mismo, la autoestima, la resiliencia o capacidad para
recuperarse de los problemas, la empatia, la tolerancia hacia opiniones distintas”. (Banco de

Desarrollo de América Latina, 2016).

Es decir, que dentro de una institucion es necesario promover el desarrollo
socioemocional de manera saludable ya que solo asi se podra generar un auto control en el
personal de tal manera que sean capaces de entender y manejar las emociones, establecer y
alcanzar metas positivas, como también mostrar empatia hacia los demas, siendo en muchas
ocasiones los usuarios que visitan la institucion creando asi un ambiente de relacion positiva

con el visitante.

Asi también, se encuentra dentro del fortalecimiento de competencias las habilidades
motoras que como su nombre especifica permite al trabajador realizar sus actividades en un
tiempo estipulado, no obstante, el deber de cada empleador es otorgar capacitacion constante
ante este tipo de habilidad para lograr generar un resultado positivo dentro de la institucién,
ya que los que se desea fortalecer son las destrezas ante situaciones problematicas en la cuales
el trabajador debe de responder de forma creativa, puntual generando calidad y eficacia

durante su desempefio laboral.

Siguiendo en este razonamiento, el desarrollo de mas habilidades implica un mayor

crecimiento econdmico, promoviendo asi mayores rendimientos en el &mbito laboral, debido
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a que genera un alto staff de cualificacion institucional, para lograr ingresos a futuro sin

apartarse de la finalidad por la cual fue creada la institucion.

Prosiguiendo con el fortalecimiento de competencias se encuentra la deteccion de
necesidades de formacion estas parten desde el dominio de actividades que deben de
desarrollar las y los trabajadores dentro de las instituciones, es decir, crear una productividad
que satisfaga de forma clara y precisa los objetivos de la institucion es por ello que las
instituciones definen un perfil ideal que deben de tener sus trabajadores en donde describen

las caracteristicas de trabajo para cada puesto.

Por lo que, la deteccién de necesidades de formacion se establece a través de un
andlisis detallado y meticuloso sobre el desempefio laboral, asi como de las opiniones y
dificultades que se enfrentan en el quehacer cotidiano empresarial. No obstante, en muchas
ocasiones se percibe una diferencia sobre lo que la institucion pide como perfil ideal y lo que
el profesional tiene dentro de sus capacidades, permitiendo asi la deteccion de necesidades
formativas que ayudan tanto al profesional como a la institucion a subsanar algunos déficits

que se presentan en su momento, adecuando asi el perfil requerido.

A través de la exploracién de los problemas que se evidencian diariamente en el area
laboral las instituciones deben generar diferentes actividades profesionales con las que
habiliten el desarrollo de su personal en un tiempo relativamente corto. Por lo que, las
instituciones consideran planificar aspectos de formacion para fortalecer el desempefio de su

personal.

72



De igual manera, se debe de recordar que el encargado quien hace la deteccion de
necesidades debe ser muy cuidadoso, ya que de él dependerd que la organizacion sea
competitiva en su entorno. Un buen administrador de los recursos humanos es el responsable
de solicitar la capacitacion y debe investigar lo que sucede en el area donde trabaja para

conocer y detectar las necesidades reales de formacion.

Ahora bien, es necesario considerar los conocimientos técnicos, administrativos y
especializados dentro de los procesos del fortalecimiento de competencias profesionales,
debido a que a través de ellos se puede brindar al individuo diferentes maneras para
responder a los estimulos del entorno, mediante procesos de adaptacién produciendo asi
ajustes del comportamiento para lograr un aprendizaje a través de las experiencias y solucion
de problemas, teniendo en cuenta las operaciones mentales que conduzcan a la elaboracion

de respuestas para transformar la realidad.

Para lograr un desarrollo cognoscitivo, se parte del uso didactico en el aprendizaje
generando produccion, construccién y transformacion de la cultura educativa, por lo que se
auxiliara de enfoques pedagdgicos seleccionados por las y los capacitadores en funcion de

responder al quehacer institucional, permitiendo un aprendizaje de forma significativa.

Debido a esa necesidad palpable en las y los trabajadores se ha dado paso al
surgimiento de instituciones que estan en el amplio interés de promover procesos
sistematizados en relacion a las capacitaciones ya que el mundo laboral desea personal

calificado para ejecutar decisiones de manera eficaz e intelectual.
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Pero esta accion no se debe de ver de manera aislada, debido a que el personal que
recibe capacitaciones en alguna de las competencias especificas tiene que poseer ciertos
conocimientos técnicos de su area de trabajo; como los son términos generales de la

institucién que van de la mano con los cambios tecnoldgicos que sufre su entorno social.

De igual manera se ve el conocimiento administrativo debido a que es una fuente
favorable para el buen funcionamiento de la institucion a través de la administracion del
capital humano entre otros recursos para alcanzar los objetivos de la organizacion por lo que
tiene muy en cuenta la planeacion, organizacién, direccion y control del personal, quien es
el que gestiona otras entidades para lograr la mitigacion de alguna problematica. Asi también,
a través del fortalecimiento de competencias laborales se puede crear en las y los empleados
los conocimientos especialistas para dedicarse de Ileno al area por la cual fueron contratados

dentro de la institucién de una manera més enfocada.

Asi también, dentro del fortalecimiento de competencias profesionales se encuentra
un factor bastante determinante que es la designacion de los cargos en donde este permite
brindar informacion de cada una de las caracteristicas tanto generales como especificas y los
factores que componen cada uno de los cargos, que permiten describirlo como tal, y

determinar su grado de ubicacion en la escala de sueldos y salarios correspondiente.

Dentro de estas competencias se destacan las Competencias laborales en el Sector
Publico en donde se establecen competencias transversales para las y los empleados publicos

a nivel de Latinoamérica las cuales segun (CLAD, 2018) son:
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A nivel de gestion institucional: aprendizaje continuo, compromiso con el servicio

publico, desarrollo de relaciones interpersonales e integridad institucional.

Mientras que, las competencias estratégicas que establece se definen mediante la
gestién de resultados que le integra: la gestion del desarrollo de las personas, gestion de la
calidad, liderazgo efectivo, manejo de recursos, planificacion, relacién con directivos,

resolucion de problemas, y toma de decesiones.

En el nivel socio afectivo en relacion a la gestion de vinculos se tiene: comunicacion
interpersonal, gestion de la participacion ciudadana, negociacion, orientacion al ciudadano,
relaciones institucionales y trabajo en equipo. A su vez, en la conduccion del cambio se
encuentra: la administracion de politicas, construccién de redes, gestion del cambio, gestion

digital, innovacién, pro actividad, trabajo bajo presion y vision estratégica.

De esta manera se establecen las competencias genéricas para las y los funcionarios,
destacando que por el nivel de especializacion de cada Secretaria o dependencia del Estado
se dificulta establecer competencias por especialidad, dejando esta tarea a la o las personas
que administran el talento humano en cada institucion. Esto se complementa con los
reglamentos que deben de cumplir a partir de normas que ayuden a desempefiar mejor su
labor; reflejados en los manuales de organizacion, procedimientos y funciones. En definitiva,
el fortalecimiento de competencias gira en bienestar tanto de la institucion como del personal

ya que procura la efectividad en su trabajo.
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2.2.3.2 Administracion de las relaciones con los usuarios.

Una institucion crece y se desarrolla cuando sus usuarios estan satisfechos con el
servicio que se les brinda, por lo que busca constantemente crear en el personal una
accesibilidad y compromiso, generando asi la capacidad de relacionarse de manera adecuada
a través de conocimientos 0ptimos en el area de su especializacion y la aplicacion precisa de
las normas institucionales que permitan la agilizacién de procesos de servicio y ofreciendo a
sus usuarios la eficiencia esperada, posibilitando asi alinear la institucion en su visién y

mision definida.

Por consiguiente, se puede decir que el servidor pablico representa la imagen de la
institucion y debe ofrecer un servicio con excelencia y profesionalismo manteniendo el deseo
por mejorar sus habilidades personales y técnicas que le ayudaran a satisfacer las necesidades
de las personas usuarias, cumpliendo con las obligaciones correspondientes y fortalecer la

imagen de la institucion.

El servicio al cliente es fundamental en una empresa, es importante en la medida
que la competencia crece y se expande, los clientes son el pilar principal de una
empresa Y los factores que ayudan a crear un buen servicio al cliente son amabilidad,
atencion personalizada, rapidez en la atencion, comodidad, seguridad y un ambiente

agradable. (Pivaral, 2016)

Cuando un cliente recibe un buen servicio regresa y probablemente recomendara con

otras personas, como institucion es lo que se busca, tener todos los elementos de atencion al
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usuario, como un buen entorno, los elementos fisicos o accesorios para el puesto y su buen
funcionamiento y por altimo el recurso humano que debe tener las cualidades idoneas para
asumir el cargo, por tal razdn es importante la gestion del talento humano y la identificacion
de las competencias que estos poseen aprovechandolos para un crecimiento tanto de la

institucién como del personal.

La organizacion como tal, se refiere a la accion conjunta de todos los elementos
intangibles y el recurso humano para la interaccion adecuada en las diversas fases de
atencion, las cuales se aprovechan para obtener la satisfaccion de los clientes siendo esta la
respuesta positiva, la comprension y apoyo de los usuarios hacia los cambios que le

beneficien.

Las fases de atencion al cliente son:

1. Acogida: Se refiere al entorno al ingresar a la institucion, la comodidad y
temperatura del lugar donde el usuario espera a ser atendido.

2. Seguimiento: Se refiere al acercamiento del personal de la institucion para
informarle al usuario quien le atenderd y el tiempo que debe esperar

3. Gestion: Consiste en el encuentro que tiene el usuario con la persona que le
apoyaray se aclararan dudas con una atencion personalizada utilizando todos esos
conocimientos y habilidades.

4. Despedida: Es la Gltima fase y es cuando termina la interaccion y se han resuelto

todas las dudas de tal manera que el usuario este satisfecho. (Tarodo C. , 2014)
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Acentuando lo anterior y coincidiendo con el autor, el personal debe ser y debe
comportarse de manera profesional para brindar soluciones o dar la informacion que el
usuario busca, no cabe duda que la institucion debe tener estrategias que desarrollen al talento
humano que contratan como imagen y encargado de las relaciones interpersonales con el

publico en general.

Se debe de diferenciar entre atencion y servicio al cliente, Segun EI Médulo 2 Servicio al
Cliente de UMB Virtual.

“La atencion al cliente se refiere al trato que le damos al cliente cuando

interactuamos con él, mientras que el servicio al cliente es la articulacion sistematica

y armoniosa de los procesos y acciones que buscan lograr la satisfaccion del cliente”.

(Virtual U. , 2018)

Haciendo referencia a lo anterior, la diferencia fundamental entre atencion y servicio
al cliente es que la primera se refiere al trato que se le da al cliente cuando se conversa con
él, se saluda de manera cordial y se escucha el porqué de su visita a la institucion; y el servicio
pone en marcha todos los procesosy acciones para lograr su satisfaccion. Ambas son
esenciales y se complementan ya que es primordial satisfacer las necesidades de los usuarios

de manera adecuada y tratarlo con respeto y gentileza.

El servicio hacia las personas usuarias al principio se reflejaba en las quejas o en una
funcion llamada transaccion, en ambos casos la promesa subyacente tiene un enfoque en el
producto ya sean bienes o servicios, quiere decir que la interaccion tipica entre ambos es una

transaccion, sin embargo en la actualidad no solo se trata de eso, sino de establecer una
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relacion de confianza y en el caso del MARN, se pretende que cada unidad debe guiar su
trabajo para dar continuidad a una administracion comprometida a sensibilizar y compartir
conocimientos para la proteccidn, restauracion y manejo de los recursos naturales con los

que cuenta el pais.

De esta manera, si una institucion es accesible y comprometida procurara que su
personal también se comprometa a una mejora progresiva de la calidad del servicio que se le
ofrece a la ciudadania, asi mismo debera conocer las normas, lineamientos y politicas que

remarcan el trato que debe recibir el usuario.

“Entre las conclusiones del Centro de Estudios Técnicos Empresariales de Madrid
(2005), se encontrd que: “Un cliente que se queja es un cliente que nos esta dando la
oportunidad de subsanar los errores para seguir comprandonos. Se debe considerar

que la reclamacién es una nueva oportunidad” (p.202).

Este concepto deja claro que el personal de la institucion debe tener un manejo eficaz
de las quejas viendo en ellas oportunidades de crecimiento y no problemas, no solo se trata
de una simple resolucién de conflictos sino la de maximizar los recursos existentes con una
cuidadosa atencion de los reclamos. El usuario siempre pensara que tiene las razones justas
para su descontento y querra manifestarlo, esperando que se eliminen las causas que lo

provocaron.

Por consiguiente, el personal debera ser capaz de escuchar atentamente y sin

interrupciones, disculparse y asumir la propia responsabilidad si fuera necesario, si aun asi
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la conversacion se esta saliendo de su control debera tomar las medidas necesarias segun
criterios de actuacion, instrucciones o normas de la institucién. Por lo tanto, el manejo eficaz
de la queja debe entenderse como la aplicacion inmediata y adecuada de normas o procesos

que agilicen y garanticen calidad del servicio a los usuarios.

Franco y Eduardo (2012) especifican que: “el servicio al usuario debe tener un solo
propésito el cual es servir con actitud que demuestre disposicion a dar lo mejor de si,
para generar sentimientos de gratitud y satisfaccion”. Es decir, cuando un usuario
visita la institucion pretende lograr respuestas favorables a sus necesidades; no es
sencillo complacer a las personas, por lo tanto, las instituciones deben tomar en cuenta
varios aspectos; la vision y mision de la misma, relacion directa con el publico, contar
con las caracteristicas y cualidades para responder de manera adecuada con interés y

amabilidad.

Tomando en cuenta lo anterior también se debe tener presente la tipologia del usuario
como lo afirman Carmen Blanco Garcia y Francisco Lobato Gomez (2013) que esta tipologia
del usuario tiene que ver mucho con la personalidad que posee y puede ser:

e Desconfiado: Es la persona que siempre esta alerta porque cree que quiere ser
engafiado, por lo tanto, alguien que piense asi dudara de lo que se le esta
explicando.

e Afable: Persona que es cordial y agradable al comunicarse con ella.

e Agresivo: Persona intolerable ante las situaciones que no le gustan y que

impone su punto de vista de manera violenta (verbal o fisicamente).
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e Decidido: Es una persona con determinacion, sabe lo que quiere y como lo
quiere, es directo al hablar y lo hace con seguridad y firmeza. Tiende a tomar
decisiones con rapidez por lo tanto es facil tratar con ellos.

e Indeciso: La persona que no tiene muy claro lo que desea, duda y tarda en
tomar decisiones.

e Altivo: Este tipo de personas se consideran superiores a los demas y creen que
todos los demas estan a su servicio, por lo general si la persona que los atiende
no cumple con sus expectativas trata de humillarlo.

e Especulado: Persona que busca acuerdos muy beneficiosos, lleva tiempo

ponerse de acuerdo con este tipo de usuarios.

Conociendo la tipologia de los usuarios y sus expectativas es necesario recordar que
el usuario de los servicios publicos es como un cliente y debe ser tratado como tal; es
importante mostrar interés y escuchar su punto de vista para la mejor utilizacion de las
habilidades personales, técnicas y determinar el entorno en el cual se debe atender para poder
establecer una buena comunicacion entre ambas partes, esto ayuda a manejar mejor la
situacion, controlar las emociones propias y las del usuario; permitiendo prestar un servicio

de calidad.

La atencion hacia las personas ya sea dentro o fuera de la institucion debe ejecutarse
adecuadamente segun caracteristicas que se identifiquen; es importante que las instituciones
publicas disefien estrategias y manuales capacitando a sus empleados para armarlos con las

herramientas que ayuden a responder de manera precisa y concisa en cada una de las fases
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de atencidn al usuario. Por ejemplo, si el usuario es amistoso o agresivo, las y los funcionarios

podran responder oportunamente a sus necesidades.

Pero no basta con disefiar y ejecutar las estrategias, debe de llevarse a cabo una
evaluacion de atencion al usuario para observar si realmente se esta poniendo en practica en
lo que al personal se le ha capacitado y un seguimiento si se ha detectado alguna deficiencia
en la labor, esta evaluacion debe considerarse como un medio para conocer la percepcién del
publico, también un proceso donde se recoja y analice la informacion para mejorar e innovar

estrategias que sirvan para aumentar la calidad de los servicios.

Considerada también como la busqueda de opiniones y sugerencias de los usuarios al
servicio ofrecido por la institucion, la respuesta obtenida debe transformarse a una
capacitacion donde se debe incluir a aquellos que no tratan directamente con el publico, ya
que esto permite a todas y todos entender la importancia del trato con los clientes y aportar
con el apoyo adecuado, que definira la imagen que la institucién proyecta ante las y los

usuarios, personal entre otros.

Los resultados de la evaluacion determinaran si el programa de satisfaccion al usuario
ha logrado los objetivos plasmados, tales como: confiabilidad, servicio, transparencia, entre
otros. Asi mismo estos resultados indicaran ajustes necesarios para el desarrollo de mejores
técnicas de atencidn, capacitaciones, cambios estructurales, que permitan la continuidad y

crecimiento de la institucion.
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Debe recordarse que mientras mayor sea la satisfaccion de las personas usuarias,
mayor apoyo y lealtad habra de los mismos hacia la institucién que brinda los servicios; esto
es un punto importante y fundamental para la existencia de la entidad ademas de cumplir el

Compromiso como institucién pablica a brindar un servicio de calidad.

2.2.3.3Clima laboral.

Para garantizar el buen funcionamiento de la institucion y obtener los resultados
esperados no solo se debe concentrar en los esfuerzos en relacion a la calidad del producto o
servicio que oferta, ya que se debe de contemplar la existencia del recurso humano, el cual
consta de todas y todos los trabajadores que mediante el cumplimiento de sus funciones hacen
posible la mision y vision institucional, las cuales deben ser personas estables, motivadas y

satisfechas de trabajar en dicho lugar.

La Institucion debe satisfacer necesidades psicoldgicas, fisiologicas, y de
autorrealizacion de la sociedad y también ser parte del impulso para los avances tecnologicos
y econdémicos de los paises, por consiguiente, debe tener empleados preparados para afrontar

y adaptarse al desarrollo de nuevas tecnologias y a las exigencias del mundo laboral.

El ambiente laboral puede ser determinado por el lider, problemas interpersonales o
cambios dentro de la organizacion, segun (Alves, 2000): “Una buena comunicacion, respeto,

compromiso, ambiente amigable y un sentimiento de satisfaccion son algunos de muchos
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factores que puntualizan un clima laboral funcionable, una alta productividad y un alto
rendimiento”. Por consiguiente, el clima laboral es importante para que una persona llegue a
ser eficiente en su trabajo y facilite el trabajo a otros a través de las buenas relaciones
interpersonales con una comunicacion enfocada en un bien comuin, colaborando unos con

otros.

Dicho de otra manera, las relaciones interpersonales son una necesidad para cada
individuo sea de personalidad, cognitiva, de deseo y de estado afectivo, estos aspectos se
pueden demostrar también en los espacios de trabajo y estos pueden generar un ambiente
laboral idoneo o desagradable para tener un clima afectivo, la comunicacion es esencial para
desenvolverse con el personal obteniendo un lugar de trabajo agradable para rendir

afectivamente con las exigencias de trabajo.

Es por eso, que la comunicacion se puede dar de diferentes maneras y es quien
mantiene unidos a los empleados, siendo este el medio de transmitir la informacion vital para

la ejecucion de actividades y para la obtencion de metas.

Segun Hodgetts y Altman (1985) la definen como: “La Comunicacion descendente
sirve para comunicar las directrices del superior al subordinado”. Este tipo de comunicacion
ayuda a tener mas claras las metas operacionales, orienta al trabajador sobre los propdsitos

de la empresa y permite que los trabajadores tengan una retroalimentacion de su desempefio.

Continuando con el aporte de Hodgetts y Altman otro tipo de comunicacion es “la

comunicacion ascendente proporciona la retroalimentacion de los subordinados”. Es un
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recurso por el cual la gerencia puede medir el clima organizacional y conocer los problemas

que hay dentro de la organizacion.

En este mismo sentido los autores establecen que la comunicacion horizontal: “se da
entre personas del mismo nivel jerarquico”. Esta comunicacion es utilizada para tener una

integracién y coordinacién dentro del lugar de trabajo.

Por consiguiente, la comunicacion formal es aquella informacion oficial que se da
entre jefes, entre compafieros, entre jefe y subordinados y viceversa. Mientras que la
Comunicacién Informal es la no oficial, la que se da entre compafieros de equipo de trabajo

por la necesidad de completar la comunicacién formal, por algun interés personal, etc.

En importante sefialar que la comunicacion favorece el trabajo en equipo para generar
grandes triunfos; y esto permite conocerse entre si, reconociendo las habilidades y
conocimientos de cada miembro. Un equipo siempre tiene un lider el cual debe estimular al

grupo para obtener el méximo rendimiento en la institucion.

De igual manera se debera apoyar el crecimiento personal y profesional de sus
empleados, proveer espacios para que las relaciones se solidifiquen y sean equitativas. Segun
Hodgett y Altman definen al clima laboral como: “Un conjunto de caracteristicas del lugar
del trabajo, percibidas por los individuos que laboran en ese lugar y sirven como fuerza
primordial para influir en su conducta de trabajo” (Hodgetts, 1990), estas caracteristicas se
refieren a la estructura, el espacio, normas de desempefio, remuneracion, liderazgo, apoyo,

estimulos, motivacion y valores de trabajo, debido a que todo el entorno afecta directamente
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en el comportamiento de las personas y el esmero con que hace su trabajo pueda responder

de una mejor manera en un ambiente agradable.

Asi también, al no contar con un adecuado desarrollo organizacional dentro de la
institucidn, se corre el riesgo que los empleados y empleadas generen un trabajo de baja
calidad; por lo cual segun (Estrada, 2009): “una organizacion con una baja calidad de vida
0 un clima organizacional deficiente puede dafar la salud mental y fisica de su colectivo
laboral”. Por lo que esto puede generar ambientes fastidiosos de trabajo que afecten la salud

de las y los trabajadores.

Segun Montufar dice que se debe tomar en consideracién el estado de salud del
personal (fisica y mental), “Resistencia al cambio, muchas veces por parte de la alta direccion
de la empresa. Superar este obstaculo depende mas que nada de un cambio de actitud hacia
la modernidad” (Montufar, 2013) generando un caracter de incomodidad que conlleve a bajar
su rendimiento y su estado de animo; lo que a su vez al no ser tratado de la mejor manera su
salud mental podrida caer en alguin tipo de adiccion que les aumente el grado de estrés o
fatiga, que el exceso de trabajo asignados podria estar ocasionando al verse afectados por

muchos factores, se podra diferenciar el estrés laboral con bajas de trabajo o incapacidad.

En otras palabras, es necesario crear y brindar cursos de capacitacion referente a
propiciar un adecuado clima laboral para reconocer e identificar los factores o fuentes de
tension/estrés que causan ciertas incomodidades fisicas 0 emocionales; buscando alternativas

para beneficiar la salud fisica con técnicas efectivas y pausas activas para la prevencion.
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Es decir que los procesos de capacitacién proporcionan herramientas practicas que
cubre aspectos sobre las condiciones de trabajo, manejo de las mismas y técnicas para un
control exitoso de las tensiones que pueden presentarse, mejorando el autocontrol y

desarrollando un ambiente laboral llevadero y comunicativo.

Sin embargo, (Montufar, 2013) sefiala que : “Se debe tomar en cuenta que los adultos
tienen un concepto de si mismos de ser responsables de sus acciones y capaces de dirigirse o
controlarse”, por lo tanto, en ocasiones se resisten a que otras personas traten de guiarlos y

esto puede generar un problema al facilitador a la hora de iniciar este proceso.

Asi pues, al tener un buen clima organizacional donde los empleados y empleadas
tenga una comunicacion interna agradable con respeto hacia ellos mismo reconociendo las
habilidades y destrezas de cada compafiera y compafiero de trabajo, las relaciones
interpersonales, para el establecimiento de la armonia, honestidad y valores morales que te

den pauta a un clima o ambiente de trabajo grato entre ellos mismo.

Asi para, que las condiciones de trabajo sean de satisfaccion a los empleados o
empleadas, se debe conocer que el clima organizacional repercute en gran manera a su estado
fisico de salud para que cada uno de ellos pueda optar a mejorar sus condiciones de trabajo,

demostrando mejor interés de superacion.

En cuanto a la compensacion el autor se refiere a la gratificacion que los empleados

y empleadas reciben a cambio de su trabajo desempefiado, que conforman todas las formas
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de pago o recompensas que se les entregan y que contribuye a la satisfaccion de estos,

ayudando asi a la organizacién a obtener y mantener una fuerza de trabajo productiva.

“El concepto de compensacién incluye todo tipo de recompensas, tanto
extrinsecas como intrinsecas, que consideran elementos tanto monetarios como no
monetarios, que son recibidos por el empleado como resultado de su trabajo en la
organizacion. Las recompensas extrinsecas se refieren al sueldo base o salario,
incentivos o bonos y beneficios distribuidos directamente por la organizacion. Las
recompensas intrinsecas se refieren a recompensas internas del individuo, derivadas
de su involucramiento en ciertas actividades o tareas, como son: satisfaccién laboral,
compromiso, autonomia, oportunidades de crecimiento y aprendizaje”. (Espinoza &

Gallado, 2006)

Segln Espinoza y Gallado 2006, menciona que la actividad laboral, generalmente,
tiene lugar en organizaciones formales, con una estructura definida, que asigna roles a las
personas, distingue niveles jerarquicos, establece horarios v determina las actividades a
realizar, las condiciones en las que se han de llevar a cabo, las tecnologias y recursos
disponibles para ello, de tal forma que se logren los objetivos perseguidos de la forma méas

eficaz y eficiente.

Ahora bien, la realidad laboral se encuentra muy diversificada debido a que en
algunos trabajos existen oportunidades de desarrollo laboral y personal, en otros las
condiciones son tales que no esta garantizada la satisfaccion de las necesidades de seguridad,

autoestima o auto superacion.
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En definitiva, el autor expresa que la calidad de vida laboral, en su significado mas
amplio, abarca todas aquellas condiciones relacionadas con el trabajo como son los horarios,
el sueldo, el medio ambiente laboral, los beneficios y servicios, las posibilidades de carrera
como también las relaciones humanas, que pueden ser relevantes para la satisfaccion y

motivacion laborales.

Por lo tanto, la capacidad humana para rendir, trabajar en equipo e innovar, requiere
de una responsabilidad y autocontrol. Las instituciones deben apoyar y fomentar valores en
los empleados y empleadas para que estos se motiven e influyan de una manera eficaz y asi

mismo ser beneficio para la estructura de la organizacion.

2.3. TERMINOS BASICOS.

Los siguientes términos utilizados en la investigacidn se entenderan de esta manera:

Accesibilidad: Es el grado o nivel de facilidad por el cual los seres humanos pueden hacer

uso de una infraestructura o un servicio.

Capital Emocional: Se refiere al grado en que se gestiona la inteligencia emocional de

los individuos de una organizacién, se conjugan de manera integrada y armoniosa y se

convierte en parte del capital de una institucion.
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Capital intelectual: Es el conocimiento de las personas que integran una organizacion y

el principal factor que agrega valor a las instituciones.

Compromiso: Es la identificacion y pertenencia que el empleado tiene con el que hacer

institucional.

Cualificar: Preparar a una persona para realizar un trabajo que exige conocimientos y una

practica especifica.

Cultura Organizacional: Es un grupo complejo de politicas tradiciones, valores,
comportamientos y creencias esenciales que se manifiestan en el lenguaje y actitudes,
constituyendo un marco de referencia compartido para todo lo que hace y piensa en una

organizacion.

Decreto: Resolucion o decisién que provenga de una autoridad o poder superior.

Compuesto por normas o reglamentos.

Designacion de cargo: Es un puesto asumido por una persona acompafiado con un

conjunto de responsabilidades y funciones.

Educacion No Formal: Engloba toda actividad educativa realizada fuera de la estructura
del sistema formal con el objeto de impartir cierto tipo de aprendizaje algunos subgrupos de

la poblacion, ya sean adultos o nifios, ni conduce a la certificacion.

90



Eficacia: Es la capacidad de lograr las metas y objetivos.

Eficiencia: Es la capacidad de alcanzar los objetivos utilizando el minimo de recursos.

E-learning: Son los procesos de ensefianza-aprendizaje el cual se lleva a cabo a través de
Internet, caracterizados por una separacion fisica entre profesorado y estudiantes con una
interaccion didactica continuada. Ademas, el alumno pasa a ser el centro de la formacion, al
tener que auto gestionar su aprendizaje, con ayuda de tutores y compafieros. Una parte de los
procesos formativos se realizan de manera presencial y ha contribuido a que la formacion

llegue a un mayor nimero de personas

Evaluacion a la atencion al usuario: Es una herramienta que permite realizar un
seguimiento y medicion del cliente o usuario, que brinde informacién de manera continua
sobre sus expectativas, y que ademas permita evaluar su satisfaccion, plantear las acciones o
decisiones que se van a tomar para lograr avanzar y garantizar que los clientes o usuarios

reciban el beneficio esperado por nuestros productos o servicios.

Formacion continua: Conjunto de acciones formativas que desarrollan las instituciones,
dirigidas a los empleados para la mejora de competencias y su formacion personal y

profesional.

Gestidn de conocimiento: Representa un proceso ciclico que sustenta el desarrollo del

capital intelectual de una organizacion de manera &gil, dinamica y flexible.
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Gestion estratégica: Disefio e implementacidn de iniciativas basandose en los objetivos

de la organizacion conduciéndola a un futuro deseado.

Habilidades personales: Son las competencias técnicas, psicoldgicas y sociales que
posee un individuo para poder desempefiar una labor con éxito ya sea en el campo profesional

o la vida privada.

Habilidades proactivas: Son por lo general individuos que se anticipan de manera
estratégica a los eventos, se proyectan, se establecen metas alcanzables, adelantandose a las

consecuencias que una situacion pueda traer.

Innovacién tecnologia: Se refiere a la utilizacion de los recursos tecnoldgicos en relacion

a maximizar el servicio prestado y la gestion del talento en la institucion.

Manejo eficaz: Es saber organizada y administrar el tiempo dentro de una institucion o

actividad asignada con buena actitud, planificacion, priorizar, liderazgo y coordinacion.

Modalidades de capacitaciones: Son un proceso educacional de caracter estratégico
aplicado de manera organizada y sistémica, mediante el cual el personal adquiere o desarrolla
conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo y modifica sus actitudes frente a

aspectos de la organizacién, el puesto o el ambiente laboral.
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Normas institucionales: Son los reglamentos y politicas institucionales aprobados por el
Comité Directivo, con el objetivo de asignar deberes y derechos a los miembros de la

comunidad y de regular algunas actividades propias del funcionamiento.

Prevencion: Preparacién con la que se busca evitar, de manera anticipada, un riesgo, un

evento desfavorable o un acontecimiento dafioso.

Prevision: La accion y efecto de determinar el riesgo basandose en las condiciones de

vulnerabilidad y posibles amenazas.

Programa de formacion: esta integrado médulos que buscan fortalecer las competencias
profesionales de las y los empleados puablicos, de tal manera que se planifiquen
estratégicamente en cuanto a conocimientos especializados-técnicos, administrativos, de

desarrollo humano, entre otras areas.

Redes institucionales: Son las relaciones o vinculos de colaboracion que se tienen con

diferentes instituciones con un fin especifico.

Sensibilizacién ambiental: Es una herramienta para el fortalecimiento de los sectores de
atencion y reflexionen la situacion del deterioro ambiental ocasionado por el ser humano
enfocandose en los temas prioritarios institucionales con el proposito de lograr un efecto
multiplicador y puedan promover un cambio de actitud en su entorno con las alternativas que

el MARN impulsa. Estan disefiados en modulos para su seguimiento y funcionamiento.
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Sistema de compensacién: Es todo aquello que se le designa al empleado a cambio de su
trabajo asi como las politicas definidas a la luz de las escalas salariales, los reconocimientos,
comisiones y beneficios de acuerdo a los objetivos y funciones de cada cargo, este sistema
debe poseer mucha claridad, coherencia y equidad en este sentido para que exista
transparencia en todos los niveles organizacionales y asi contribuir a la calidad de vida de los

empleados, lo que se traduce en resultados exitosos para la institucién a largo plazo.

Sistema de monitoreo: Es un proceso indispensable en la ejecucion de un plan, programa
0 proyecto que recaba informacion, analiza y comparte, de tal manera que contribuya a

decidir sobre los ajustes que son necesarios para alcanzar los objetivos establecidos.

Tipologia de capacitacion: su objetivo es aumentar los conocimientos y destrezas de los

empleados, de manera que estos desempefien sus ocupaciones de forma més eficaz,

incrementando los niveles de rendimiento de la empresa.

Usuario/Cliente: Es la persona que tiene una estrecha relacién con la institucion como

consumidor de un bien o servicio.
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ESQUEMAS DEL MARCO TEORICO
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para lograr un mayor desempeno.

Plan de
capacitacion.

Capitulo Il Marco Tedrico.

([Tt secopmtacon. | (nsanse s i)
Presenta de forma historica aquellos antecedentes
relevantes sobre la educacién no formal y sobre el . Capacitacion inductiva. . Asegura el logro de los objetivos seconsideran 3 traves delritmo de
desarrolio del talento humano que ayuden a la - Capacitacion preventiva. planteados. aprendizaje que se desarrolio en
investigacion. *  Capacitacion Correctiva. e  contenidos. las aaividades conodendo a
*  Capacitacion para el Desarrollo de Carrera. e Duracion. profundidad el tipo de necesidades
Promueve informacion sobre cada indicador que - Capacidades. en cada ar artamento de a2
constituye cada variable d delai igacion. " Actividades. organizacion

- Disefio instruccional

. Formacion.

estructurado . Actualizacion.
metodologias, las P

Especializacion.

actividades, y los materiales para - Complementacién.

cumplir jos objetivos planteados

Gestion del

conocimiento para el Capacidad de aprender y
d

Verar conocimiento nue

i rrolio oraric a traves

n

yeriencias  individuale

. Puesto funcional. [ CongE » tes lﬂi ] [ Ge io Extrnte ] ]
. Perfil de |la persona trabajadora
Posesion de plataformas virtuales de

conocamientos, aprendizaje. implementacion

de fos programas de formacion

utilizar €l conocimien para
ponder a las necesidades

de las y los emplead

fidades, motivaciones

mprendidas en
as laborales.

. Mecanismos de seguimiento.
. Canales efectivos de
comunicacion.

para la organizacion

organizacion, mediante
planes estratégicos a
. Toma de decisiones y ejecucion mediano y corto plaz

Figura 6. Esquema del Marco teorico-Parte |

Fuente: Equipo de investigacion.
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Fuente: Equipo de investigacion.
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Fuente: Equipo de investigacion.
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CAPITULO 111
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

3.1. Tipo de la Investigacion.

En el siguiente capitulo se establecio el tipo de investigacion que se realizg, el cual
se define como descriptivo-correlacional, para determinar si existe relacion entre las
siguientes variables: “procesos de capacitacion en términos de Educacion No Formal” y

“Desarrollo del Talento Humano”.

Es de caracter descriptiva por que busco definir como los procesos de capacitacion en
término de Educacion No Formal influyen en el Desarrollo del Talento Humano de las y los
servidores publicos capacitados por la “Unidad de Recursos Humanos y Fortalecimiento de
Capacidades” del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales, en los departamentos

de San Salvador, San Miguel y Santa Ana.

La investigacion descriptiva comprende:
La descripcion, registro, andlisis e interpretacion de la naturaleza actual, y la
composicion o procesos de los fendmenos. El enfoque se hace sobre conclusiones
dominantes o sobre cOmo una persona, grupo o cosa se conduce o funciona en el
presente. La investigacion descriptiva trabaja sobre realidades de hecho, y su
caracteristica fundamental es que presentamos una interpretacion correcta. (Tamayo

y Tamayo, 2003)
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De igual manera se considero la investigacion de forma correlacional debido a que
tiene como eje fundamental determinar si existe una relacion entre las siguientes variables:
“procesos de capacitacion en términos de Educacion No Formal” y “Desarrollo del Talento

Humano”.

La investigacion correlacional segin (Sampieri, R. Fernandez, C. Baptista, P., 1991)
tiene como finalidad “conocer la relacién o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas

conceptos, categorias o variables en un contexto en particular” (p.93).

3.1.1 Pablacion

Segun (Sampieri, 2014), poblacion hace referencia al: “Conjunto de todos los casos
que concuerdan con determinadas especificaciones” (p.174). por lo que se determina como
aquellos sujetos con caracteristicas y condiciones similares y que son de interés para la

investigacion.

La poblacién con la que cuenta el Ministerio de Medio Ambiente y Recursos
Naturales a nivel nacional es de 587 empleadas y empleados (MARN, 2018) distribuidos en
todo el pais, pero mayoritariamente concentrados en las oficinas centrales de la institucion.
Partiendo de este total se procedio al proceso de seleccion con base al método aleatorio
simple, el cual permitio delimitar los departamentos focales a trabajar, dicho procedimiento

se hizo a través de una témbola en donde se colocaron los nombres de los catorce
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departamentos de El Salvador, luego el grupo investigador extrajo en tres ocasiones los

papeles rotulados con los nombres, dando como resultado los departamentos de San

Salvador, San Miguel y Santa Ana, que en esta investigacion fueron los conglomerados

objetos de estudio en los cuales se encuentran las oficinas centrales, regionales, estaciones

climatoldgicas y Areas Naturales Protegidas.

En la siguiente tabla se detallan los departamentos y sus oficinas como también el

numero de servidores/as que laboran en dichas zonas. (véase tabla N° 1)

Tabla 2. Unidades de Analisis

UNIDADES DE ANALISIS

Unidad Organizativa Mujeres Hombres Actividades Usuarios
que realizan
los usuarios

Despacho Ministerial (DM) 6 1

Gabinete Técnico (GAT) 8 6

Auditoria Interna (UAI) 1 2

Unidad de Acceso a la Informacién (OIR) 1 0

Planificacion (UPL) 4 1

Comunicaciones (UCM) 5 4

. o Denuncias 1692

Unidad de Cambio Climatico (UCC) 3 2

Unidad de Seguimiento a Proyectos 3 1

(USP)

Unidad de Género (UGE) 1 0

Direccidn General de Administracion 21 46

(DAD)

Unidad Financiera Institucional UFI 8 5

Direccidn General del Observatorio 45 93

Ambiental (DOA) 2001
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Direccion General Atencion Ciudadana e 17 11 Solicitud de
Institucional (DCI) informacidn

Direccion General de Evaluacidony 38 28
Cumplimiento Ambiental (DEC)

Direccion General de Ecosistemas y Vida 32 172
Silvestre (DEV)

Direccidn General de Aguay 10 12
Saneamiento (DAS)
Personas 10500
TOTAL, POR SEXO 203 384 sensibilizadas
TOTAL, de Servidores Publicos 587 TOTAL 14193

Nota de tabla: Datos de poblacion proporcionados por las oficinas centrales del MARN

De estos 587 se retomaron solo las empleadas y empleados que laboran en los tres
conglomerados, gque se obtuvo de la primera seleccion aleatoria para la asignacién de zonas
de investigacion, es decir: Santa Ana, San Salvador y San Miguel, dando un total de 462,

reflejados en la siguiente tabla poblacional:

Tabla 3. Unidades de Andlisis de personal existente por Departamento

Departamentos Poblacion de
seleccionados Servidores publicos
Santa Ana 46

San Salvador 402

San Miguel 14

Total 462

Nota de tabla: Datos de poblacién proporcionados por las oficinas centrales del MARN

101



3.1.2 Método de Muestreo y tamario de la Muestra

Para definir el tamafio de la muestra se utilizo el método de muestreo estratificado el
cual consiste en dividir la poblacidén en conglomerados de manera homogénea permitiendo
que toda la poblacion tenga la probabilidad de ser elegido para la investigacion, dejando a un

lado la alteracién de la informacion, sino que sea de manera fidedigna.

A partir de eso, en la presente investigacion se toma el total de la poblacion para
formar los conglomerados, integrados por los servidores publicos de los departamentos de
San Salvador, otro por Santa Anay de San Miguel, de igual manera se form¢ el conglomerado

para los usuarios de dichos departamentos.

No obstante, primeramente, se realizé un muestreo aleatorio simple el cual determind
el tamafo de cada uno de los conglomerados que definieron la muestra total. Por lo cual se

utilizé la siguiente formula:

B Z2.P.Q.N
- (N-1)E2+7Z2.P.Q

n

Donde;

N= tamafio de la poblacion (587)
Z=nivel de confianza 95% (1.96)
E= margen de error 95% (0.05)
p= variabilidad positiva (0.5)

g= variabilidad negativa (0.5)
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Z?pgN

1= INSDEZ + 22pq

n

~ (1.96)2(0.5)(0.5)462

~ (462 — 1).(0.05)2 + (1.96)2(0.05)(0.05)
] 3.8416(0.25)462

~ (462 — 1). (0.0025) + 3.8416(0.025)

_(0.9604)(462)
"= 11525 + 0.9604

| 443.7048
M= 1129

n = 209.99

Poblacion muestral del personal= 210

_ Z?pgN
"= NEZ + 22pq

~ (1.96)2(0.5)(0.5)14193
~ (14193 — 1)(0.05)% + (1.96)2(0.05)(0.05)

~ 3.8416(0.25)14193
"= (14193 — 1). (0.0025) + 3.8416(0.025)

_(0.9604)(14193)
"= 354825 + 0.9604

_ 13630.9572
T 36.4429

n = 374.0360 = 374

Poblacion muestral de usuarios =374

Después de haber definido el tamafio de la poblacién muestral, se aplicé la formula

al conglomerado para definir cuantas funcionarias y funcionarios serian encuestados por cada

departamento, asi como a las personas usuarias, a traves del siguiente procedimiento:

_ ni
ni =n.—
N

donde:
ni= Tamafo de la muestra del departamento
n= Tamafio de la muestra

N= Tamafio de la poblacion
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Conglomerado 1. Santa Ana

nl =452 nl = 45(0.45) nl = 21

Conglomerado 2. Santa Salvador

nl=402.2— nl = 402(0.45) nl =183

Conglomerado 3. San Miguel

nl = 14.22 nl = 14(0.45) nl=6

462

Obteniendo como resultado la siguiente tabla del muestreo poblacional:

Tabla 4. Muestra Poblacional de Funcionarias y funcionarios por conglomerado

Departamentos Muestra poblacional
seleccionados Servidores publicos
Santa Ana 21

San Salvador 183

San Miguel 6

Total 210

Nota de tabla: Datos elaborados por el grupo investigador a través del muestreo

aleatorio simple.

Después de los cambios realizados (justificados en el apartado 3.2.4 Procedimientos) se

obtuvo la siguiente tabla:
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Tabla No.5

Muestra Poblacional de Funcionarias y funcionarios actualizada

Departamentos Muestra de Servidores publicos
San Salvador 145

Santa Ana 28

San Miguel 8

Total 181

Nota de tabla: Datos elaborados por el grupo investigador a través del muestreo

aleatorio simple.

Para personas usuarias se dividid el numero de personas de la muestra poblacional; es
decir 374, entre el total de unidades de analisis (3), debido a que se desconoce el dato exacto
de personas usuarias por departamentos, esto con el fin de obtener una muestra homogénea
de visitantes a las diferentes unidades administradas por el MARN, obteniendo la siguiente
tabla:

Tabla No. 6

Muestra Poblacional de personas usuarias

Departamentos Muestra poblacional
seleccionados Servidores publicos
Santa Ana 125
San Salvador 125
San Miguel 124
Total 374

Nota de tabla: Datos elaborados por el grupo investigador a través del muestreo

aleatorio simple.
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3.2 Método, Técnicas, Instrumentos, Procedimiento de investigacion y Estadistico

3.2.1 Método.

Para la investigacion se utiliz6 el método hipotético-deductivo, puesto que a partir de
la creacién de hipdtesis se proporciona una explicacion al fendmeno de estudio. De igual
manera este método permite contrastar las variables, estableciendo asi las hipotesis que

favorecen a la investigacion como también las que no favorecen.

Por lo que el método hipotético deductivo segun (Rivero, 2008). permite: “establecer
la verdad o falsedad de las hipotesis (que no podemos comprobar directamente, por su
caracter de enunciados generales, o leyes, que incluyen términos teéricos)” (p.40) Por lo
tanto e la investigacion se busca definir y encontrar la relacion que existe entre las variables
de La Educacion No Formal y la influencia que este puede tener en el desarrollo del talento
humano de las y los servidores publicos capacitados por la “Unidad de Recursos Humanos y
Fortalecimiento de Capacidades” del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales,
llevando asi a “establecer las relaciones causa-efecto entre los elementos que componen su

objeto de investigacion” (Méndez Alvarez, 2011).

De esta manera parte de la teoria y el problema identificando las diferentes expresiones

l6gicas que derivan las hipotesis, las cuales buscan explicar la realidad causal,

consecuentemente se ponen a prueba en la investigacion.
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3.2.2 Técnicas
3.2.2.1. La encuesta; utilizada con el proposito de obtener informacion Util para la
investigacion y como técnica central, la cual segun (Tamayo y Tamayo, 2003) se define como
“un cuestionario que lee el respondedor contiene una serie de items o preguntas estructuradas,

formuladas y llenadas por un empadronador frente a quien responde” (p.185).

3.2.2.2. La entrevista; técnica que permite al investigador: “plantear preguntas en
forma oral a un sujeto y anota la informacidn obtenida... Se hace mediante un dialogo entre
el entrevistador y la persona que proporciona la informacién. No tiene un tiempo fijo, dura

el tiempo necesario para obtener la informacién deseada” (Méndez Alvarez, 2011).

3.2.2.3 La observacion que segun (Sampieri, 2014)“Este método de recoleccién de
datos consiste en el registro sistematico, valido y confiable de comportamientos y situaciones
observables, a través de un conjunto de categorias y subcategorias”. (p.252). partiendo de
esta técnica puesto que es de las fuentes primarias para la obtencién de informacion
pertinente y veras. Partiendo de esto se selecciond la observacion no estructurada, utilizada
mediante un cuadro con criterios generales para su analisis (metodologia implementada,
relacion de pares, respuesta del grupo clase, contenido desarrollado, persona facilitadora)
debido a la variabilidad de areas en las que se gestiona el conocimiento humano en el MARN.

(Ver anexo a.4. guia de observacion).

3.2.3 Instrumentos.

Los instrumentos que se retomaron en la investigacion fueron:
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3.2.3.1. El cuestionario como instrumento central seleccionado para la recoleccion de
datos, (Sampieri, 2014) afirma que “consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o
mas variables a medir o evaluar” (p.192). En este sentido se elaboraron dos cuestionarios; el
principal que va dirigido a toda aquella persona empleada por el MARN, y el segundo a toda
persona que visite y/o utilice los servicios del Ministerio. (Ver anexo a.1 Instrumento dirigido
a personas funcionarias, anexo a.2 instrumento dirigido a personas usuarias).
3.2.3.2 En la guia de entrevista se encuentran las “estructuradas, semiestructuradas y
no estructuradas o abiertas. En las primeras, el entrevistador realiza su labor siguiendo una
guia de preguntas especificas y se sujeta exclusivamente a ésta (el instrumento prescribe qué
cuestiones se preguntaran y en qué orden). Las entrevistas semiestructuradas se basan en una
guia de asuntos o preguntas y el entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas
adicionales para precisar conceptos u obtener mayor informacion. Las entrevistas abiertas se
fundamentan en una guia general de contenido y el entrevistador posee toda la flexibilidad
para manejarla”. (Sampieri, 2014, pag. 407) (Ver anexo a.3. instrumento dirigido a jefaturas,

personas de recursos humanos y capacitadoras).

3.2.3.3 Como equipo de investigacion se decidid establecer criterios para observar el
proceso de capacitacion sin una guia por la naturaleza de la observacion no estructurada;
siendo estos aspectos: metodologia, relacion d grupos pares, utilizacién de recursos,

tematicas impartidas, dominio del tema, y desarrollo del proceso de formacion.

3.2.4 Procedimientos

En primera instancia se realizo la validacion del instrumento para la recoleccion de datos.
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La validacion tuvo por objetivo identificar el grado en que los instrumentos miden las
variables que se pretenden medir, en la investigacion se utilizé la validez de contenido la cual
permitioé contrastar el total de los items con los indicadores de las variables seleccionadas.
Por lo que se auxilio en primera instancia con el asesor de la investigacion de tesis, Maestro
Reinaldo Antonio Lépez Carrillo quien de manera muy atenta realizo sus observaciones en
cuento a la extension de las preguntas, luego de esta etapa se seleccionaron 5 expertos quienes

conocen el area de administracién del recurso humano.

Licenciada Ana de Portillo, Técnica del area de Recurso Humanos del Banco Central de
Reserva , Licenciado Geovanni Alexander Menjivar, Técnico del area de Recurso Humanos
del Banco Central de Reserva, Licenciada Karla Antonieta Cardoza de Lopez , area de
Recursos Humanos de la Facultad de Economia , Universidad de El Salvador , Olimpia
Guillen de Mosso, Unidad de Recursos Humanos de la Facultad de Ciencias y Humanidades,
Universidad de El Salvador, Licenciada Rebeca Yamileth Galdamez VVda. de Ramos, Técnica

capacitadora de capacitadores en Atencion territorial de la primera infancia

Posteriormente se aplico el indice de Bellack el cual contribuye a medir la validez del
instrumento a través de la regla de tres simple: “la cual permite encontrar las magnitudes de
los componentes que en su totalidad se desconoce su valor exacto” (Baldor, Algebra, 1983).
A través de esta regla de tres se obtuvo los siguientes datos que a partir de una tabla se
esquematizo la informacion (véase anexo F), los porcentajes obtenidos a través del incide de

Bellack fueron de: P=0.93, P= 0.96 y P=0.96
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Obteniendo una validez de 0.93 para el instrumento dirigido a las y los funcionarios
publicos, 0.96 para el de personas usuarias 'y 0.96 para la entrevista a capacitadores y personal
de Recursos Humanos y Fortalecimientos de Capacidades del MARN. Obteniendo una
validez positiva y alta para los tres instrumentos, dandolos por validados. Posterior a este
proceso se realizd la prueba de Confiabilidad y Consistencia del instrumento para la

recoleccion de datos a través de la prueba piloto.

La confiabilidad y la consistencia se aplicé al instrumento central dirigido a las y los
funcionarios publicos del MARN, el cual se obtuvo mediante el andlisis del Alpha de
Croanbach, el cual permitié determinar la consistencia interna de los instrumentos; es decir,

el promedio de las correlaciones entre la seleccion de items que les conforman.

Para tal fin, se selecciond una poblacion con caracteristicas similares a la de la poblacion
objeto de estudio; es decir FONAES (Fondo Ambiental de El Salvador) quien cuenta con
empleadas y empleados publicos adscritos al MARN, aplicado el instrumento a 19 personas
de la institucion. Para el procesamiento de estos datos se utilizé el software estadistico SPSS,
dando como resultado 0.94, es decir un nivel positivo y alto de confiabilidad; por lo que el

cuestionario fue catalogado como confiable y valido.

Esto dio paso a generar los ajustes necesario a través de la revision de item por item, de
tal manera que, se corrigieron algunos pequefios aspectos para proceder a la aplicacion
definitiva del instrumento, encaminada a la recoleccion de datos con las respectivas muestras

de poblacion: funcionarias y funcionarios publicos del MARN, personas usuarias que han
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requerido algin servicio del personal y jefaturas, personas miembros de la unidad de

Recursos Humanos y/o capacitadoras.

Para la recoleccion de informacién por medio de la entrevista, se elaboré una guia de
preguntas, la cual fue validada por expertos mencionados anteriormente junto con los otros
instrumentos. Luego se elabor6 una hoja de respuestas alternativas, donde se desarrollé segun
a criterio del equipo del equipo de investigacion como podrian ser las respuestas de las y los
entrevistados, dichas posibles respuestas se resguardaron en un sobre manila hasta el

momento de tener todas las entrevistas realizadas a las y los capacitadores.

Se puso en contacto con las y los capacitadores encargados de impartir diferentes
tematicas al personal del MARN y se lograron calendarizar 9 entrevistas en diferentes
horarios establecidos por las personas entrevistadas. Los resultados de estas se contrastaron
con la alternativa de respuesta elaborada previamente, posteriormente se llen6 un cuadro con
la informacion obtenida, la frecuencia de respuestas, el porcentaje y se afiadié un comentario.
Luego se trasladaron los datos a una tabla de Excel para crear una grafica de cada una de las

preguntas y visualizar y analizar de una mejor manera los resultados obtenidos.

Laaplicacion de los instrumentos se distribuyd por area departamental iniciando con Santa
Ana en el Complejo de los volcanes, donde se realiz6 una visita de un dia completo para la
obtencién de los datos de personas visitantes al complejo y de guarda recursos que laboran
en dicho lugar. La jornada se desarroll6 de manera eficaz captando la opinion de las personas
visitantes al complejo, esta visita fue programada en fin de semana ya que se conocia que

hay mayor afluencia de personas.
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En total se recolectaron 70 formularios, llenados con las personas que bajaban del volcéan,
asi como en la cima del Ilamatepec, con turistas y guias que habian pasado por la caseta de
los guardarecursos del lugar, obtenido asi 5 cuestionarios dirigidos a funcionarios de las
ANP.

Por motivos climatoldgicos se tuvo que reprogramar la visita al ANP de Montecristo,
puesto que el temporal de lluvias limitaba el acceso a la zona, asi como la llegado a las
personas usuarios, debido a esto se visito en su lugar el ANP del Volcan de San Salvador,
donde se aplicaron 65 instrumentos, la jornada se desarrolld sin mayor inconveniente, pero
no se pudo localizar a los guardarecursos de la zona. Posteriormente se contactd con el
gerente de las ANP a nivel nacional el Ingeniero Magafa, quien facilitd los contactos para
establecer coordinacién con los guardarecursos de Montecristo en Santa Ana y de la Laguna

el Jocotal en San Miguel

Con esta coordinacion previa se aprovechd de visitar las oficinas regionales de Santa Ana
donde se aplicaron 4 cuestionarios al personal técnico que se encontrd en las instalaciones
compartidas con la oficina regional de ISTA, posteriormente se visito el ANP de Montecristo
donde se aplicaron 32 cuestionarios a personas usuarias que se encontraban en la zona, asi
como 21 empleadas y empleados del MARN. Se procedi6 con la visita de campo a San
Miguel, donde se visitd al personal de la oficina regional, obteniendo 4 formularios de la
investigacion para posteriormente asistir a la reunion coordinada con los guardarecursos de

la Laguna el Jocotal, donde se concentraron los 5 técnicos que laboran en la zona.
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Para la sede central se tuvieron algunos inconvenientes a la hora de la aplicacion de los
instrumentos, viendose afectada la investigacidn por el cambio de gobierno, debido a que los
convenios ya realizados no tuvieron validez y se debi6 gestionar desde cero los permisos
pertinentes en el orden jerarquico establecido; obteniendo la autorizacion del sefior Ministro,
pero retrasando un poco el proceso ademas de la agravante de disminuir el instrumento a 18
preguntas. Luego se procedié a la sistematizacion de los resultados, para lo que se utilizo las

herramientas del SPSS y Excel en cuanto a la tabulacion y traficacion de los resultados.

Este proceso determino en gran medida la reduccién del tamafio de la poblacién muestral,
viéndose afectada de la siguiente manera: para Santa Ana se lograron recolectar 28
instrumentos de funcionarias y funcionarios, para San Salvador solo se obtuvieron 145y para
San Miguel 8 personas encuestadas, de esta manera se logré un total de 181 personas
contratadas por el Ministerio. Uno de los inconvenientes encontrados fue el no permitir al

equipo fotografiar al personal que llenaba el instrumento en las oficinas centrales.

La observacion fue parte de todo el proceso de investigacion como parte inherente de esta,
realizando a su vez un proceso mas sistematico mediante esta como técnica e instrumento es
decir como observacion no estructurada, en donde, a través de un cuadro para llenado del
equipo de investigacion que contenia los aspectos: metodologia implementada, grupo clase,
relacion entre grupos pares, contenidos y persona facilitadora; obteniendo resultados de

caracter cualitativos, permitiendo una comprension mayor del fendmeno investigado.

En este sentido, se logro participar de una capacitacion que el personal del MARN recibid

en relacion a la politica de género, con el tema ABC de igualdades sustantivas impartidas por
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el ISDEMU, quien se encarga del proceso de sensibilizacion de las y los empleados publicos

para erradicar actitudes y practicas discriminatorias a causa de género.

3.2.5 Estadistico

El estadistico que se aplicé en la investigacion fue el Rho de Spearman debido a que
permite una asociacion lineal creando rangos numéricos de forma ordenada y sistematizada
para obtener el grado de asociacion entre las variables de a investigacion (X, Y) definiendo

asi la dependencia o independencia de estas.

El coeficiente de correlacion de rangos de Spearman segun (Anderson et al., 1999) se
analiza de la siguiente manera: “los valores para la interpretacion datan desde -1.0 hasta +1.0,
es decir los valores cercanos a +1.0, indican que existe una fuerte asociacion entre las
clasificaciones o variables es decir a medida que aumenta un rango el otro también aumenta;
no obstante los valores cercanos a -1.0 sefialan que hay una fuerte asociacion negativa entre
las clasificaciones, es decir que, al aumentar un rango, el otro decrece, pero si el resultado es

de 0.0 esto significa que no existe una correlacion entre las variables de estudio.

Por lo tanto, la formula a utilizar para el coeficiente de correlacién R de Spearman es:

6.Y di?
Fsey) = 1 " n-(nz2-1)

Donde:
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d = Diferencia entre las variables.
n = NUmero de casos.

6= Constante

De igual manera, para la interpretacion de los datos obtenido en la investigacion es
necesario recalcar que se hizo a través de la tabla de rangos establecida por (Hernandez

Sampieri & Ferndndez Collado, 1998):

Tabla N° 7. Rangos de correlacion R de Spearman

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01a +0.10  Correlacion positiva débil
+0.11a+0.50  Correlacion positiva media
+0.51a+0.75  Correlacion positiva considerable
+0.76 a+0.90  Correlacion positiva muy fuerte

+0.91a1.00 Correlacion positiva perfecta
Nota de tabla: Fuente Hernandez Sampieri y Fernandez Collado, 1998
Ademas, de esto la investigacion se auxilié de la regla de 3 simple, segun (Baldor, 1985):
“Tiene por objeto hallar el cuarto término de una operacién, cuando se conocen tres” (pag.
522) en este sentido se utilizé para determinar el valor de una cantidad con respecto a otra;

principalmente en porcentajes:

B.C
X=—

115



ESQUEMA CAPITULO III

Metodologia de |a Investigacién

Tipo de Investigacidn

Descripcion - Carrelacional

Registro, Analisis ¢ Interpretacion de la naturaleza actualy la

composicion o proceses de los fenomenos:

teniendo como eje fundamental determinar sl existe una

relacidn entre las variables,

Poblacién Método Técnica
| | |
m Hipotético - Deductivo [ Encuestas l I Entrevista ] I Observacion ]
I I Al partir de la creacion de hipotésis se Instrumento
servidores Publicos Usuarios - proporciona una explicacién al fenédmeno, | ' |
San Ana 28 San Ana s N Hpi
: Y : TR I f
San Salvador 145 San Salvador 125 EHLO'IIlldl bal “‘:? sl existe |,d relacion entre las Cuestionarios Guio de entrevista Guia de observacion
San Miguel g San Miguel 124 variables es "La educacion no formaly la dirigido a
influencia que este puede tener en el saridarar
desarrollo del talento humano" publicos y
usuarios.
|
|
Procedimiento Estadistico

| Validacién de instrumento |

| |
Revisién de instr t Entrevista
Asesor
Expertos Elaboracion y resguardo de
Aplicacidn del indice de Bellack respuestas alternativas a la
Prueba plloto

Analisis de Alpha de Croanbach

Recolaceidn de datos

gufa de entrevista

Realizacidn de Entravistas

Ingreso de datos

Fl astadistico que se obligd s &l Rho de
Spearman para lograr el grado de asoclaclon
due las variables en las hipotésis

Figura 9. Esquema Metodologia de la investigacion.

Fuente: Equipo de investigacion.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Variables socio demogréaficas de las y los funcionarios encuestados de los
departamentos de San Salvador, Santa Ana y San Miguel.
Presentacion de la sistematizacion de los resultados de la caracterizacion de las variables

socio demogréficas unificadas de los 3 departamentos de estudios; con un total 181 personas

encuestadas.

1. Sexo de personas funcionarias

Tabla 8. Sexo de personas funcionarias de los departamentos de San Salvador, Santa

Anay San Miguel.

Sexo de personas funcionarias de los departamentos

de San Salvador, Santa Ana y San Miguel

Sexo Frecuencia Porcentaje
Mujer 77 43
Hombre 104 57
TOTAL 181 100

Gréfica 1. Sexo de personas funcionarias de los departamentos de San Salvador, Santa Ana

y San Miguel.

Sexo de personas Funcionarias

Mujer
43%

Hombre
57%

W Mujer = Hombre
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2. Edad de personas funcionarias

Tabla 9. Edad de personas funcionarias de los departamentos de San Salvador, Santa Ana 'y
San Miguel.

Edad de personas funcionarias de los departamentos

de San Salvador, Santa Ana y San Miguel

Edad Frecuencia Porcentaje
20-30 13 7
31-40 59 33
41-50 62 34

51-mas 47 26
TOTAL 181 100

Edad de personas funcionarias

y San Miguel.

H20-30 ®=31-40 m41-50

% 51-mas

Gréfica 2. Edad de personas funcionarias de los departamentos de San Salvador, Santa Ana
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3. Puesto de personas funcionarias

Tabla 10. Puesto de personas funcionarias de los departamentos de San Salvador, Santa

Anay San Miguel.

Puesto de personas funcionarias de los departamentos de

San Salvador, Santa Ana y San Miguel

Puesto Frecuencia Porcentaje

Jefe/ director/ gerente 5 3
Administrativo 41 23
Técnico 68 38
Secretaria/o 13 7
Guarda recursos 47 26
Otro 7 4

TOTAL 181 100

Gréfica 3. Puesto de personas funcionarias de los departamentos de San Salvador, Santa

Anay San Miguel.

Puesto de Personas funcionarias

m Jefe/ director/ gerente M Administrativo M Técnico W Secretaria/o M Guarda recursos M Otro
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4. Anos de Servicio

Tabla 11. Afos de servicio de personas funcionarias de los departamentos de San Salvador,

Santa Ana y San Miguel.

Anos de servicio de personas funcionarias de los

departamentos de San Salvador, Santa Ana y San Miguel

Afios de servicio Frecuencia Porcentaje
1-5 43 24
6-10 57 31
11-15 33 18
+15 48 27
TOTAL 181 100

Grafica 4. Anos de servicio de personas funcionarias de los departamentos de San Salvador,

Santa Ana y San Miguel.

Anos de Servicio de personas funcionarias

m15 m6-10 m11-15 wm+15
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4.2. Variables socio demograficas de las y los usuarios encuestados de los

departamentos de San Salvador, Santa Ana y San Miguel.

Presentacion de la sistematizacion de los resultados de la caracterizacion de las variables

socio demograficas unificadas de los 3 departamentos de estudios, con un total de 374

personas encuestadas.

5. Sexo de personas usuarias

Tabla 12. Sexo de personas usuarias de los departamentos de San Salvador, Santa

Anay San Miguel.

Sexo de personas usuarias de los departamentos

de San Salvador, Santa Ana y San Miguel

Sexo Frecuencia Porcentaje
Mujer 203 54
Hombre 171 46
TOTAL 374 100

Gréfica 5. Sexo de personas usuarias de los departamentos de San Salvador, Santa Ana 'y

San Miguel.

Sexo de personas usuarias

46%

54%

® Mujer ® Hombre
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6. Edad de personas usuarias

Tabla 13. Edad de personas usuarias de los departamentos de San Salvador, Santa Ana 'y
San Miguel.

Edad de personas usuarias de los

departamentos de San Salvador, Santa
Anay San Miguel

Edad Frecuencia Porcentaje
20-30 104 28
31-40 119 32
41-50 102 27

51-mas 49 13
TOTAL 374 100

Gréfica 6. Edad de personas usuarias de los departamentos de San Salvador, Santa Ana y
San Miguel.

Edad de personas usuarias

H20-30 W31-40 W41-50 W51-mas
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7. Lugar que visitaron las personas usuarias

Tabla 14. Visitantes de los departamentos de San Salvador, Santa Ana 'y San Miguel.

Lugar que visitaron las personas usuarias de los departamentos de

San Salvador, Santa Ana y San Miguel

Lugar que visito Frecuencia Porcentaje
Oficina 97 26
ANP 277 74
TOTAL 374 100

Grafica 7. Lugar que visitaron las personas usuarias de los departamentos de San Salvador,

Santa Ana y San Miguel.

Lugar que visitaron las personas usuarias

26%

B Oficina ®ANP

4.3. De los resultados encontrados por Departamento

A fines de analizar los hallazgos encontrados, se considero a bien el distribuir el analisis
por departamento, presentando primero los resultados de las personas funcionarias y luego

de las usuarias; con un total de 555 personas encuestadas.
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Y para efectos de probar la hipdtesis se utilizo una escala de Likert donde: 1 es Totalmente
en desacuerdo, 2 significa en desacuerdo, 3 significa ni de acuerdo, ni en desacuerdo y 4 es

de acuerdo y 5 equivale a totalmente de acuerdo.

4.3.1. Departamento de San Salvador
Para San Salvador se encuestaron 270 personas distribuidos en empleadas y

empleados del MARN; asi como en personas usuarias y visitantes.

4.3.1.1 Resultados de personas funcionarias, San Salvador.
En el departamento de San Salvador se logro encuestar 145 funcionarias y funcionarios

que trabajan en las oficinas centrales de San Salvador divididos de la siguiente manera:

4.1.1.1.1.1 Hipotesis 1. Funcionarios, San Salvador.

Variable X;: Plan de Capacitacion

Esta variable se explord con base a los siguientes criterios: metodologias de aprendizaje,

disefio de programas de formacion y modalidades de capacitacion.
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Tabla 15. Variable X1. Plan de Capacitacion

Variable X1: Plan de Capacitaciones

— L o 5} o _w o L O

8 | £33 | =5 |&833| o5 58 Total Analisis de la
8 | 88 | Y= | =EEg=| O3 523 Analisis del cuestionario Analisis de la entrevista g
= s o s ® [t Observacion
C

- F % [F (% |F |% |[F [% |[F |% |F %

De los encuestados 11|Se establece que existen|Principalmente se
personas dicen estar en|diversos roles, sin embargo, | encontrd una
total desacuerdo con que|son destacados el planificar | metodologia
las metodologias y capacitar a través del | participativa-

implementadas en las q o de | tenid i dénde:
capacitaciones ayudan a | desarrollo de los contenidos | activa, en donde:

potencializar las | due estan en los programas | ¢, utilizaron
habilidades profesionales |mpleme.ntaQOs por el plan|parramientas audio
del personal del MARN, | de capacitacion.

. . visuales entre los
33 opinaron estar ni de L L i
acuerdo ni en desacuerdo | L0 cual implica el disefio y | que se destaca:

y 61 funcionarios estan de | Programacién de jornadas | presentacion  con
acuerdo con la|de formacion, seleccién de | contenidos,
importancia que tienen las metodologias, recursos, | agenda,
meto_dologl’as ya que porireyision de presentacion, |reglamentos entre
medio de ellas fortalecen seleccion de la persona|otros.

sus habilidades
. ili in 4 -Basado en el
orofesionales. facilitadora segun éarea y

118 |12 | 8 |33 |23 |61|42|28 |19 | 145 | 100

1. Metodologias de aprendizaje

La frecuencia nos indica | COMpetencias,  aspectos principio  de o
que 16 funcionarios | logisticos, entre otros. particular a lo
J opinan que los programas| Dentro de las | general.

16 [ 11|27 |19 |51 |35|45 (31| 6 | 4 | 145 | 100 i : ) .
de formacion no estan| metodologias utilizadas se|-Se implementaron

disefiados respondiendo a|gestacan  los  procesos
las  necesidades  de

2. Disefio de
programas de

-

técnicas como
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formacién detectadas y 51
opinan que ni de acuerdo
ni en desacuerdo, sin
embargo 45 dicen estar de

acuerdo con que los
programas del Plan si
responden a las

necesidades de formacion.

3. Modalidades de capacitacion

12

22

15

38

26

57

39

16

11

145

100

De los encuestados 12
personas aseguran estar en
total desacuerdo con las

modalidades de
capacitaciéon ya que no
estan acorde los

conocimientos requeridos
en su area a la vez 22
opinan estar en
desacuerdoy 38 de los 145
encuestados estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo.
Se observa que 73
personas estan en acuerdo
con que las modalidades
de capacitacion estan
acorde a los
conocimientos requeridos
en su area.

vivenciales, que consiste en
compartir experiencias
sobre un tema en especifico
con los deméas comparieros

y hacer una reflexion,
aportando también
soluciones; también se

forman grupos de trabajo
para dramatizar haciendo la
representacion de  una
accion en un tiempo y
espacio determinado que
sirve para reflexionar
sobre una situacion, existe
una retroalimentacion.

Ademas, se auxilia de la

Red de  Capacitacion
Gubernamental donde se
gestiona personal

capacitador especialista en
areas especificas que no se
encuentran en el MARN,
siendo de manera gratuita
por los convenios
establecidos  entre  las
instituciones del Estado.

estudio de caso,

resolucion de
conflicto, trabajo
en equipo, entre
otras.

-se realizaron
actividades en

grupo hechos por
afinidad y otros
hechos por la
facilitadora. Se
buscd promover la
participacion
grupal. El interés
del taller respondid
aque el grupo clase
construyera los
esquemas mentales
relacionados a una
vida libre de
violencia y a la no
discriminacion en
su practica diaria.
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Gréfica 8. Variable X1. Plan de Capacitacion, funcionarios San Salvador

Variable X1

T 80
2 61 o 57
S 60 5
E 33 38
5 40 — 8 27 29
'S 11 12 16 gm. 17 «mmm 6
Y0 6
]
. . -
0
1. Metodologias de 2. Disefio de programas 3. Modalidades de
aprendizaje de formacion capacitacion
Respuesta porindicador
H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo
m Ni de acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo
B Totalmente de acuerdo
Analisis:

Segun los datos recopilados y presentados en la gréafica correspondiente a la variable
independiente “Plan de Capacitacion” se evidencio que existe una tendencia alta con respecto
a las metodologias de aprendizaje que se implementan en las capacitaciones, considerandolas
que sirven para potenciar sus habilidades profesionales y en una tendencia baja esta reaccion
podria deberse a que algunos contenidos no les parecen interesantes o porque no pertenecen
al &rea donde se desempefian. Ademas de esto se evidencia una alta aceptacion en los
programas de formacion desde su disefio hasta la participacion en donde contempla el tiempo
adecuado, la tematica y las edades de los participantes, para planificar y gestionar los recursos
0 componentes tacticos adecuados para la realizacion de actividades, fundamentados a su vez
con los hallazgos sobre las modalidades de capacitacion regidas por las necesidades de

formacion.
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Variable Y1: Competencias profesionales

Esta variable se exploro con base a los siguientes criterios: habilidades profesionales, deteccion de necesidades de formacion y

conocimientos técnicos, administrativos y especializados.

Tabla 16. Variable Y1. Competencias profesionales

Variable Y1: Competencias profesionales

& S S 3

o 28 5 °s 3 Yo

S| &8 3 | 258 | ¢ 5 | Total Andlisis del Andlisis de la

S £9 8 =0 2 E3 . X Anélisis de la entrevista .

= TN @ D™ T2 cuestionario Observacion

o S0 = T o < Sc

c S/} c = TS (&) [S)

= F n p F

F |% |F |% |[F (% |[F |% |[F |% |F %

De 145 encuestados 15| El plan de | El énfasis del desarrollo
estan en total | capacitacion segin los |de competencias
desacuerdo con que las | facilitadores es oportuno | profesionales  fue la
habilidades para  fortalecer  las|aplicacion  de  los
profesionales S€| habilidades y actitudes | conocimientos

" fortalecenatravésdelas|de  |os  servidores|adquiridos  para el

< capacitaciones “hli 1 ; ¥

g 151 101 30! 21| 35| 24| 48| 33| 17| 12| 145| 100 pt' y | publicos fomentando asi | trabajo, en relacion a la

2 gestionadas —por —1&) yn peneficio de manera | obligacion que como

s HUmdad de Recursos| ofica; en sus |personas  funcionarias

@ umangs . Y| conocimientos por medio | publicas poseen.

o Fortalecimiento de e

g . N de una observacion y

= Capacidades” mientras ., .,

= ) evaluacion constante. Esta capacitacion se

< que 45 estan de acuerdo i

T desarrolld a causa de una

= con que las
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capacitaciones
fortalecen las
habilidades que
necesitan y un 35 indico
que estan ni de acuerdo
ni en desacuerdo.

2. Deteccidn de necesidades de formacion

11

30

21

41

28

44

30

19

13

145

100

Un 30% de los
encuestados dicen estar

de acuerdo con la
identificacion de las
necesidades de

formacion para definir
los conocimientos que
se deben reforzar en las
capacitaciones, un 28%
esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo y dejando

como mas bajo
porcentaje con un 8% de
personas que  estan
totalmente en

desacuerdo con que los
disefios de programas de
las capacitaciones estan
acordes con los
conocimientos
requeridos en sus areas.

De esta manera se
busca fortalecer los
conocimientos que los
capacitadores necesitan
en las areas especificas
las cuales son técnicas,
administrativas y de
desarrollo humano
ayudando a ejecutar sus
funciones de manera
profesional.

Utilizando el método
DACUM se identifican
las funciones de cada
cargo con participacion
del personal supliendo
asi las necesidades de
cada  trabajador vy
proporcionando una
formacién continua.

El seguimiento se
realiza mediante
entrevistas a jefaturas,
comparfieros de trabajo y

necesidad detectada y de
la solicitud de las dos
instituciones a intervenir:
FONAES y MARN,
quienes  hicieron  los
procesos y
requerimientos
establecidos para
coordinar el espacio
fisico (en este caso las
instalaciones de la
primera institucion) y
establecer comunicacion
con las wunidades de
género de ambas, asi
mismos las fechas de
realizacion y la
modalidad a seguir, en
este caso presencial.
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3. Conocimientos técnicos, administrativos y especializados.

12

33

23

52

36

37

26

11

145

100

Un 8% de las y los
encuestados estan en
total desacuerdo con que
las modalidades de
capacitacion estan
acorde a los
conocimientos
requeridos en sus areas
de trabajo.

Un 23% mas opina de
igual manera, un 36%
comenta estar ni de
acuerdo ni en
desacuerdo, dejando con
un 48% al personal que
si estd de acuerdo con
las modalidades de
capacitacion que si estan
dando resultado positivo
para fortalecer  sus
conocimientos

administrativos,

técnicos y
especializados.

al o el trabajador, asi
también se realiza una
evaluacion de
desempefio, pero esto no
se da siempre y es muy
dificil brindar
seguimiento  continuo
para verificar las
aplicaciones de los
conocimientos
adquiridos, denotando la
necesidad de establecer
un sistema de consulta
con la persona usuaria
para evaluar la
satisfaccion  con el
servicio bridado.
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Gréafica 9. Variable Y1. Competencias profesionales

Variable Y1

il L,

wales necesidade e forma v teCy dministrarni

Poblacion muestral

Respuesta por indicador

Andlisis:

Se puede observar en la gréafica que gran parte del personal del MARN en San Salvador
estan ni en desacuerdo ni en acuerdo con respecto a que, si se estan tomando en cuenta las
necesidades de formacidn en cuanto a las habilidades profesionales de cada técnico o técnica,
esto puede deberse al desconocimiento del plan de capacitacion que ha entrado en vigencia
y a la contratacion de personal reciente; aun asi, existe un alto nivel de aceptacion ente lasy

los funcionarios que estan totalmente de acuerdo y de acuerdo.

Con respecto a las competencias se obtuvo alto indice en relacion a su fortalecimiento a
través de las capacitaciones gestionadas por la Unidad de Recursos y Fortalecimiento de
Capacidades respondiente a las necesidades del personal. Ambos aspectos son importantes
para desarrollar o para promover un fortalecimiento de competencias profesionales. las
habilidades cognitivas, socioemocionales y motoras que presenten las y los trabajadores
como también el tipo de necesidad que exterioricen durante su desemperfio laboral y se

identifican para el disefio de programas para que ese sea correspondiente.
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Estos resultados indican que los porcentajes estan muy parecidos; tanto el que no logra
definir si estdn tomando en cuenta o no las habilidades y necesidades del personal para
planificar las capacitaciones como el porcentaje que indica que efectivamente se toman en
cuenta. También se puede ver una tendencia al alza en la Gltima grafica donde los encuestados
reflejan un punto medio en cuanto a las capacitaciones que reciben, respondiendo estos a los
conocimientos técnicos, administrativos y especializados requerido, en esto puede intervenir

el caracter multidisciplinar de cada una de las areas y unidades organizativas del MARN.

Prueba de hipotesis 1. Funcionarios, San Salvador.
En la prueba de hipdtesis se establece cual hipdtesis es aceptada si la de trabajo o la

nula para esto se parte de:

e H: La implementacion del Plan de capacitacion si contribuye en el
fortalecimiento de competencias profesionales de las y los servidores publicos del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Hi:r=XeY #0

e Ho La implementacion del Plan de capacitacion no contribuye en el
fortalecimiento de competencias profesionales de las y los servidores publicos del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Hor=XeY=0
Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedié a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma

de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
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para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver
anexo a.1.1 Base de datos de funcionarios, San Salvador).

Posteriormente se aplicé la formula de la rho de Spearman:

Sustituyendo:

di? = 5801.5

n =145,

_,__6.(580L5)
Tse) = 2 7145 (1452 - 1)

. 21024
Tsey) = %7145 (15, 624)

_,_ 18,366
I'sy) = 737048, 480

Iy = 1 —0.011418477

rs(xy) =0.98

Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.98 para las y los funcionarios del
departamento de San Salvador; estableciendo que efectivamente implementacion el Plan de
capacitacion si contribuye en el fortalecimiento de competencias profesionales de las y los
servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

4.1.1.1.1.2 Hipdtesis 2. Funcionarios, San Salvador.

Variable Xz: Gestion del Conocimiento para el desarrollo profesional
Esta variable se exploré con base a los siguientes criterios: desempefio laboral
(brecha), innovacion tecnoldgica y gestion estratégica.
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Tabla 17. Variable X2. Gestién del Conocimiento

Variable X2: Gestion del conocimiento

o
= B | & g |8
= @ o2 2 e
S 52 3 35 3 52
2 E3 2 S 8 E3 Total i o - . Analisis de la
O <L S 2 o T Anélisis del cuestionario Anélisis de la entrevista Ob L
S = c Sc fa = servacion
= [ 0 Z= (=
F |% |F [% |[F (% |F % |[F |% |F %
El  conocimiento se|La capacitacion se
De los 145 de personas . ) P )
empleadas encuestaddos76 gestlor.uil a traves_de la desa.rtollo en
manifestaron que la Gestion | deteccion de necesidades | funcion de responder
del Conocimiento [que  manifiestan  los | eficientemente a una
contribuye a su desarrollo | trabajadores en sus areas | necesidad inmediata
Srofesmr:jal, 32 estjm Ie” especificas por medio de |respondiente a la ley
eﬁf?e(i/uiitragosy 37 de r?g la  elaboracion  del | Especial Integral
2 le lio Lia ler 1o les lag lo1 lia |1as |10 manifestaron posicion DA(EUM, con el cual se |para .una \{lda Libre
alguna con respecto a la dlsena_ del plan de de\_/mlenmapara las
importancia de esta en su|formacion. Mujeres 'y en los
desemperio laboral. EI 52% | Para lograr cumplir las |Principios Rectores
g de  los  empleados metas es necesario|/de la  Politica
8 Ientrewstagostr.r]anlfesto qduel retomar la informacion |Nacional de las
o a | ~estion e proporcionada por el |Mujeres que son: la
o Conocimiento  contribuye Plan Operativo Anual. el | laualdad Sustanti
= en el MARN en sylPlanOpera |v_o nual, el | Igualda _us_ antiva,
g desarrollo profesional hacia|cual  contribuye  al|la Progresividad, la
o la atencidn a los usuarios. No Discriminacion,
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2. Innovacion tecnoldgica

12

29

20

39

27

49

34

16

11

145

100

Al ser preguntados sobre el
uso adecuado de la
tecnologia como
herramienta efectiva de la
Gestion del Conocimiento,
65 de los encuestados
indico estar de acuerdo, 41
no lo esttn y 39 se
manifestaron de manera
neutral al respecto. El 28%
dijeron no percibir el uso
adecuado de la tecnologia
para fomentar la
accesibilidad a los recursos
dentro de la Gestion del
Conocimiento ejecutada en
el MARN.

3. Gestidn estratégica.

19

13

39

27

46

32

31

21

10

145

100

41 de las personas
encuestadas manifestaron
su conocimiento de una
estrategia de Gestion del
Conocimiento adecuada
como  herramienta  de
evaluacion sobre la
atencion ofrecida a los
usuarios del MARN; 58 de
ellos indicaron una
respuesta negativa y 145
manifestaron neutralidad al
respecto.

desarrollo
del personal.

profesional

De acuerdo a los datos
obtenidos se evidencia
una tendencia media, en
donde la gestion de
conocimiento y el capital
intelectual se centralizan

en la busqueda de
capacitadores

cualificados para
desarrollar los

contenidos que conlleve
a la resolucion de
necesidades detectadas
contribuyendo asi al
desarrollo profesional.

Las personas
entrevistadas pertenecen
al MARN u a otra
institucion perteneciente
a la Red de Capacitacion
Gubernamental.

la Inclusion, la
Gestion basada en
Resultados vy la
Sostenibilidad.

Desarrollando el
capital intelectual de
la institucion
correspondiente a las
politicas de género.
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Gréfica 10. Variable X2. Gestidn del conocimiento para el desarrollo profesional

Variable X2

Poblacion muestral
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# Ni de acuerdo, ni en desacuerdo De acuerds

# Totaimente de acuerdo

Analisis: En la gréafica se pueden observar los resultados de la informacién obtenido por
parte de los servidores pablicos con respecto a la variable independiente X2 denominada
“Gestion del conocimiento para el desarrollo profesional” que laboran en las instalaciones
del MARN pertenecientes a San Salvador, manifestaron que la Gestion del Conocimiento
ejerce contribuye directamente a su desarrollo profesional, 55 personas estan de acuerdo
con que la gestion del conocimiento contribuye a suplir la brecha del desempefio laboral en

el personal del MARN.

En el aspecto de innovacion tecnoldgico se evidencia una tendencia media en cuanto
a la gestion del conocimiento, esto puede deberse a que en el MARN no existe una plataforma
virtual interna para el desarrollo de cursos, no obstante, se auxilian de cursos virtuales de
agentes externos para solventarle. Segun los datos, la gestidn estratégica no es conocida por
todo el personal y otra parte se abstiene de opinar con respecto al tema asemejandose los
datos con aquellos que, si estan de acuerdo con que se esta potencializando a compartir,

ensefar, aprender 0 generar nuevos conocimientos.
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Variable Y2: Administracion de las relaciones con las personas usuarias.

Esta variable se explord con base a los siguientes criterios: respuesta a necesidades de personas usuarias, accesibilidad y
compromiso y la evaluacion de la atencion al usuario.
Tabla 18. Variable Y2. Administracion de relaciones con los usuarios
Variable Y2: Admi

istracion de las relaciones con las personas usuarias
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o e?té\lla oréne tota(; fortalecimiento para dar | funcionarias sobre todo los
o
2 desacuerdo  sobre | FESPuestas a las | hombres que laboran en el
38 una administracién | necesidades  de los| MARN sepan aplicar los
@ -, - 7 - - I
o de relacion con los |usuarios, parten de areas|lineamientos de género e
D 10| 25| 17| 51| 35| 44| 30 145| 100 . - - , . .

3 usuarios que de|especificas segin  lalinclusion; de tal manera
= respuestas @ las|necesidad. Manifestando a|que  puedan  brindar
P ;
= necesidades de 10S |15 ye; que se busca el|respuesta adecuada a las
< usuarios, un 25% . .

7 mas esté de acuerdo fomentar el compafierismo | personas usuarias.

§£ con ello. un 35% se |entre el personal (de|Para  potencializar  la
@ ‘5 muestra  ni  en | caracter actitudinal). _err?jdlcac(ljon de conductas
= = desacuerdo ni en Inagecuadas y
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acuerdo y
finalmente un 36%
reconoce que si se
estd trabajando en
darle respuesta a las
necesidades de los
usuarios.

2. Accesibilidad y compromiso

14

10

22

15

43

30

53

37

13

145

100

Segun la frecuencia
observada en la

tabla el 14% de
personas estd en
total desacuerdo en
que no se fomenta
actitudes de
accesibilidad ni
compromiso en el
personal del
MARN, al otro

extremo con un 37%
estan de acuerdo y
un 9% totalmente de
acuerdo con que si
se fomentan
actitudes de
compromiso y
accesibilidad y un
30% manifestaron ni
estar de acuerdo ni
en desacuerdo.

Ademas, otras de las areas
que busca fortalecer al
personal es la utilizacién
de plataformas virtuales
para agilizar cualquier
proceso de atencion al
usuario.

La utilizacion de
estrategias como charlas
participativas y
conferencias relacionadas
al trato de los usuarios
permite  mantener una
interaccion adecuada Yy
optima de atencion al
usuario generando  asi
accesibilidad y confianza a
favor de la institucion.

El conocimiento de leyes
favorece a la resolucion de
problemas y fomenta la
ética profesional ante la
atencion del usuario.

violentadoras de los
derechos de las mujeres.
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3. Evaluacion de la atencién al usuario

16

11

31

21

50

34

38

26

10

145

100

De 145 encuestadas
y encuestados 10
expresaron estar en
total acuerdo con la
existencia de
evaluaciones de la
atencion al usuario,
38 mas apoyan ese
sistema de
monitoreo y
seguimiento, 50
estan ni de acuerdo
ni en desacuerdo
que si exista y 47
estan en desacuerdo
con la existencia de
una evaluacion a la
atencion al usuario.

El sistema informético
dentro de la institucion es
una herramienta
fundamental que se utiliza
para la gestion ya que es el
medio de comunicacién
donde se puede difundir y
generar informacion.

Sin embargo, cabe
destacar que el MARN no
posee una plataforma e-
learning para sus procesos

de formacion, pero se
auxilia de otras
plataformas virtuales

pertenecientes a otras

instituciones.
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Grafica 11. Variable Y2. Administracion de relaciones con los usuarios
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Analisis: En el grafico se encuentra una tendencia media en cuanto al como se orienta la
gestion del conocimiento en la administracion de las relaciones con las personas usuarias, en
este sentido, los resultados manifiestan una tendencia al no estar de acuerdo ni en desacuerdo
con las respuestas que se les estd dando a los usuarios, lo cual podria indicar una estrategia
de capacitacion que no se esta siendo direccionada mucho hacia el desarrollo de habilidades
que les permita a las y los trabajadores enfocarse en el desarrollo de actitudes que favorezcan
a la atencion al usuario. También se evidencia una tendencia media alta en cuanto a la
accesibilidad y compromiso que las y los funcionarios manifiestan en su labor con el usuario,
esto puede deberse a que no todos se encuentran en contacto directo con las personas

visitantes.

Se observa un alto grado de compromiso por parte del personal hacia el servicio
profesional que ofrecen, pero también un desacuerdo a la hora de hablar de un acceso a las
herramientas tecnologicas para realizar o adquirir conocimientos para realizar sus funciones,

lo cual podria significar que no tienen un mayor acceso a plataformas virtuales, cursos en

140



linea que fomenten esas actitudes que consideran que necesitan para tener una mejor
administracion en la atencion al usuario. En esta grafica se observa la tendencia de ni estar
de acuerdo o en acuerdo con la existencia de una evaluacién de la atencion al usuario; podria
ser porque el MARN ha hecho participe en pocas ocasiones a la ciudadania de encuestas para
identificar el grado de satisfaccidn en el servicio que ofrecen las personas que forman parte
de la institucion ya sea en las areas naturales protegidas pertenecientes a San Salvador o las

oficinas de la sede central.

Prueba de hipotesis 2. Funcionarios, San Salvador.

En la prueba de hipotesis se establece cual hipdtesis es aceptada si la de trabajo o la nula

para esto se parte de:

e H; Unadecuada Gestion del Conocimiento para el desarrollo profesional de las y
los servidores publicos favorece en la administracion de las relaciones con los
usuarios del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Hi:r=XeY #0

e Ho Unadecuada Gestion del Conocimiento para el desarrollo humano de lasy los
servidores publicos no favorece en la administracion de las relaciones con los
usuarios del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Hor=XeY=0
Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedié a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma

de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
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para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver
anexo d.1.1 Base de datos de funcionarios, San Salvador)

Posteriormente se aplicé la féormula de la rho de Spearman:

Sustituyendo:

di? = 4279.5

n = 145.

6.(4279.5)
145- (1452 - 1)

rs(xy) =1

. 25677
Tsay) = % 7145 (15, 624)

_,_ 18,366
I'sy) = 737048, 480

Isay) = 1 — 0.008422886
IGy) = 0.99
Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.99 para las y los funcionarios del
departamento de San Salvador; estableciendo que consideran que, efectivamente la Gestion
del Conocimiento para el desarrollo profesional de las y los servidores publicos favorecen la
administracion de las relaciones con los usuarios y por los resultados obtenidos se sugiere

que tiene que ser fortalecida en el MARN.

4.1.1.1.1.3 Hipotesis 3. Funcionarios, San Salvador.
Variable Xs: Politica institucional de gestion ambiental.
Esta variable se explord con base a los siguientes criterios normativas institucionales,

sensibilizacion Ambiental y el sistema de monitoreo, seguimiento y evaluacion.
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Indicador

Totalmente

en
desacuerdo

ariable X3: Politicas institucionales de

En
desacuerdo

CI
o, Nni

acu@ }'(9

en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdIo

gestion ambiental

Total

T

X

X

n

X

X

X

%

Analisis del cuestionario

Tabla 19. X3. Politicas institucionales de Gestion

Analisis de la entrevista

Analisis de la
Observacion

1. Normativas institucionales

10

18

12

38

26

59

41

20

14

145

100

10 personas de las
encuestadas  manifiestan
estar totalmente en
desacuerdo con las
normativas institucionales
como reguladoras de las
relaciones interpersonales,
18 personas mas dicen estar
en desacuerdo también, 38
manifiestan estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo,
59 opinan estar en acuerdo
con las normativas de la
institucion y 20 aseguran
estar en total acuerdo con
que las normativas regulan
las relaciones entre
companeros.

2.

Sensibiliz

-7

16

11

30

21

67

46

28

19

145

100

Un 14% de la poblacion
encuestada esta en
desacuerdo con que las
politicas institucionales

Las normativas
institucionales permiten la
regulacion de conducta
entre las y los funcionarios
de dicha institucion
partiendo desde el Codigo
de Trabajo hasta el manual
de conducta del MARN.

En estas se detallan las
normas de convivencia,
horarios de entrada y salida
y la forma en que deben
marcar el acceso a su lugar
de trabajo. Las relaciones
interpersonales se rigen por
medio de un cddigo de
conducta el cual permite
crear un ambiente laboral de

La politica en la
que se baso el
diplomado fue el
la Ley Especial
Integral para una
vida de Violencia
para las Mujeres
y la Ley de
Igualdad,
Equidad y
Erradicacion de la
Discriminacion
contra la Mujer.

El grupo clase en
su mayoria se
mostré receptivo,
participando vy
debatiendo
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promuevan una
sensibilizacion ambiental y
un 55% esté de acuerdo con
que las politicas
institucionales promueven
una sensibilizacion
ambiental como base del
desarrollo organizacional.

El 26% de los encuestados
concluye en no estar de
acuerdo ni en desacuerdo.

3. Sistema de monitoreo, seguimiento y evaluacion

17

12

33

23

45

31

36

25

14

10

145

100

De 145 servidores publicos

12% estan en  total
desacuerdo que se cuente
con un sistema de

monitoreo. Seguimiento y
evaluacion de un desarrollo
de capacidades. Un 23%
estd en desacuerdo también,
un 31% desconocen de la
existencia de un sistema de
monitoreo y un 35% estan
de acuerdo en que si se
establece un sistema de
monitoreo y seguimiento
para observar el desarrollo
de las capacidades
individuales y de equipo.

respeto y colaboracion entre
los compafieros.

De manera general el
Ministerio se rige por
aquellas normativas del
Servicio Civil.

El accionar institucional se
rige a través de la gestion
estratégica ambiental y para
esto se requiere estar
sensibilizado; esto se inicia
con la responsabilizacién
individual; motivando al
personal a utilizar
materiales didacticos de
manera mas consiente la

papeleria, estanteria vy
materia prima,
promoviendo ademas

campafias de reciclaje.

Se  establecen  algunos
procesos de educacién
ambiental  dentro  del
MARN.

puntos que la
facilitadora ponia
en la  mesa
entorno a la

politica.
Existieron
algunos
conflictos de
interés  negando

detalles de Ia
realidad nacional
como casos de
violencia contra
la mujer, entre
otros.
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Gréafica 12. Variable X3. Politicas institucionales de Gestion Ambiental

Variable X3

Poblacion muestral

i1
i h

ruibili zacbor 3. Sistorna de monitoreo

®m Totaimente en desacuerd 8 En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en des wrd [

Analisis: Se puede evidenciar en la grafica una tendencia alta en que dentro de las Politicas
Institucionales de gestion Ambiental se estan identificando las normas que maneja el MARN,
esto podria deberse a que hay suficiente conocimiento de parte de las y los empleados sobre
las diferentes leyes, lineamientos, manuales y codigos que se deben de respetar, dominar y

utilizar como base para realizar las diferentes funciones.

Otro aspecto conocido es la sensibilizacion ambiental como base del desarrollo
organizacional y que estdn dentro de las politicas institucionales mostrandonos una alta
tendencia por lo que se hace uso del disefio y ejecucion de programas en Educacion No
Formal que abordan problematicas actuales, donde implica poner en evidencia los factores
que degradan y dificultan la recuperacion de los ecosistemas como manglares, bosques, los
impactos del cambio climético, el impacto de la actividad humana en intervencion de la
naturaleza, entre otros. Asi como también se busca divulgar la importancia de la
biodiversidad para el bienestar social y la sostenibilidad de las actividades econdmicas y el
rescate y cuido de los recursos naturales. Se puede observar que de parte del personal no se
tiene muy claro si existe 0 no un proceso de monitoreo, seguimiento y evaluacion dentro de

su campo laboral.
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Variable Y3: Clima laboral

Esta variable se explord con base a los siguientes criterios; Relaciones interpersonales, desarrollo organizacional y trabajo en equipo

Tabla 20. Variable Y3. Clima laboral

Variable Y3: Clima laboral |

o £3 S €38 3 £3

o 3 5 3 oS & S S5

2 £33 T3 o053 3 £3 Total . . . . . Analisi |

8 [t Ws | =% 3 & o Andlisis del cuestionario | Andlisis de la entrevista BRI

S S 8 83 o8 @ S Observacion

c o gl © © (@] o

F |% |[F |[% |[F [% |F |% |[F |% |F %
Del total de personas La seguridad El grupo observado
encuestadas un 9% estan en ocupacional garantiza integraba personas de
ool dsctertl on e 19 s coniioes s s, n s
son  guiadas prc))r algan de trabajo y se rige por | mayoria hombres
. > diferentes documentos A

8 proceso que mejore el clima como el codiao  de mayores de 40 _anos,

g |ab0ra|, un 18% esté en trabao medlgas de enVIadosacapaCItal’SE

@ 13| 9 |26|18|49|34|44|30|13| 9 | 145 | 100 |acuerdo con esa idea, JO Y ) para  generar un

) . o i seguridad ocupacional .

= mientras que el 34% ni en como sefializaciones e cambio de conducta

= desacuerdo ni en acuerdo y indicaciones que se|®" relacion al trato a
- 0 A

8 finalizando con un 39% en encuentran sus compafieras y/o

S total acuerdo en que las| . .

'S . . .| visiblemente en las|personas que

< relaciones interpersonales si instalaciones tiend

2 son guiadas por ' atienden.

- capacitaciones.
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2. Desarrollo organizacional

12

21

14

42

29

51

35

19

13

145

100

Un 50% del personal
encuestada en San Salvador
estan en desacuerdo con el
desarrollo institucional con
respecto a la promocion de
la sensibilizacion
ambiental, mientras que un
48% esta de acuerdo y
finalmente un 29 no esta ni
en desacuerdo ni en
acuerdo.

3. trabajo en equipo

19

13

26

18

46

32

37

26

17

12

145

100

Un total de 19 personas
dicen estar en total
desacuerdo con que en la
institucion se fomenta el
trabajo en equipo, apoyado
por 26 personas mas que se
pronuncian de desacuerdo.
42 estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo y 37 estan de
acuerdo con que el trabajo
de equipo se promueve,
apoyado por 17 personas
mas que opinan estar
totalmente de acuerdo.

Existe un comité
dedicado a informar
sobre los lineamientos

y  responder ante
siniestros.
Dentro de las

medidas institucionales
para  promover la
seguridad ocupacional
se cuenta con la entidad
del Seguro Social,
quien promueve
capacitaciones de
primeros auxilios, asi
también, se le da
seguimiento a las
brigadas quienes son
capacitados con temas
de riesgo.

El equipo era de
caracter
multidisciplinar con
personas del
FONAES Y MARN,
con areas diferentes
de trabajo, pero con el
eje comun del enfoque
de trabajo centrado en
el medio ambiente.

Por su experiencia
laboral se compartian
ejemplos de
problematicas y
posibles soluciones a
las mismas.
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Gréafica 13. Variable Y3. Clima laboral

Variable Y3

T 60 49 51
2 s0 . pes -
o — 7
g 40
£ 26 26
£ 30 1 a— . 2 9 19 7
'g 20 12
o (I — -
& 0
1. Relaciones 2. Desarrollo 3.Trabajo en equipo
interpersonales organizacional

Respuesta porindicador

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo
M Ni de acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Andlisis:

La grafica correspondiente a la variable dependiente denominada “Clima Laboral”
nos hace visualizar una tendencia alta en cuanto a las relaciones interpersonales, desarrollo
organizacional y el trabajo en equipo notandose que el Clima laboral encierra esos aspectos
los cuales deben ser tomados en cuenta a la hora de querer general un ambiente laboral

agradable.

Se observa que 57 personas opinan que las relaciones interpersonales estan sujetas a
normativas institucionales mientras que 49 estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con que las
buenas relaciones entre compafieros mantienen un buen clima laboral regido por las
normativas institucionales y un total de 38 personas estan en desacuerdo con eso. Esto hace
inferir que las relaciones interpersonales estan tornadas por reglamentos internos y
respaldados por procesos de capacitacion que proporcionan herramientas practicas que

cubren aspectos sobre las condiciones de trabajo, manejo de las mismas y técnicas para un
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control exitoso de las tensiones que pueden presentarse entre compafieros, mejorando el

autocontrol y desarrollando un ambiente laboral llevadero y comunicativo.

Con respecto al trabajo en equipo el 31% del personal desconoce algun tipo de
proceso que intervenga fomentando que el personal trabaje conjuntamente y en colaboracion
entre si, pareciera que hace falta promocidn con respecto a este aspecto ya que un 32% ni
esta de acuerdo ni en desacuerdo y un 38% si perciben que la Unidad de Recursos Humanos

guia procesos de capacitacion que fomentan trabajo en equipo.

Prueba de hipotesis 3. Funcionarios, San Salvador.

En la prueba de hipdtesis se establece cual hipdtesis es aceptada si la de trabajo o la nula

para esto se parte de:

e H; La Politica Institucional de gestion Ambiental influye en el clima laboral de
las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos
Naturales.

Hi:r=XeY #0

e Ho La Politica Institucional de gestion Ambiental no influye en el clima laboral
de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos
Naturales.

Ho:r=XeY =0
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Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedio a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma
de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos ((Ver
anexo a.1.1 Base de datos de funcionarios, San Salvador)

Posteriormente se aplicé la formula de la rho de Spearman:

Sustituyendo:

di? = 6277.25

n =145,

_,__6.(6277.25)
Tsay) = 1~ 145. (1452 — 1)

. 37663.5
Tsay) = %~ 145 (15, 624)

_, _ 376635
Is&y) = 1 737048, 480

Isry) = 1 — 0.012354846

Fsxy) = 0.98

Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.98 para las y los funcionarios del
departamento de San Salvador; estableciendo que la Politica Institucional de gestion
Ambiental esta influyendo en el clima laboral de las y los servidores publicos del Ministerio

de Medio Ambiente y Recursos Naturales.
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4.1.1.1.2 Resultados de personas usuarias, San Salvador

En el departamento de San Salvador se logrd encuestar 125 personas usuarias que
visitaron el Area Natural Protegida El Volcan de San Salvador y algunas personas que

visitaron las oficinas centrales del MARN.

Hipotesis 1. Personas usuarias, San Salvador.

Variable X;: Plan de Capacitacion
Esta variable se explord con base a los siguientes criterios: tipologia de capacitacion.,
metodologias de aprendizaje, formacion continua, disefio de programas de formacion y
modalidades de capacitacion.

Tabla 21. Variable X1. Plan de Capacitacion

Variable X1: Plan de Capacitaciones

5 | Totalmente NG :
= En acuerdo, ni| De | Totalmente
< en Total P
o desacuerdo en acuerdo | de acuerdo Analisis
=5 | desacuerdo
2 desacuerdo
~|F |% F % (F |% F 1% |[F |% F |%

El 66% de los usuarios
- sefialaron complacencia por
S -
3 los servicios y esmero por
£ parte de los empleados del
§ MARN, mientras que 29
8| 5 4 7| 6| 29| 23| 63| 50| 20| 16|125|100
R personas se  mostraron
g neutras, 23% respondieron
< de manera indiferente y un
= 10% se mostraron
i insatisfechos.
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2.Metodologias de aprendizaje

26

21

54

43

37

30

125

100

De los 125 usuarios
entrevistados, 91
simpatizaron con la

habilidad profesional del
personal del MARN y que si
es notoria la capacitacion
que reciben, 26 no dieron
opinién positiva 0 negativa
sobre el punto, 8 mostraron
descontento con la
formacion del personal. Un
73% de los individuos con
los cuales se converso, 21%
de los mismos indicaron
imparcialidad y un 6%
estuvo en desacuerdo.

3. Formacioén continua

26

21

64

51

23

18

125

100

De las 125 personas
interrogadas  sobre  la
formacidn de los empleados
del MARN en sus funciones
frente a los usuarios, 87 de
ellos apuntaron observar
habilidades favorables, 26
se mostraron indiferentes,
12 sefialaron descontento.
En porcentajes:

El 70% de los usuarios se
mostr6 complacido, el 21%
se abstuvo de opinar y un
10% articul6 insatisfaccion

y.

152




4. Disefio de programas de formaciéon

10

22

18

19

15

58

46

16

13

125

100

Del total de encuestados 74
de las personas consultadas
dijeron haber aportado
sugerencias para capacitar
al personal; 32 de esas
personas dijeron no haberlo
hecho y 19 no expresaron
opinion. Los resultados
obtenidos en porcentajes
apuntan que el 59% de las
personas entrevistadas se ha
involucrado de una u otra
forma para hacerle saber a la
institucién su opinion en
basqueda de la mejoria de
sus servicios; un 26% no ha
participado y el 15% indic6
indiferencia sobre el tema.

5. Modalidades de capacitacion

27

22

48

38

40

32

125

100

Entre los individuos con los

cuales se obtuvo un dialogo
88 de ellos manifesto estar
satisfecho con los
conocimientos y soluciones
ofrecidos por el personal del
MARN, 10 personas
indicaron descontento y 27
no expresaron juicio alguno
al respecto. EIl 8% de los
usuarios del MARN indican
estar desacuerdo con los
servicios que recibio ya que
no respondid al motivo de
su visita, el 70% ofrecieron
un criterio positivo al
respecto; mientras que el
22% prefirid6 no expresar
veredicto.
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Gréfica 14. Variable X1. Plan de Capacitacion

Variable X1

70 63 64 .
- 80 54
g 48
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1. Tipofosgia de 3. Formacion 2. Disefio de 5. Modalidades de
capacitacion continua I capacitacion
formacion
Respuesta por indicador

mTotalmente en dessolerdo M Endesacuerdo W NI de acuerdo, ni en desacuerdo Deacverdo W Totalmente de acuerdo

Analisis:

En la gréfica se puede observar una tendencia alta en cuanto a estar de acuerdo con un
Plan de capacitacion dentro de la institucion, el mayor nimero de personas que opinaron
recalcan la importancia de las tipologias de las capacitaciones y para los usuarios
especificamente aquellas que son dirigidas a desarrollar habilidades actitudinales y
competencias profesionales que preparen a las y los servidores “publicos a ofrecer servicio

eficaz y amable.

Segun la grafica del indicador numero 2 nos muestra que las metodologias es una de las
partes mas importantes dentro dl proceso de formacién, la metodologia nos permite

planificar y llevar a la préctica de forma diferentes el proceso de formacion, permite hacer
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uso de los recursos 0 componentes tacticos adecuados para la realizacién de actividades de
trabajo grupales o individuales, estipular un tiempo y recursos necesarios y de esta manera
descubrir las potencialidades de cada individuo para que personalmente la persona capacitada
identifique en que area su desempefio seria mejor o descubrir mediante nuevos conocimientos
nuevas formas de garantizar un trabajo de manera mas rapida. Asi que, aunque para unos
usuarios segun la grafica no estén de acuerdo con la utilizacion de diferentes metodologias

para un 66% son parte indispensable del Plan de Capacitacion.

El disefio de programa de formacion es un proceso planificado, estructurado,
sisteméatico e interactivo para desarrollar de forma especifica las metodologias, las
actividades, y los materiales, que permitan cumplir con los objetivos de desempefio que se
han planteado para desarrollar las capacitaciones y segun las y los usuarios se evidencia
cuando alguien ha recibido una formacion adecuada, al observar como es su actuar en su
trabajo. Las modalidades de capacitacion pueden ser de formacidn que les ayude a maximizar
los conocimientos béasicos y generales que les beneficiara para alcanzar la vision y cumplir

la misién institucional.

Variable Y,: Competencias profesionales

Esta variable se exploré con base a los siguientes criterios: actitudes personales,

habilidades profesionales, designacion de cargos, deteccion de necesidades de formacion y

conocimientos técnicos, administrativos y especializados.
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Tabla 22. Variable Y1. Competencias profesionales

Variable Y1: Competencias profesionales

Total

En
desacuerdo
Ni de

acuerdo, ni

Analisis

Indicador
en
desacuerdo
en
desacuerdo
De acuerdo
Totalmente
de acuerdo

F| Totalmente

S
2y
S
m
S
ay
S
m
X
T

%

81 de las personas encuestadas
opinaron que el rendimiento del
personal del MARN encierra una
actitud correcta a  sus
expectativas al acercarse a la
institucion; 32 se abstuvieron de
opinar.

11 de las personas indicaron
que no responden a lo esperado
de su parte.

En porcentajes:

El 66% de los usuarios indicaron
un veredicto favorable a la
actitud y rendimiento del
personal del MARN, el 26%
consideraron no opinar sobre
esto y 9% expresaron
descontento.

312 8 6 32 | 26 |48 (38| 34 |27 | 125 | 100

1. Actitudes personales

De los 125 participantes en las
encuestas, 72 expresaron agrado
a la amabilidad, responsabilidad,
32|15 | 12| 35 | 28 |44(35| 28 |22 125 | 100 |dedicacion y habilidades de los
empleados del MARN, 35
prefirieron no opinar sobre ello,
18 indicaron estar en desacuerdo

2.Habilidades profesionales
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3. Designacion de cargos

40

32

47

38

25

20

125

100

Al ser consultados sobre la
capacidad segun el cargo de los
empleados del MARN, 72
usuarios estipularon
complacencia en las respuestas
recibidas durante sus guejas a la
institucion; observaron, ademas,
que el personal parece estar
debidamente capacitado para el
cargo que ocupan, 40 desistieron
de expresar su sentir y 13 de las
personas participantes se
manifestaron contrariados. La
capacidad, habilidades del
personal del MARN para
resolver desacuerdos con los
usuarios ofrece un 58% de
agrado; el 32 prefirié6 guardarse
veredicto alguno y el 10% no
esta contento

4. Deteccion de necesidades de formacion

16

13

31

25

26

21

33

26

19

15

125

100

Al responder  sobre  su
participacion en encuestas u otro
medio para detectar
oportunidades de capacitacién
para los empleados del MARN,
52 de los usuarios entrevistados
mencionaron haberlo hecho; 47
no han participado y 26 de los
mismos no respondieron en uno
u otro sentido. El 42% de los
usuarios participantes en las
encuestas manifestaron haber
participado en algun tipo de
sondeo que sea de beneficio para
la formacién de los empleados
del MARN, 38% indicaron no
haber participado y 21% no
divulgaron algo al respecto.
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72 de Los usuarios implicados
en las encuestas, indicaron que
los empleados del MARN
parecieran tener buenos

conocimientos técnicos,
perciben una organizacion con
elementos debidamente

preparados. y especializados, 32
54| 16 | 13 | 32 | 26 {3931 | 33 |26 | 125 | 100 |se inclinaron en estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo y 21
personas indicaron lo contrario.
Esto indica que el 58% de los
entrevistados manifestaron
confianza en la capacidad técnica
de los empleados del MARN,
17% sefialaron lo opuesto y el
36% no dijeron su punto de vista.

5. Conocimientos técnicos, administrativos y

Gréfica 15. Variable Y1. Competencias Profesionales

Variable Y1
a8 47
50 44
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® 40 35 -
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b
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3
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petsonales profesonaios CAIgos
Respuesta por indicador
BTotaimente en desacuerdo B Endesacuerdo  m NI de acuerdn, ni en desacuardo De acuerdo W Totatmente de dcuerde
Analisis:

Segin los datos de la gréafica correspondiente a la variable Y1 “Competencias
Profesionales”, nos indican una tendencia alta de que el usuario esta de acuerdo en que el
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personal muestra actitudes correctas y acordes a la funcion que desempefiaba y en tendencia

muy baja 11 usuarios que no coinciden con esa afirmacion.

Las buenas actitudes de las y los empleados lograr el buen funcionamiento dentro de cada
organizacion por lo tanto promover las competencias profesionales tomando en cuenta
también el desarrollo de actitudes positivas, proactivas y colaboradoras para que las y los
trabajadores las practiquen en el trabajo diario, mas aquellos que estan constantemente

compartiendo con la poblacion.

En la segunda grafica de las habilidades profesionales los usuarios estuvieron de acuerdo
con ser atendidos por personal que ha sido capacitado en el ejercicio de sus funciones, una
tendencia alta pero més baja que la anterior estan todos aquellos usuarios q desconocen si el
personal recibe algln tipo de capacitacion correspondiente al ejercicio de sus funciones, la
grafica también muestra que 15 usuarios, no estan de acuerdo ya que no lograron evidenciar

dicha formacion.

Otro aspecto que se relaciona con las competencias profesionales es la designacion de
cargos, y es que depende de las competencias que el personal posee asi es asignado a un
puesto y por medio del proceso correspondiente para ver si es favorable asignarle funciones

que puede cumplir con eficiencia

El usuario merece ser atendido con buena actitud y por personas que puedan ofrecerle
un buen servicio cada vez que visita las instalaciones del MARN, sean estas las areas

naturales protegidas o las oficinas de la sede central en San Salvador.
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Con respecto a la deteccion de necesidades de formacion la grafica refleja que como
Ministerio no han realizado muchas encuestas donde el usuario pueda participar y canalizar
por ese medio mejoras que pueden favorecer el servicio que se ofrece, 47 personas de 125
nunca han participado en encuestas y 52 afirman que si han participado en encuestas
aportando sus comentarios sobre cémo se sintieron atendidos por el personal y las demas se

mostraron indecisas al afirmar o negar de su participacion.

En otro aspecto de la variable los usuarios se mostraron estar de acuerdo con que las
competencias profesionales van de la mano con los conocimientos técnicos, administrativos
y especializados ya que eso fortalece las capacidades y desarrolla habilidades y de esa manera
lograr un mayor desempefio que pueda beneficiar a la institucién, a las y los trabajadores y

al usuario.

Prueba de hipoétesis 1. Personas usuarias, San Salvador.
En la prueba de hipotesis se establece cual hipotesis es aceptada si la de trabajo o la nula
para esto se parte de:
e H; La implementacion del Plan de capacitacion si contribuye en el
fortalecimiento de competencias profesionales de las y los servidores publicos del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales

Hiir=XeY#0
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e Ho La implementacion del Plan de capacitacion no contribuye en el
fortalecimiento de competencias profesionales de las y los servidores publicos del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Ho:r=XeY =0

Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedié a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma
de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver

anexo a.2.1 Base de datos de usuarios San Salvador)

Posteriormente se aplico la formula de la rho de Spearman:
Sustituyendo:

di? = 3061

n=125.

_,___6.(3061)
e = 1T 125 (1257 - 1)

. 18,366
Tse) = 2 7 125 (15, 624)

_,_ 18,366
's&y) = 1~ 17953, 000

Isxy) = 1 — 0.009403994

Fsxy) = 0.99
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Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.99; estableciendo que efectivamente

la implementacién del Plan de capacitacion si contribuye en el fortalecimiento de

competencias profesionales de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio

Ambiente y Recursos Naturales; y esto a su vez es perceptible por las y los usuarios que

visitan las oficinas y areas naturales protegidas de San Salvador.

Hipotesis 2. Personas usuarias, San Salvador.

Variable Xz: Gestion del Conocimiento para el desarrollo profesional

Esta variable se explord con base a los siguientes criterios: ddesempefio laboral

(brecha), cultura organizacional capital intelectual innovacion tecnoldgica y gestion

estratégica.

Tabla 23. Variable X2. Gestion del conocimiento para el desarrollo profesional

Indicador

Totalment
een
desacuerdo

Variable X2: Gestién del conocimiento para el desarrollo profesional
Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerd
0

En
desacuerd
0

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Total

F (%

F [%

F %

F [%

F (%

%

Analisis

1. Desempefio laboral

30| 24

47| 38

38| 30

125

100

De 125 usuarios encuestados,
47 estan acuerdo y 38 en
totalmente de acuerdo con el
desempefio laboral de las y
los empleados que los
atendieron, 30 se abstienen
de opinar su punto de vista, 6
estan en total desacuerdo en
que la gestion de
conocimiento esta dirigido al
desempefio laboral
exclusivamente a dar
respuesta a los usuarios, 4
opinan de igual manera.
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2. Cultura organizacional

27

22

46

37

43

34

125

100

46 opinaron que estan de
acuerdo y 43 que estan
totalmente de acuerdo con
que se demuestre la cultura
organizacional en el
desempefio de las y los
empleados, mientras que 27
usuarios manifestaron
indecision con respecto a la
pregunta, 5 dicen no estar de
acuerdo, 4 de los usuarios
encuestados opinan que estan
en total desacuerdo con esto.

3. Capital intelectual

42

34

55

44

19

15

125

100

9 de los usuarios
manifestaron a ver notado
que las y los empleados del
MARN no mostraron
capacidad a la hora de
responder sus quejas,42 dicen
ni estar de acuerdo ni en
desacuerdo mientras que 74
estan de acuerdo con que el
personal mostré capacidad de
ofrecerle respuesta al motivo
de su visita.

4. Innovacion tecnolégica

24

19

59

47

31

25

125

100

59 de losl25 usuarios
encuestados dicen estar de
acuerdo con que el MARN
cuenta con herramientas
tecnoldgicas para el
desarrollo de sus funciones,
mientras que 31 estan
totalmente de acuerdo, 24
prefirieron abstenerse de
responder y 11 usuarios estan
en total desacuerdo en que se
tienen herramientas
tecnologicas para el
desarrollo de las funciones
del personal.
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De 125 wusuarios 77 se
. expresaron estar de acuerdo
::é), con la  gestion  del
© conocimiento ya que es
= 0| 0| 5| 4| 43| 34|52| 42| 25| 20| 125| 100
© notable en el personal, 43
i dicen ni estar de acuerdo ni
U) 7
o en desacuerdo y 5 estan en
Lo desacuerdo.
Gréfica 16. Variable X2. Gestion del conocimiento para el desarrollo profesional
Variable X2
— 59
bl == 52
a7 a6
'Y i 42 a3
- Bl 1
- R = 27 iy 5
§° & 9 g
% 20
5 & 9| B
2 10 6 41 4 5§ pll - B
1. Desempefc Wturs 3. Capital intelectuz 4 Innovaoon 5. Gestion estrategca
labory organizacionsl tecnologica
Respuesta por indicador
B Totalments an desacuerdo @ Endesacuardo N de acuerdo, nl en desacuardo De acuerdo  ® Totalments de acuerdo
Andlisis

En las gréficas se observan factores que se ven involucrados en la Gestion del
conocimiento para el desarrollo profesional, en primer lugar tenemos el desempefio laboral
donde la respuesta de los usuarios con una tendencia alta afirman que el rendimiento del
personal contribuye a suplir y responder a las necesidades que se presenten por parte de
usuarios por lo tanto la formacion continua en las y los servidores publicos es importante

para fomentar el desarrollo profesional y ejercer las funciones con mas éxito.

La cultura organizacional es trascendental para el servicio al cliente, los valores la

amabilidad, responsabilidad y dedicacion hace de las personas distinguirse del resto por lo
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tanto la imagen que tenga la institucion al frente para atender a las y los visitantes debe
reflejar y tener esas actitudes y aptitudes, se puede decir entonces que hay que seguir
capacitando en esos temas al personal ya que la cifra refleja que las y los usuarios estan de

acuerdo con que el personal es amable, responsable y dedicado.

La formacién no solo debe ser en actitudes sino también de forma intelectual, con
informacion que esta a la vanguardia para siempre responde y solucionar las dificultades que
se le presenten al personal, el grafica se ve que la tendencia es alta para los que estan de
acuerdo con que el personal muestra capacidad y también para los que ni estan de acuerdo ni

en desacuerdo.

En la innovacién tecnoldgica los usuarios opinan que el MARN si cuenta con
herramientas tecnoldgicas para realizar sus funciones esto puede deberse a las funciones que
como institucion tienen, ya que la naturaleza es impredecible y el equipo que se debe tener

para corroborar, informar, visualizar, e investigar debe estar actualizado y modernizado.

Esta tendencia alta del uso de la tecnologia pudo darse porque se ha reconocido que
el personal se estd formando a la vanguardia de las nuevas tecnologias facilitando asi los
procesos de informacion y el contacto con los usuarios. La gestién estratégica debe impulsar
al desarrollo del personal debe de contener la formacion continua para las y los trabajadores,
mantenerlos motivados a ser participes de dichos procesos ya que esto beneficia a la persona
por su crecimiento personal y profesional como a la institucion por contar con capital humano
productivo, pensante y con la capacidad de compartir sus conocimientos a los demas.
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Variable Yz: Administracion de las relaciones con las personas usuarias.

Esta variable se explord con base a los siguientes criterios: rrespuesta a necesidades
de usuarios, satisfaccion del servicio prestado, manejo eficaz de la queja, accesibilidad y

compromiso y la Evaluacion de la atencidn al usuario.

Tabla 24. Variable Y2. Administracion de relaciones con los usuarios

Variable Y2: Administracion de relaciones con los usuarios
Totalment Ni de

Totalment
De acuerdo e de Total
acuerdo

En .
een acuerdo, ni
desacuer

desacuerd en

do
0 desacuerdo

F % |F % |F % |F % |F % |[F |%

Analisis

Indicador

La tabla refleja que 82
estan de acuerdo con la
administracion que se hace
a beneficio de las buenas
relaciones con los
usuarios, 25 dijeron esta ni
de acuerdo ni en
desacuerdo y 18 personas
estan en desacuerdo con la
respuesta a sus
necesidades al visitar las
instalaciones.

1 1| 17| 14 25 20 62 50 20| 16| 125| 100

1. Respuesta a las necesidades de

personas usuarias

La tabla nos indica que el

36 % esta de acuerdo con
sentirse satisfechos del
servicio prestado, un 31%
se abstuvo de opinar,
1 1| 7| 6| 39| 31| 45| 36| 33| 26| 125/ 100|mientras que un 26% de
usuarios se siente
totalmente satisfecho al
servicio recibido durante
su visita, dejando un 7%
en desacuerdo.

2. Satisfaccion del servicio

prestado
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3. Manejo eficaz de la queja

10

40

32

46

37

26

21

125

100

37% esta de acuerdo con
el manejo eficaz de las
quejas, 32 ni estad de
acuerdo ni en
desacuerdo,21% esta
totalmente de acuerdo con
el desempefio de las y los
empleados con respecto al
buen manejo de las quejas
que han presentado, 8%
esta en desacuerdo y
finalmente un 2% opina
estar en total desacuerdo
con esa opinion.

4. Accesibilidad y compromiso

21

17

20

16

50

40

30

24

125

100

El 40% de los usuarios
estan de acuerdo con la
accesibilidad que muestra
el personal en la visita que
hizo a las instalaciones del
MARN, un 24% esta
totalmente de acuerdo con
lo anterior, 17% esta en
desacuerdo con la
accesibilidad del personal,
16% no notaron
compromiso ni
accesibilidad en su visita'y
3% opinan lo mismo.

5. Evaluacion de la atencidn al usuario

15

12

11

47

38

43

34

125

100

De 125 encuestados 47
personas opinan estar de
acuerdo con que se
realicen evaluaciones de
atencion al usuario, un 43
apoyan esa evaluacion
para lograr un mejor
desempefio en el personal,
15 encuestados estan
totalmente en desacuerdo
0 No conocen si existe ese
tipo de evaluacion en la
institucion, 11 se
expresaron ni de acuerdo
ni en desacuerdo y 9 en
desacuerdo o de igual
manera no conocen dicho
proceso si se lleva a cabo.
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Grafica 17. Variable Y2. Administracion de relaciones con los usuarios

Variable Y2
/ 62
— 'MI
; 50 45
e 39
3 s
s 4 3
$ 30 & 21
2 i 17 e 0 20
= 20
2 feund . 11
a
0
1. Respuesta a las 2. Satistaccion del 3. Manejo eficazde la ccesbilidad y 5. Evaluanion de 3
i <or stado queja COMPIOMISE atencién al usuario
Respuesta por indicador
o Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo  m Ni de acuerdo, ni en desacuerdo De acverdo @ Totalmente de acuerdo
Analisis:

En la variable dependiente Y2 que corresponde a “Administracion de relaciones con
los usuarios” los aspectos que los usuarios destacaron mas son la respuesta a las necesidades
con una tendencia alta que nos permite observar que las y los usuarios estan de acuerdo con
la obtencidn de una respuesta oportuna a la necesidad que presento, y un atendencia baja de
aquellos que no estan de acuerdo, esto quiere decir que fueron atendimos de manera eficiente,
la siguiente grafica muestra una variacion en los datos no muy diferente donde los usuarios
se van satisfechos de las instalaciones del MARN y el otro grupo prefiere permanecer neutro

en su respuesta.

Cuando un cliente recibe un buen servicio regresa y probablemente recomendara con
otras personas, como institucion es lo que se busca, tener todos los elementos de atencion al

usuario. También se sintieron conformes con la resolucion ofrecida al requerimiento o
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servicio solicitado En la siguiente grafica los usuarios casi se mantienen con las cifras
anteriores ya que consideran que el personal demostro6 accesibilidad para atenderle de manera

eficaz y comprometida.

En la ultima grafica con tendencia alta las y los usuarios estan de acuerdo con realizar
una evaluacion de atencién al usuario que garantice un servicio de calidad de parte del
personal Y una tendencia muy baja los que opinaron lo contrario, esto se debe a que debemos
de ver la evaluacién como oportunidad de mejorar y esto para una institucion grande y con
instalaciones frecuentadas por muchos usuarios al afio debe tener personal preparado y

comprometido con el servicio.

Prueba de hipdtesis 2. Personas usuarias, San Salvador.

En la prueba de hipdtesis se establece cual hipdtesis es aceptada si la de trabajo o la nula

para esto se parte de:

e H; Unadecuada Gestion del Conocimiento para el desarrollo profesional de las y
los servidores publicos favorece en la administracion de las relaciones con los
usuarios del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Hi:r=XeY#0
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e Ho Unadecuada Gestion del Conocimiento para el desarrollo humano de lasy los
servidores publicos no favorece en la administracion de las relaciones con los
usuarios del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Ho:r=XeY =0

Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedi6 a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma
de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver

anexo a.2.1 Base de datos de usuarios San Salvador)

Posteriormente se aplicé la formula de la rho de Spearman:
Sustituyendo:

di% = 3461

n=125.

. 6.(3461)
Tsay) = 2 7 125. (1252 - 1)

. 20,766
'se) = 2 7 125 (15, 624)

_ 20,766
's&y) = 1~ 17953,000

Isy) = 1 — 0.010632873

Fsxy) = 0.98
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Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.98 para las y los funcionarios del
departamento de San Salvador, estableciendo que efectivamente la Gestion del
Conocimiento para el desarrollo profesional de las y los servidores publicos favorecen la
administracion de las relaciones con los usuarios, evidenciado en la atencién que ellos

reciben.

Hipotesis 3. Personas usuarias

Variable X3: Politica institucional de gestion ambiental

Esta variable se explord con base a los siguientes criterios: normativas institucionales,
seleccion de personal, seguridad ocupacional, sensibilizacion Ambiental y sistema de
monitoreo, seguimiento y evaluacion.

Tabla 25. Variable X3. Politica institucional de gestion ambiental.

Variable X3: POLITICA INSTITUCIONAL DE GESTION AMBIENTAL.

Totalm Ni de

S . Totalme

) ente en En acuerdo, ni De

g nte de Total s
o desacu | desacuerdo en acuerdo Analisis
= acuerdo

= erdo desacuerdo

F [%/F % |F |% |F % |F |% |F |%

De los encuestados un 45% esta
en total acuerdo con la mision y
vision de la institucion para
proteger el medio ambiente, un
30% estd de acuerdo con las
normativas institucionales que
rigen al personal, un 21% no estan
de acuerdo ni en desacuerdo con
las politicas de gestion ambiental
implementadas y un 4% que
manifiesta  estar en  total
desacuerdo ya que se puede hacer
mucho mas por la promocion del
cuido y proteccion del ambiente.

2| 2 3 2| 26| 21| 38| 30| 56| 45| 125| 100

1. Normativas institucionales
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2. Seleccion del personal

10

44

35

44

35

20

16

125

100

De los usuarios encuestados 44
opinan estar ni en desacuerdo ni en
acuerdo con la seleccion de
personal, 44 personas estan de
acuerdo con la forma de
adquisicién de los puestos de los
servidores publicos, 20 opinan lo
mismo, 10 se manifiestan estar en
desacuerdo con la forma que se
selecciona el personal y 7 usuarios
esta en totalmente desacuerdo
posiblemente porque optar por un
cargo publico requiere mucho
procedimiento que no son del todo
conocidos por la poblacion en
general.

3. Seguridad ocupacional

14

11

46

37

40

32

19

15

125

100

El 37% de usuarios se muestra ni
de acuerdo ni en desacuerdo con la
prevencion de accidentes laborales
que se tienen en el MARN, por el
mismo desconocimiento si toman
medidas o cuentan con algun
seguro laboral, un 32% estd de
acuerdo con las medidas que se
toman para la seguridad de las y
los trabajadores, 15% opinan de
igual manera ya que conocen de
los comités que se forman para
estar preparado en caso de
emergencia climatoldgica, el 11%
considera no estar de acuerdo con
las medidas que se toman y un 5%
en total desacuerdo.

4. Sensibilizacién ambiental

10

25

20

58

46

30

24

125

100

Un 46% demuestra estar de
acuerdo con la sensibilizacion
ambiental que se promueve como
institucién a la poblacion, un 24%
esta totalmente de acuerdo con las
politicas institucionales que velan
por el medio ambiente y el cuido y
proteccion de él, otro 20% se
observa que su posicion es ni de
acuerdo ni en desacuerdo, un 10%
en desacuerdo con el quehacer
institucional a favor de los
recursos naturales.
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5. Sistema de monitoreo, seguimiento y

Del total de 125 personas
encuestadas 59 personas estan en
totalmente de acuerdo con las
acciones que se realizan para
evaluar continuamente, 42 de las
personas estan de acuerdo con el
cumplimiento de procedimientos

3 2| 4 3| 17| 14| 42| 34| 59| 47| 125| 100|que permitan dar un seguimiento
en el personal para el cumplimento
de sus funciones, 17 personas ni en
desacuerdo ni de acuerdo vy

S finalmente 7  personas en
§ desacuerdo con un sistema de
S monitoreo que garantice la calidad
9 al usuario.
Gréfica 18. Variable X3. Normativas institucionales
Variable X3
56
)
< 50 44 a4
= & 38
3 i 26
S = 2 17
‘ 1. Normatvas 2. Seleccion del 8 3. Sensibilizacon
Institucionales persanal ocupaconal ambienta MmONoreo,
seguimiento y
evaluacon
Respuesta por Indicador
B Totalmente en desacue rde 8 Endesacuerda B Nide acuerdo, ni @n desacue rde De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Andlisis: La grafica de la variable X3 que pertenece a las “Normativas Institucionales” se

puede decir que el MARN cuenta con normativas internas que rigen el quehacer de la

institucion y la actuacion del personal, como el Codigo de conducta, un Comité de ética, la

comisién de servicio civil (que se encarga de los casos graves de problemas entre

compafieros) , Ley de la ética gubernamental Normativa del MARN y el Cddigo de Trabajo
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y para las y los usuarios es positivo que los servidores publicos como todo empleado

trabaje bajo la ley.

Para la seleccion de personal y para la adquisicion de un puesto de trabajo, para los
servidores publicos se hace a través de la ley de adquisicion y contrataciones de
administracion publica, y deben cumplir con todos los requisitos pedidos. EI MARN es una
institucion con mucho capital humano conocedor de la seguridad ocupacional, asi como de
la sensibilizacién ambiental, el personal es capacitado constantemente en temas relacionados
con el riesgo, primeros auxilios, la sensibilizaciéon ambiental es un tema donde todos
participan tanto personal mediante la participacion en campafias de reciclaje donde se
promueve y se transmite informacion a otras entidades de gobierno y privadas sobre el cuido

de los recursos naturales.

Los funcionarios consideran que acciones como el reciclaje fomentan actitudes positivas
hacia la sensibilizacién ambiental propiciando asi el quehacer institucional. La reutilizacion
de materiales didacticos (papeleria, estanteria y materia prima) permite crear conciencia en
los funcionarios en cuanto al cuido de los materiales de utileria. Con el monitoreo,
seguimiento y evaluacion se sigue considerando necesario tanto para que el personal que
trabaja al interior de las oficinas como a las y los que trabajan en las areas naturales

protegidas.

Variable Y3: Clima laboral

Esta variable se exploro con base a los siguientes criterios: relaciones interpersonales,
sistema de Compensacion Laboral, condiciones de trabajo, desarrollo organizacional y
Trabajo en equipo.
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Tabla 26. Variable Y3. Clima laboral

| Variable Y3: Clima laboral

= | Totalmente .

2 En acuerdo, ni De Totalmente

2] en q Total .
S esacuerdo en acuerdo | de acuerdo Analisis
.= | desacuerdo

= desacuerdo

F % |[F |% |[F |% |F [%|F |% |F |%

De las personas un 34% dicen
estar de acuerdo con las
relaciones interpersonales que
observo al  visitar las
instalaciones del MARN, un
24% esta totalmente de acuerdo
ya  que se evidencia
organizacién entre el personal,
1 1| 22| 18| 30| 24| 42|34| 30| 24|125|100|ingresando al lugar sin
inconvenientes, el 24% se
mostré ni de acuerdo ni en
desacuerdo sobre ese tema, un
18% esté en desacuerdo ya que
no coincidid informacidn que le
dieron en un area especifica con
otraareay un 1% totalmente en
desacuerdo también.

Un 31% expresa estar en
acuerdo con el sistema de
compensaciones que se les da a
los servidores publicos, 28%
muestra total acuerdo ya que la
ley lo dictamina de esa manera,
el 19% ese encuentra neutro ni
de acuerdo ni en desacuerdo
con la reacciobn que pudiera
provocar los incentivos en el
personal, 21%  estd en
desacuerdo en la percepcion de
la satisfaccion laboral de las y
los empleados y 1% totalmente
en desacuerdo en que el
personal del MARN esta
satisfecho de laboral en dicha
institucion.

1. Relaciones interpersonales

1 1 26| 21| 24| 19| 39|31, 35| 28|125| 100

2. Sistema de compensacion laboral
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3.Condiciones de trabajo

22

18

33

26

41

33

29

23

125

100

El 33% de los usuarios esta de

acuerdo con las condiciones de
trabajo que observan, ya que
con la informacion que dan
demuestran su formacién en
seguridad y riesgo, 26% dice
estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo con las condiciones
de trabajo que se observan en el
MARN, y un 18% estd en
desacuerdo con las condiciones
de trabajo considerando que no
son adecuadas Yy riesgosas.

4. Desarrollo organizacional

33

26

55

44

31

25

125

100

Un 44% esta de acuerdo con el

desarrollo organizacional que
conoce, el 26% se pronuncia ni
de acuerdo ni en desacuerdo, el
25% estd de acuerdo con el
desarrollo organizacional, las
constantes capacitaciones que
recibe el personal para
fortalecer sus conocimientos y
compartirlos con los demés, un
5%, en desacuerdo con el
desarrollo organizacional.

5.Trabajo en equipo

38

30

40

32

37

30

125

100

Un 32% esta de acuerdo con
que el personal trabaja en
equipo y con un sano ambiente
laboral, el 30% se expresa ni de
acuerdo ni en desacuerdo pues
se ven enfocados cada quien en
sus  funciones en  esos
momentos, el 30% estd de
acuerdo con que se identifica
un clima laboral de
compafierismo, de motivacién
y alegria, un 7% estd en
desacuerdo con otro 1% ya que
percibieron una
desorganizacion entre
compafieros de diferentes areas
gue no contaban con la misma
informacion y se contradecian.
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Gréafica. 19. Variable Y3. Clima laboral

Variable Y3
60 55
® a1
5 38 40 57
¢ a0 33 1 _—
B
E 10
o
% 20
y - 9
2 10 5
1 1
1. Redacions 2 Sistema de 4 Desarrollo 5.Trabajo en equipo
interpersonales compensacion trabajo organizacional
laboral
Respuesta por indicador
B Totalmente en desacuerdo  m Endesacuerdo @ Ni d2 acuerdo, ni en desacueerdo Deacuerdo  m Totalmente de acuerde
Andlisis:

En la grafica correspondiente al “Clima Laboral” la componen aspectos que son de mucha
importancia entenderlos para que realmente se tenga en la institucion un ambiente favorable
que motive al personal a querer estar en su lugar de trabajo, que se sienta comodo y con

libertad de expresarse.

Las relaciones interpersonales se dan de manera horizontal y vertical en los lugares de
trabajo y para ambas debe de mantenerse el respeto, creando vinculos que se forman con el
proceso de comunicacion, saber escuchar y no solo el acompafiamiento laboral si no a la
participacion de actividades fuera de él como en las campafas en pro al medio ambiente

donde también se comparte entre compafieros y se trabaja en equipo.

El sistema de compensacion laboral es una motivacién para las y los empleados para hacer
su trabajo correctamente, las personas desean trabajar para empresas, instituciones, etc. que
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ofrecen unas compensaciones justas; eso incluye no sélo unos salarios competitivos, sino
también compensaciones intangibles como son la oportunidad de aprender, crecer y

conseguir unas metas.

La grafica muestra en tendencia alta la percepcion de los usuarios que el personal que le
atendié se encuentra motivado y satisfecho de laboral en dicha institucién, sin embargo,
también un alto porcentaje de usuarios que percibieron al personal no satisfaccién laboral.
Las condiciones de trabajo son otro aspecto importante y puede influir en la insatisfaccion
que se puede reflejar en algunos trabajadores, por lo tanto, las instituciones deben de
mantener a su personal capacitado también en esas tematicas como la seguridad ocupacional
que apoyaria también al desarrollo organizacional. Como ultimo indicador de la grafica esta
el trabajo en equipo donde se refleja cifras similares y la tendencia nos dice que el personal

del MARN trabaja en equipo.

Prueba de hipdtesis 3. Personas usuarias, San Salvador.
En la prueba de hipdtesis se establece cual hipdtesis es aceptada si la de trabajo o la nula

para esto se parte de:

e Hj; La Politica Institucional de gestion Ambiental influye en el clima laboral de
las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos
Naturales.

Hi:r=XeY#0
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e Ho La Politica Institucional de gestion Ambiental no influye en el clima laboral
de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos

Naturales.Ho: r=XeY =0

Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedié a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma
de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver

anexo a.2.1 Base de datos de usuarios San Salvador)

Posteriormente se aplicé la formula de la rho de Spearman:
Sustituyendo:

di? = 3997

n=125.

_,___6.3997)
e = 1 T 125 (1257 - 1)

. 23 982
'se) = 2 7 125 (15, 624)

_,__23,982
's&y) = 1~ 17953,000

Iy(yy) = 1 — 0.01227957

Fs(xy) = 0.98
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Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.99 en el departamento de San
Salvador; estableciendo que la Politica Institucional de gestion Ambiental esta influyendo en
el clima laboral de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos
Naturales, y esto es perceptible por las personas usuarias que requieren algin servicio de la

institucion.

4.1.1.2. Departamento de Santa Ana
Para Santa Ana se encuestaron 153 personas distribuidos en empleadas y empleados

del MARN y en personas usuarias y visitantes.

4.1.1.2.1. Resultados de personas funcionarias, Santa Ana.
En el departamento de Santa Ana se logré encuestar 28 funcionarias y funcionarios que
trabajan en la oficina regional de Santa Ana y guardarecursos de las areas naturales

protegidas: Montecristo y Complejo los Volcanes.

Hipétesis 1. Funcionarios, Santa Ana.

Variable X;: Plan de Capacitacion
Esta variable se explord con base a los siguientes cuatro criterios: metodologias de
aprendizaje, disefio de programas de formacidn y modalidades de capacitacion.
Tabla 27. Variable X1 Plan de Capacitacion
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‘ Variable X1: Plan de Capacitaciones

Totalme NG
S | nteen En acuerdo, De Totalme
= desacue ni en nte de Total e
3 | desacue acuerdo Analisis
S rdo desacuer acuerdo
= rdo do

F % [F |% |[F % [F % |[F % |F |[%

Un 43% considera estar en total acuerdo
con las metodologias de aprendizaje
promovidas durante las capacitaciones
para potencializar las habilidades
profesionales en las y los servidores
publicos, de igual manera se registra un
29% quien exterioriza estar de acuerdo,
asi también se puede evidenciar un 21%
el cual considera no estar desacuerdo pero
tampoco en desacuerdo con la forma de
ensefianza para el aprendizaje ene los
trabajadores, finalmente se registré6 un
2% que manifestd estar en desacuerdo
con las metodologias implementadas.

0| Of 2| 7| 6 21| 8| 29| 12| 43| 28| 100

1. Metodologias de aprendizaje

El 43% manifestd estar totalmente de
acuerdo con el disefio de los programas
formacion contemplados en el plan de
capacitacion, mientras que un 25% esta
de acuerdo con los contenidos
presentados, de igual manera un 18%
expreso no estar de acuerdo pero tampoco
en desacuerdo con el plan de capacitacion
y sus disefios de programas, asi también
un 11% considero estar en desacuerdo
con que los disefios de programacion
ayuden a mitigar las necesidades que se
detectan en el persona , finalmente un 4%
manifiesta estar en total desacuerdo con
el disefio de programas en el plan de
capacitacion.

1| 4 3| 11| 5| 18| 7| 25| 12| 43| 28| 100

2. Disefio de programas de formacion
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3. Modalidades de capacitacion

Un 43% considera estar totalmente de
acuerdo con las modalidades de
capacitacion dirigidas a las areas
especificas en las que se desarrollan los
trabajadores, un 32% estéa totalmente de
acuerdo con los conocimientos que se
adquieren a través de las capacitaciones
0| 0| 2| 7| 5| 18| 9| 32| 12| 43| 28| 100 |especializadas , un 18% se muestra no
estar de acuerdo ni en desacuerdo con el
tipo de modalidad que se ha optado para
proporcionar conocimientos en las areas
especializadas  finalmente un 7%
demuestra estar en desacuerdo con las
modalidades de capacitacion
implementadas por los capacitadores.

Gréfica 20. Variable X1. Plan de Capacitacion

Variable X1

Muestra poblacional

1. Metodologlas de 2. Disefio de programas 3. Modalidades de
aprendizaje de formacién capacitacion

Respuesta por indicador

m Totalmente en desacuerdo W En desacuerdo ® Ni de acuerdo, nl en desacuerdo

De acuerdo ® lotalmente de acuerdo

Analisis: De acuerdo con los datos obtenidos, se manifiesta una opinion positiva en
relacion a los tres indicadores pertenecientes al plan de capacitacion, evidenciado un total
acuerdo con las metodologias de aprendizaje implementadas por los capacitadores las cuales

les proporcionan habilidades profesionales a través de los contenidos implantados en los
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disefios de programacion con los que cuenta el plan de capacitacion teniendo en cuenta las
modalidades de capacitacion que ofrece el MARN para sus trabajadores, haciendo mas
factible el tiempo y el espacio para la adquisicién de informacién, beneficiando a los

funcionarios en su proceso de aprendizaje.
Variable Y2: Competencias profesionales

Esta variable se explor6é con base a los siguientes criterios: habilidades profesionales,
deteccion de necesidades de formacion y conocimientos técnicos, administrativos y
especializados.

Tabla 28. Variable Y1. Competencias profesionales

‘ Variable Y1: Competencias Profesionales

Totalm En atllljgf d De Totalm
ente en . ente de

desacu | o, nien | acuer Total
desacu

erdo | desacu | do acuerd Analisis
erdo 0
erdo

Indicador

F|% (F |% |[F|% |F|% |F (% |F |%

Un 32% refleja estar totalmente de
acuerdo con que las habilidades
profesionales se fortalecen a través
de las capacitaciones ofrecidas por
la unidad de recursos humanos, asi
también un 54% manifesto estar de
acuerdo con las competencias
1| 4| 1| 4|2 7 54| 9(32|28 profesionales promovidas en el
MARN, un 7% no esta de acuerdo,
pero tampoco en desacuerdo con el
fortaleciendo de las éareas
especificas, un 8% manifiesta estar
en desacuerdo con fortalecer las
areas actitudinales de las y los
funcionarios

gl -
[ERN
[N

1. Habilidades profesionales
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2. Deteccion de necesidades de formacién

29

o -

36

29

28

Un 36% estd de acuerdo con
detectar primero las necesidades
para luego disefiar los programas
de capacitacion, un 29% se
encuentra totalmente de acuerdo
con los contenidos propuestos
durante el disefio de los programas,
un 29% de igual manera demuestra
no estar de acuerdo, pero tampoco
en desacuerdo con detectar las
necesidades plasmar un disefio
estructurado de capacitacion y un
7% esta en de acuerdo en disefiar
un programa de capacitacion a
travées de un a deteccion de
necesidades.

3. Conocimientos técnicos, administrativos y

especializados.

11

14

FNQUEN

50

21

28

Un 50% considera estar de acuerdo
con los conocimientos de forma
especializada en las modalidades
de capacitacion, un  21%
manifiesta estar totalmente de
acuerdo con el tipo de
fortalecimientos que se generan a
las y los funcionarios de MARN a
través de sus especializaciones, un
14% reflejo n estar de acuerdo ni
en desacuerdo con las areas a las
cuales se ofrece capacitacion, un
11% manifiesta estar en total
desacuerdo con las competencias
profesionales que promueve el
MARN
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Gréfica 21. Variable Y1. Competencias profesionales

Variable Y1

20 l': 14

X g—10 o .
1 1 & o | Q— i
A— — <

1. Habilidades 2. Deteccion de 3, Conocimientos

Muestra poblacional

profesionales necesidades de técnicos,
formacion administrativos y

especializados
Respuesta por indicador

m Totalmente en desacuerdo W En desacuerdo
1 Ni de acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo
o Totalmente de acuerdo

Andlisis: De acuerdo a los datos obtenidos se evidencia que las competencias
profesionales proporcionan en los individuos habilidades segun su entorno por lo cual se ha
obtenido un alto porcentaje hacia los tres indicadores de la variable, en primera instancia
los funcionarios publicos consideraron a las habilidades profesionales como un beneficio de
adquisicién en cuanto a su desarrollo asi también consideraron que es necesario detectar
primero las necesidades de formacion para luego poder profundizar a través de
capacitaciones constante en area especificas de su desempefio laboral, con las cuales creen

beneficios para la institucion.

Prueba de hipétesis 1. Funcionarios, Santa Ana.
En la prueba de hipdtesis se establece cual hipétesis es aceptada si la de trabajo o la nula
para esto se parte de:
e H; La implementacion del Plan de capacitacion si contribuye en el
fortalecimiento de competencias profesionales de las y los servidores publicos del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Hi:r=XeY#0

185



e Ho La implementacion del Plan de capacitacion no contribuye en el
fortalecimiento de competencias profesionales de las y los servidores publicos del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Ho:r=XeY =0

Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedié a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma
de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver

anexo d.1.2 Base de datos de personas funcionarias, San Salvador)

Posteriormente se aplicé la formula de la rho de Spearman:
Sustituyendo:

di®=84.5

n =28

_ 6845
e = 1728 (282 - 1)

_,__ 507
fsen) = 1728 (783)

507
Fsaw) =1~ 37924

Iyy) = 1 — 0.023125342

rs(xy) =0.97
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Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.97 para las y los funcionarios del
departamento de Santa Ana; estableciendo que efectivamente implementacién el Plan de
capacitacion si contribuye en el fortalecimiento de competencias profesionales de las y los

servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Hipétesis 2. Funcionarios, Santa Ana.
Variable Xz: Gestion del Conocimiento para el desarrollo profesional
Esta variable se explord con base a los siguientes criterios: ddesempefio laboral
(brecha), innovacion tecnoldgica y gestion estratégica.

Tabla 29. Variable X2. Gestion del conocimiento para el desarrollo profesional

Variable X2: Gestion del conocimiento para el desarrollo profesional

Ni de Totalm
En acuerd De

) ente de

desacue | o, nien | acuer acuerd Total o

rdo |desacue| do Analisis

0
rdo

Totalm

ente en

desacue
rdo

Indicador

F|% |F |% |[F|% |F|% |F |% |F |%

Un 45% estd de acuerdo con el tipo de
gestion que se desarrolla en el MARN para
suplir las necesidades de las y los
funcionarios, un 29% est4 de acuerdo con
los requerimientos que siguen los
capacitadores para fomentar un correcto
desempefio laboral, 14% no esta de acuerdo
1| 4| 3|11| 4| 14 43| 8| 29| 28 ni en desacuerdo con el tipo de gestion que
se lleva a cabo para lograr un mayor
desempefio, un 11%manifiesta estar en
desacuerdo con las medidas de gestion que
realiza el MARN para poder potenciar el
desempefio laboral y un 4% estd en
desacuerdo con el desempefio laboral que
propician las capacitaciones.

N -
-
(N e]

1. Desempefio laboral
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2. Innovacidn tecnoldgica

11

o -

36

18

28

Un 36% considera estar de acuerdo con la
innovacion tecnologica como apoyo para la
accesibilidad de recursos generando asi u
mayor compromiso de las y los
funcionarios, 29%no esta de acuerdo ni en
desacuerdo con el uso de tecnologia para la
resolucion de problemas, un 18%esté
totalmente desacuerdo con la accesibilidad
e implementacion de tecnologias a través
de la gestion del conocimiento, un 17%
manifiesta estar en desacuerdo con los
lineamentos de la gestion en cuanto al uso
de la tecnologia.

3. Gestidn estratégica.

32

32

28

Un 32% esta totalmente de acuerdo con la
gestion estratégica que promueve el
MARN para capacitar a sus trabajadores,
un 32% esta de acuerdo con los recursos
que implementan para generar de forma
eficaz el conocimiento, un 25% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo con los tipos de
innovacion  tecnoldgica que  pueda
implementar el MARN, un 17% estd en
total desacuerdo con la gestion estratégica
que proporciona el MARN.

Gréfica 22. Variable X2. Gestion del conocimiento para el desarrollo profesional

Muestra poblacional

1%
i

M
10 .
5 3
1 A
1. Desempefio laboral

Variable X2

]
mnmnovacion

10

SLION estrategica

tecnologica

Respuesta por indicador
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Analisis De acuerdo a los datos obtenidos en la variable de Gestion del conocimiento para
el desarrollo profesional se muestrea un alto porcentaje en el cual manifiesta estar de acuerdo
con el desempefio laboral que ejerce en la institucion sobre sus trabajadores detectando las
necesidades que estos pueden tener durante s proceso de desarrollo por lo que la institucion
se auxilia de capacitaciones dirigidas a solventar sus necesidades mediante a innovacion
tecnoldgica para sus trabajadores , este proceso se hace mediante la gestion estratégica en
donde de los funcionarios expresaron estar totalmente de acuerdo con los lineamientos que

se toman para solventar sus dudas y generar un 6ptimo desempefio.

Variable Y2: Administracién de las relaciones con las personas usuarias.
Esta variable se explor6 con base a los siguientes criterios: rrespuesta a necesidades de
usuarios, accesibilidad y compromiso y la Evaluacién de la atencion al usuario.

Tabla 30. Variable Y2. Administracion de relaciones con los usuarios

Variable Y2: Administracion de relaciones con los usuarios

Ni de
Totalm En acuerd De Totalm

Indicado AL desacu | o, nien | acuer it G Total
r d:iggu erdo | desacu | do acuoerd Analisis
erdo
F 1% |F [% |F|% [F|%|F |% |F |%
Un 50% considera estar de acuerdo
con los procesos de educacion no
formal impulsados por la unidad de
L. recursos humanos quienes propician
Respuest . .
aalas una respuesta inmediata a las
necesidad | O| 0| 3| 11| 4| 14 111 50 7|25|28 18 necesidades de los usuarios, el 25%
esde estd de acuerdo con las maneras que
personas se les ensefian para dar respuesta a los
usuarias

problemas que presentan los usuarios,
un 14% no se muestra de acuerdo ni
en des acuerdo con los procesos
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proporcionados por la unidad de
recursos humanos para dar respuesta
a la necesidades de los usuarios, un
8% refleja esta en total desacuerdo
con las formas que se les promueven
para dar solucion a las necesidades de
los usuarios.

Un 32% no presentar estar de acuerdo
pero tampoco en desacuerdo con la
administracion de relaciones que
debe de ofrecer los funcionarios ante
los usuarios, un 29% esta totalmente
de acuerdo con las herramientas
tecnologicas que se utilizan para dar
accesibilidad a los usuarios y atender
de la mejor manera, 18% considera

iccesibil estar de acuerdo con los lineamientos
idad y 14 32 18 29| 28 18 que se les ensefian para brindar
comprom accesibilidad y compromiso duran te
150 su desempefio laboral, un 14%
demuestra estar en desacuerdo con el
MARN debido a que no fomentan en
el personal actitudes que ayuden a ser
comprometidos con s labor y un 7%
esta en total desacuerdo con el uso de
herramientas para ser
comprometidos.
Un 46%estd de acuerdo con la
administracion y organizacién que
mantienen los funcionarios para
3. lograr un mejor desempefio, un 32%
Evaluaci 10| estd totalmente de acuerdo con las
onde la 11 11 46 32| 28 . .
atencion 0| relaciones interpersonales que deben
al usuario de desarrollar para entender a usuario

,un 11% expresa no estar de acuerdo
ni en desacuerdo con el sistema de
evaluacion y los lineamientos a seguir
para solucionar el problema que
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presenta el wusuario , un 11%
considera estar en desacuerdo con el
tipo de evaluacion que se debe de
seguir para la atencion al cliente.

Gréafica 23. Variable Y2. Administracion de relaciones con los usuarios

Variable Y2

= 1
§ 15 1
2 9
£ 10
(<]
2 1
) 3 4 —
& -
w .
o U 3
= ——
<
e 0
1. Respuesta a las 2. Accesibllidad vy 3. Evaluadon de la
necesidades de personas OMPromiso atencion al usuario
Isuaria
Respuesta por indicador
| Totalmente en desacuerdo ® En desacuerds
m N1 de acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo
® Totalmente de acuerdi

Analisis: De acuerdo con los datos obtenidos se ha reflejado un alto porcentaje en
donde la administracion de relaciones con los usuarios se ve beneficiada a partir de las
respuestas que se ofrecen a las necesidades que denotan los usuarios , con la Unica
diferencia que no muestran estar de acuerdo pero tampoco en desacuerdo con la
accesibilidad y compromiso que demanda la institucion , es por ello que se puede percibir
un alto nivel de satisfaccion en cuanto a la evaluacion de atencion al usuario de forma

constante.

Prueba de hipétesis 2. Funcionarios, Santa Ana.
En la prueba de hipdtesis se establece cual hipétesis es aceptada si la de trabajo o la nula

para esto se parte de:
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e H: Unadecuada Gestion del Conocimiento para el desarrollo profesional de lasy
los servidores publicos favorece en la administracion de las relaciones con los
usuarios del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Hi:r=XeY #0

e Ho Unadecuada Gestion del Conocimiento para el desarrollo humano de las y los
servidores publicos no favorece en la administracion de las relaciones con los
usuarios del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Ho:r=XeY=0

Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedi6 a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma
de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver

anexo d.1.2 Base de datos de personas funcionarias, San Salvador).

Posteriormente se aplicé la formula de la rho de Spearman:
Sustituyendo:

di? = 66.5

n =28

_,__6.(66.5)
o0 =1 728 282 - 1)
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. 399
Isey) = 1~ 587 (783)

399
Fsaw) =1~ 37924

Iy = 1 — 0.018199234

Fs(xy) = 0.98

Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.98 para las y los funcionarios del
departamento de Santa Ana; estableciendo que las y los funcionarios consideran que
efectivamente la Gestion del Conocimiento para el desarrollo profesional de las y los
servidores publicos favorecen la administracion de las relaciones con los usuarios y por los

resultados obtenidos se sugiere que tiene que ser fortalecida en el MARN.

Hipotesis 3. Funcionarios, Santa Ana.

Variable Xs: Politica institucional de gestion ambiental
Esta variable se explord con base a los siguientes criterios: normativas institucionales,

Sensibilizacién Ambiental y Sistema de monitoreo, seguimiento y evaluacion.
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Tabla 31. Variable X3. Normativas institucionales

Variable X3: Politica Institucional de gestion ambiental.

Indicador

Totalme
nte en
desacue
rdo

En
desac
uerdo

Ni de
acuerdo
, nien
desacue
rdo

De
acuerdo

Totalm
ente de
acuerd

0

Total

F |%

F |%

F |%

%

%

Analisis

1. Normativas institucionales

14| 50

29

28

100

Un 50% demuestra esta de acuerdo con
las politicas institucionales que regulen
y trato a los usuarios, un 29% se muestra
totalmente de acuerdo con los
reglamentos de la institucion, un 4%
considera no estar de acuerdo ni en
desacuerdo con las  normativas
instituciones, un 18% se muestra en
desacuerdo debido a que consideran que
las normativas institucionales no logran
regular las relaciones interpersonales.

2. Sensibilizacién ambiental

11( 39

17

61

28

100

Un 50% considera estar totalmente de
acuerdo con estructura organizacional
para el cumplimento de las leyes en pro
de la sensibilizacion ambiental, un 39%
estd de acuerdo con politica
institucional y se trabajo de sensibilizar
a la poblacién protegiendo los recursos,
un 0% manifiesta estar en desacuerdo
con la sensibilizacion ambiental
teniéndola como base organizacional.

3. sistema de monitoreo seguimiento

y evaluacion

13

46

28

100

Un 46% esta totalmente de acuerdo con
la implementacion de un sistema de
monitoreo y evaluacién constante, un
29% esta de acuerdo con el seguimiento
de evaluacion que genera el capacitador
para denotar el avance de los
trabajadores, un 14% no esta de acuerdo
ni en desacuerdo con el desarrollo de
capacidades que puede generar una
evaluacion  constante, un 11%
demuestra estar en desacuerdo con
establecer un sistema de monitoreo y
evaluacion para el personal del MARN
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Gréfica 24. Variable X3. Politica Institucional de gestién ambiental.

Variable X3

i;: 0 0 0
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1. Normativas 2. Sensibilizacion 3. Sistema de monitoreo,

Muestra poblacional

institucionales ambiental seguimiento y evaluacidn
Respuesta por Indicador
® Totalmente en desacuerdo ® £n desacuerdo

@ Ni de aci
& Totalmente de ac

De acuerdo

Andlisis:

De acuerdo con las politicas institucionales de gestion ambiental se provee un alto porcentaje
en cuanto a las normativas institucionales que se promueven dentro del MARN, asi también
consideran estar de acuerdo con los lineamientos de sensibilizacion que se fomentan en la
institucién no obstante es un porcentaje bastante relativo en cuento a la poblacion que
sensibilizacion ambiental puede generar mejores condiciones de trabajo, finalmente se
muestra una tendencia favorable con el sistema de monitoreo, seguimiento y evaluacion ya
que el personal considera necesario y de forma continua ser evaluados para generar un mejor

desempefio laboral.

Variable Y3s: Clima laboral

Esta variable se exploré con base a los siguientes criterios: relaciones interpersonales,

desarrollo organizacional, trabajo en equipo.
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Tabla 32. Variable Y3. Clima laboral

Variable Y3: Clima Laboral

Totalmen Ni'de
5 En acuerd Totalme
S te en d . De te d Total
® | desacuer | desacuer 0, nien acuerdo | Ntede ota Andlisi
% 90 do desacu acuerdo nalisis
i< erdo

F |% |F % |F|% |F |% |F (% |[F |%

un 50% estd de acuerdo con las
normativas institucionales ya que
fortalecen las relaciones
interpersonales, el 21% esta
totalmente de acuerdo con las
politicas institucionales para el
fomento de un ambiente optimo, un
1 4| 2| 7|5| 18| 14| 50| 6| 21| 28| 100|18% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo con las conductas de los
trabajadores dentro de su area de
trabajo, el 11% expresa estd en
desacuerdo con los lineamientos que
se deben de seguir a partir de las
normativas institucionales para las
relaciones personales.

Un 54% se muestra totalmente de
acuerdo con la aplicacion de procesos
organizativos de sensibilizacion
ambiental, Un 36% esta de acuerdo
con la mision y vison de la institucion
0 Ol 1| 4|2 7| 10| 36| 15| 54| 28| 100|para la cultura organizacional, Un
7% no expresa desacero o acuerdo
con la sistematizacion de la
institucién, Un 4% no esta de acuerdo
con el desarrollo organizacién de la
institucion

Un 43% esta totalmente de acuerdo
con las normativas para el clima
laboral un 36% estd de acuerdo
procesos de capacitacion que
fomentan el trabajo en equipo,
establecido mediante un sistema de
monitoreo constante y de evaluacion
1 4| 1| 4|4| 14| 10| 36| 12| 43| 28| 100|de resultados, Un 14%no esta de
acuerdo ni en desacuerdo con las la
implementacion n  sistema de
monitoreo que observe el trabajo en
equipo, 8% expresa no estar de
acuerdo con los procesos d
capacitacion que fomenten el trabajo
en equipo.

1. Relaciones interpersonales

2. Desarrollo
organizacional

3.Trabajo en equipo
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Gréfica 25. Variable Y3. Clima laboral
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B Totalmente de acuerdo

Andlisis: De acuerdo con los datos obtenidos a raves de la variable del clima laboral se
pudo evidenciar una alta tendencia con las relaciones interpersonales donde reflejan estar de
acuerdo que estas relaciones permiten un 6ptimo ambiente laboral y fomenta la accion del
compafierismo asi también se puede demostrar un alto porcentaje que demuestra estar
totalmente de acuerdo con el desarrollo organizacional que maneja la institucion con sus

trabajadores fomentando el trabajo en equipo.

Prueba de hipétesis 3. Funcionarios, Santa Ana.

En la prueba de hipdtesis se establece cual hipdtesis es aceptada si la de trabajo o la nula

para esto se parte de:
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e H: La Politica Institucional de gestion Ambiental influye en el clima laboral de
las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos

Naturales.Hi: r=XeY #0

e Ho La Politica Institucional de gestion Ambiental no influye en el clima laboral
de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos

Naturales. Ho: r=XeY =0

Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedié a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma
de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver

anexo d.1.2 Base de datos de personas funcionarias, San Salvador).

Posteriormente se aplicé la formula de la rho de Spearman:
Sustituyendo:

di?=114.5

n=28.

_,__6.(1145)
s = 2T o8 (287 — 1)

_ 1145
'sc) = 7 28 (783)
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114.5
Tsow) =1~ 57922

Isy) = 1 — 0.031335523

Fsxy) = 0.96

Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.96 para las y los funcionarios del
departamento de Santa Ana; estableciendo que la Politica Institucional de gestion Ambiental
estd influyendo en el clima laboral de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio

Ambiente y Recursos Naturales.

4.1.1.2.2. Resultados de personas usuarias, Santa Ana.
En el departamento de Santa Ana se logrd encuestar 125 personas usuarias que visitaron
las Areas Naturales Protegidas Montecristo y EI Complejo los Volcanes de Santa Ana y

algunas personas que visitaron las oficinas.

Hipotesis 1. Personas usuarias, Santa Ana.

Variable X;: Plan de Capacitacion

Esta variable se exploré con base a los siguientes criterios: tipologia de capacitacion,

metodologias de aprendizaje, formacion continua, disefio de programas de formacion y

modalidades de capacitacion.
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Tabla 33. Variable X1: Plan de Capacitaciones

‘ Variable X1: Plan de Capacitaciones

Totalmen NIee

5 te en En acuerd De Totalme

'§ desacuer desacuer | 0, ni en acuerdo nte de Total Andlisi

2 40 do | desacu acuerdo nalisis

< erdo

F |% F % [F|% |[F |% |F % |F |%

Un 42% expresa estar de
acuerdo con el tipo de
capacitacion para fomentar un
mejor desempefio laboral, 26%
demuestra estar en total acuerdo
con las capacitaciones

s ) 1 implemeptadgs a través del plan

S 10 8| 6| 5/ | 20| 52| 42| 32| 26| ;| 100 de capacitacion, 20% no esta de

5 acuerdo ni en desacuerdo con el

§ tipo de capacitaciobn que

P promueve el MARN para sus

- funcionarios, 13% demuestra a

1= estar en total desacuerdo con las

5 capacitaciones que implementa

F el MARN.

—

Un 33% estd totalmente de
acuerdo con las metodologias de
aprendizaje promovidas por los
capacitadores, un 31% considera
esta r de acuerdo con que se
capacite al personal para atender
de mejor manera a los usuarios,
7 6| 7| 6 25| 39| 31| 41| 33 100 | 25% considera no estar de
acuerdo ni en desacuerdo con el
tipo de metodologias que
utilizan con los funcionarios
para agilizar el trabajo, 12% se
muestra en total desacuerdo con
el tipo de metodologia que se
ofrece a los funcionarios

2.Metodologias de aprendizaje
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3. Formacion continua

N

22

58

46

27

22

100

Un 46% esta de acuerdo con la

formacion continua en los
funcionarios, un 22% demuestra
estar en total acuerdo con los
tipos de formacion que
promueve el MARN un 22% no
esta de acuerdo ni en desacuerdo
que la formacion continua
proporcione un mejor trato al
usuario,10% estd en total
desacuerdo con el tipo de
formacion que el MARN ofrece
a los usuarios para el desempefio
de sus funciones.

2. Disefio de programas de formacion

20

16

14

11

18

46

37

23

18

100

Un 37% esta de acuerdo con
crear un disefio de programas a
través de la deteccion de
necesidades, un 18% esta
totalmente de acuerdo con la
implementacién de programas
para fortalecer el desempefio de
so trabajadores, un 18% no estéa
de acuerdo ni en desacuerdo, un
16% esta en total desacuerdo con
la implantacion de programas a
través de la deteccion de
necesidades, un 11% esta en
desacuerdo con la formacion
que recibe los funcionarios .

5. Modalidades de capacitacién

20

50

40

40

32

100

Un 40% se muestra de acuerdo
con las modalidades de
capacitacion que ofrecen los
capacitadores, un 32% expresa
estd en total acuerdo con
fortalecer en éreas especificas a
la persona para poder lograr un
mejor desarrollo en el trabajo,
20% no estd de acuerdo ni en
desacuerdo con las modalidades
que promueve la capacitacion,
un 8% expresa estar en total
desacuerdo con las areas que se
capacitan los funcionarios.

201




Gréfica 26. Variable X1. Plan de Capacitacion

Variable X1
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B Totdmente en desscuernsc 8 £n desacuerdo B NI de atuerdo, i en desacuerde De acuerde & Totaimente de acuerdo

Andlisis:

De acuerdo a los datos obtenidos mediante el plan de capacitacién se observa un
porcentaje alto en cuanto a las tipologias de capacitacion en donde el usuario exterioriza que
es necesario ofrecer a los funcionarios diferentes formas de capacitacion tomando en cuenta
metodologias de aprendizaje que promuevan en ellos nuevas maneras para realizar su trabajo
esto a partir de una formacién continua para no quedar con conocimiento e informacién
obsoleta asi también manifiestan estar de acuerdo con la implementacién de un disefio de
programas de formacion comenzando en desde las necesidades detectadas lo cual genera

nuevas modalidades de capacitacion para los trabajadores.

Variable Y,: Competencias profesionales
Esta variable se exploré con base a los siguientes criterios: actitudes personales,
habilidades profesionales, designacion de cargos, deteccién de necesidades de formacién y

Conocimientos técnicos, administrativos y especializados.
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Tabla 34. Variable Y1. Competencias profesionales

Variable Y1: Competencias profesionales
Ni de
En acuerdo, ni De Totalmente
desacuerdo en acuerdo | de acuerdo Anélisis
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Total

Indicador

F (% |[F |% |F |% |F % |F |% |F |%

Un 42% estd totalmente de
acuerdo con las actitudes
personales que demuestran
durante la atencion al usuario,
35% estd totalmente de
acuerdo con las competencias
profesionales con que cuenta el
funcionario, 10% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo con
10 8 5 4] 13 10| 53| 42| 44 35(125(100 | las actitudes personales que
poseen los funcionarios, un 8%
expresa  estar en  total
desacuerdo con la atencion
brindada por los funcionarios
ya que no poseen actitudes de
atencion al usuario, un 4% se
muestra en desacuerdo con las
actitudes  personales  del
funcionario.

Un 38% esta de acuerdo con
las habilidades profesionales
de los funcionarios, 33%
demuestra estar en total
acuerdo con el desempefio
laboral mediante sus
habilidades que posee el
funcionario, 21% expresa no
estar de acuerdo ni en
desacuerdo con las habilidades
profesiones de los funcionarios
y un 9% considera que a los
funcionarios les hace falta
potenciar sus habilidades de
trabajo.

1. Actitudes personales

5 4 6 5| 26 21| 47| 38| 41 33| 125|100

2.Habilidades profesionales
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3. Designacion de cargos

32

26

55

44

29

23

125

100

Un 44% considera estar de
acuerdo con la designacion de
cargos, un 26% no estd de
acuerdo ni en desacuerdo con
la designaciéon de cargos
implementada en el MARN, un
23% considera estar de acuerdo
con el personal y sus cargos
que desempefian, 7%
manifiesta estar en total
desacuerdo con la designacién
de cargos.

4. Deteccion de necesidades de formacion

26

21

10

24

19

34

27

31

25

125

100

27% manifiesta estar de
acuerdo con realizar encuestas
para determinar las
necesidades de formacion en
los funcionarios, 25% presenta
estar de acuerdo con detectar
primero las necesidades para
luego potenciar las
competencias, un  21%
manifiesta estar en total
desacuerdo debido a que nunca
han realizado en la poblacion
encuestas que permitan decir
que necesidades tiene los
funcionarios , un 19% no esta
en desacuerdo ni de acuerdo
con la  deteccion de
necesidades que generan a
través de pregunta a la
poblacion y un 8% se
manifiesta en desacuerdo con
la participacion de encuestas

5. Conocimientos técnicos, administrativos

V_esnecializados.

31

25

38

30

43

34

125

100

Un 34% expresa estar
totalmente de acuerdo c los
conocimientos especializados
gue manejan los funcionarios,
un 30% consideran estar de
acuerdo con especializar al
funcionario  mediante el
desarrollo de competencias
profesionales, un 25% no esta
de acuerdo ni en desacuerdo
con los conocimientos de
forma especializada y un 10%
estd totalmente en desacuerdo
con las competencias
profesionales en los
funcionarios.
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Gréfica 27. Variable Y1. Competencias profesionales
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Analisis: De acuerdo con los datos obtenidos a través de las competencias profesionales
los usuarios manifiestan estar de acuerdo con las actitudes profesionales que reflejan los
funcionarios durante la atencion que ofrecen a la poblacion haciendo uso de habilidades y
dominio de técnicas para agilizar el proceso de solucion a partir de esta accion causan en el
usuario una impresion de que su designacion de cargo es de manera adecuada , asi también
los usuarios expresan estar de acuerdo con la deteccion de necesidades para fortalecer la
formacion de cada funcionario y seguir proporcionando una atencion optima especificando

que sus capacitaciones deben ser en areas especializadas.

Prueba de hipoétesis 1. Personas usuarias, Santa Ana.

En la prueba de hipdtesis se establece cual hipotesis es aceptada si la de trabajo o la nula

para esto se parte de:
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e H; La implementacion del Plan de capacitacion si contribuye en el
fortalecimiento de competencias profesionales de las y los servidores publicos del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales

Hi:r=XeY#0

e Ho La implementacion del Plan de capacitacion no contribuye en el
fortalecimiento de competencias profesionales de las y los servidores publicos del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Ho:r=XeY=0

Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedi6 a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma
de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver

anexo d.2.2 Base de datos de personas usuarias, San Salvador)

Posteriormente se aplicé la féormula de la rho de Spearman:

Sustituyendo:
di? = 2330.5

n=125
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_,__6.(2330.5)
fs6n = 7125 (1252 - 1)

. 13,983
'sew) = 2 7 125 (15, 624)

_,__13,983
's&v) = 1~ 17953, 000

Isy) = 1 — 0.007159754

Fsxy) = 0.99

Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.99; estableciendo que efectivamente
la implementacion del Plan de capacitacion si contribuye en el fortalecimiento de
competencias profesionales de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio
Ambiente y Recursos Naturales; y esto a su vez es perceptible por las y los usuarios que

visitan las oficinas y areas naturales protegidas.

Hipotesis 2. Personas usuarias, Santa Ana.

Variable Xz: Gestiéon del Conocimiento para el desarrollo profesional
Esta variable se explord con base a los siguientes criterios: ddesempefio laboral
(brecha), cultura organizacional, capital intelectual, innovacién tecnoldgica y gestion

estratégica.
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Tabla 35. Variable X2. Gestion del conocimiento para el desarrollo profesional

Variable X2: Gestion del conocimiento para el desarrollo profesional

Indicador

Totalme
nte en
desacuer

do

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

De

acuerdo

Totalme
nte de
acuerdo

Total

F

%

F %

F %

F

%

F

%

%

Andlisis

1. Desempefio laboral

10

25 20

51

41

36

29

125

100

Un 41% esta de acuerdo
con el desempefio
laboral que manifiestan
los funcionarios ante los
usuarios, un  29%
considera estar
totalmente de acuerdo
con la organizacién del
personal para
desempefiar su labor, un
20% expresa no estar de
acuerdo ni en
desacuerdo con el tipo
de desempeiio laboral
que desarrolla el
personal, 10%  se
encuentra en  total
desacuerdo  con el
desempefio laboral de
los funcionarios.

2. Cultura organizacional

12

10

20 16

41

33

47

38

125

100

Un 38% se muestra en
total acuerdo con la
cultura organizacional
de la institucion, un 33%
considera  estar de
acuerdo con
responsabilidad y
dedicacion que
desempefian los
funcionarios en  sus
puestos de trabajo, un
16% esta de acuerdo n
en desacuerdo con los
lineamientos de la
cultura organizacional,
14% se muestra en total
desacuerdo.

208




3. Capital intelectual

26

21

57

46

31

25

125

100

Considera e un 46%

estar totalmente de
acuerdo con la
capacidad de los
funcionarios para

solventar las situaciones
que  presentan  los
usuarios, 25% expresa
estar de acuerdo con las
habilidades que posee el
funcionario para agilizar
sus procesos
expresados, 21% con
expresa estar de acuerdo
ni en desacuerdo con el
servicio ofrecido por
parte del funcionario,
8% considera estar en
total desacuerdo con el
capital intelectual con
que cuenta el MARN.

4. Innovacién tecnolégica

10

31

25

35

28

40

32

125

100

Un 32% expresa estar
totalmente de acuerdo
con las herramientas
tecnoldgicas que
utilizan los funcionarios
para agilizar la
informacion y ofrecer el
mejor  resultado,28%
demuestra estar de
acuerdo con el
desempefio laboral que
el funcionario realiza
mediante la innovacion
tecnologica, un 25%
expresa no estar de
acuerdo ni en
desacuerdo con el uso
de tecnologias en sus
labores, un 8% esta e
total desacuerdo debido
a gue no pueden ocupar
de manera Optima los
recursos tecnologicos,
un 7% esta desacuerdo
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10

5. Gestion estratégica

21 17

56

45

34

27

125

100

Un 45% refleja estar de
acuerdo con los
lineamientos de
capacitacién en cuanto a
las necesidades
supliéndolas de forma
estratégica a, 27%
expresa esta totalmente
de acuerdo con la
gestion estratégica
implementada en los
funcionarios a través de
la deteccion de
necesidades, 17% no
estd de acuerdo ni en
desacuerdo, con la
organizacion de
personal, un 11% esta en
total desacuerdo con la
gestion estratégica.

Muestra poblacionsl

Grafica 28. Variable X2. Gestion del conocimiento para el desarrollo profesional
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Andlisis: De acuerdo con los datos obtenidos se muestra un alto porcentaje en la gestién

del conocimiento para el desarrollo profesional

en cuanto al desempefio laboral de los

funcionarios los usurarios consideraron estar de acuerdo con las forma en que realizan su

trabajo promoviendo asi una adecuada cultura organizacional asi también consideran que el
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MARN posee un elevad capital intelectual y esto solo se lograr mediante las capacitaciones

constantes en los funcionarios a través de la innovacion tecnologica fomentada por la gestion

estratégica es por ello que los usuarios consideran estar de acuerdo que es necesario observar

y analizar las necesidades de los funcionarios para abordar de manera estratégica esas

dificultas que pueden dafar a la organizacion.

Variable Y2z: Administracion de las relaciones con las personas usuarias.

Esta variable se explord con base a los siguientes criterios: rrespuesta a necesidades

de usuarios, satisfaccion del servicio prestado, manejo eficaz de la queja, accesibilidad y

compromiso y Evaluacién de la atencion al usuario.

Tabla 36. Variable Y2. Administracion de relaciones con los usuarios

Indicador

Totalmente
en
desacuerdo

Variable Y2: Administracion de relaciones con los usuarios
Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

En
desacuerdo

De

acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Total

F %

F %

F %

F

%

F %

Analisis

1. Respuesta a las necesidades de personas

24 19

64

51

25| 20

125100

Un 51% expresa estar de
acuerdo con las
respuestas ofrecidas por
el personal, un 20%
manifiesta estar
totalmente de acuerdo
administracion 'y  su
forma de solucion de
problemas, un 19%
expresa no estar de
acuerdo ni en desacuerdo
con las  respuestas
obtenidas durante la
visita a las instalaciones,
un 10% considera estar
en total desacuerdo con
las respuestas ofrecidas.
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2. Satisfaccion del servicio prestado

17

14

57

46

35

28

125

100

Un 46% se presenta de
acuerdo con la
resolucion de su
interrogante, un 28%
esta totalmente con la
administracion en cuanto
a la resolucién de casos,
14% no esta de acuerdo
ni en desacuerdo con la
atencion prestada, un 7%
esta en total desacuerdo
con la respuesta obtenido
ya que no ha sido de
manera oportuna, un 6%
se encuentra en
desacuerdo  con la
administracion ara la
resolucidén de problemas.

3. Manejo eficaz de la queja

10

22

18

50

40

36

29

125

100

40% estd de acuerdo
con la amabilidad que
expresa el funcionario
para atender su caso, un
29% considera un buen
funcionamiento por parte
de la organizacion en
cuanto al manejo de las
quejas, un 18% no
exterioriza estar de
acuerdo ni en desacuerdo
con el trato para el
manejo de quejas, un 8%
manifiesta estar en total
desacuerdo con el trato
ofrecido  durante su
exposicion del problema,
un 6% exterioriza que a
los funcionarios no se les
ha capacitado para tatar
de la mejor manera a los
usuarios.
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4. Accesibilidad y compromiso

23

18

46

37

38

30

125

100

Un 37% expresa estar de

acuerdo con la
accesibilidad que
presentan los

funcionarios durante la
realizacién de preguntas,
30% considero estar
totalmente de acuerdo
con los lineamientos que
promueve el MARN
para el trato de los
usuarios, 18% no
presenta estar de acuerdo
ni en desacuerdo con la
accesibilidad que
presentan los
trabajadores de MARN y
un 14% se encuentra en
total desacuerdo con los
lineamentos de ética para
el trato de los individuos.

5. Evaluacion de la atencion al usuario

13

10

42

34

60

48

125

100

Un 48% expresa estar
totalmente de acuerdo
con la  evaluacién
constante para generar
un buen trato a los
usuarios, asi también un
34% manifiesta estar de
acuerdo con la
evaluacion que solicitan
al usuario para notificar
alguna anomalia en la
atencién ofrecida, un
10% no esta de acuerdo
ni en desacuerdo con la
evaluacion que solicita la
administracion de
relaciones con  los
usuarios y un 8% se
muestra en total
desacuerdo con el tipo de
evaluacion que se genera
a los funcionarios para
mejore su atencion al
usuario.
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Grafica 29. Variable Y2. Administracion de relaciones con los usuarios
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Anélisis:

De acuerdo con los resultados obtenidos se puede evidenciar un alto porcentaje para
la variable de administracion de relaciones con los usuarios ya que estos consideran estar de
acuerdo con las respuestas brindadas por los funcionarios publicos generando satisfaccion
por el servicio prestado ante su queja o duda expresada de igual manera se considera que los
funcionarios realizan el manejo de quejas de forma adecuada y eficaz por lo que las

evaluaciones que efectla el usuario hacia el funcionario es de manera positiva .
Prueba de hipdétesis 2. Personas usuarias, Santa Ana.

En la prueba de hipotesis se establece cual hip6tesis es aceptada si la de trabajo o la nula

para esto se parte de:

e H; Unadecuada Gestion del Conocimiento para el desarrollo profesional de lasy
los servidores publicos favorece en la administracion de las relaciones con los

usuarios del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.
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Hi:r=XeY#0

e Ho Unadecuada Gestion del Conocimiento para el desarrollo humano de las y los
servidores publicos no favorece en la administracion de las relaciones con los
usuarios del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Ho:r=XeY=0
Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedié a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma
de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver

anexo d.2.2 Base de datos de personas usuarias, San Salvador)

Posteriormente se aplicé la formula de la rho de Spearman:

Sustituyendo:
di? = 3059.5

n=125

_,__6.(3059.5)
Tsay) = 2 7 125. (1252 - 1)

. 18357
Tsc) = 2 7 125 (15, 624)

_,__18357
I's) = 71953000

Iy(y) = 1 — 0.009399386
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I(xy) = 0.99

Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.99 para las y los funcionarios del
departamento de Santa Ana estableciendo que efectivamente la Gestion del Conocimiento
para el desarrollo profesional de las y los servidores publicos favorecen la administracion de

las relaciones con los usuarios, evidenciado en la atencién que ellos reciben.

Hipétesis 3. Personas usuarias, Santa Ana.

Variable X3: Politica institucional de gestion ambiental

Esta variable se explord con base a los siguientes criterios: normativas institucionales,

seleccion de personal, seguridad ocupacional, sensibilizacion Ambiental y sistema de

monitoreo, seguimiento y evaluacion.

Tabla 37. Variable X3. Politica Institucional de gestion ambiental.

Variable X3: Politica Institucional de gestiobn ambiental.

Totalmente e
— En acuerdo, ni De Totalmente
o en Total
S | desacuerdo desacuerdo en acuerdo | de acuerdo o
o desacuerdo Andlisis
°
C

F |% F % |F (% |[F % |F |% |F |%
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1. Normativas institucionales

12

10

15

12

44

35

54

43

125

100

Un 43% expresa estar en
total acuerdo con el
respeto e integridad que
los funcionarios
manifiestan al atender a
los usuarios, un 35% esta
de acuerdo con la
amabilidad que ofrecen,
un 12% no esta de acuerdo
ni en desacuerdo con las
normativas institucionales
implantadas y un 10% se
encuentra en total
desacuerdo .

2. Seleccion del personal

17

14

10

28

22

31

25

39

31

125

100

Un 31% refleja estar de
acuerdo con los
lineamientos de seleccion
del personal en el MARN,
un 25% expresa estar de
acuerdo con los
conocimientos que poseen
y desempefian los
trabajadores para dar
solucion a los problemas,
asi también un 22% no
estd de acuerdo ni en
desacuerdo  con  los
conocimientos que poseen
los trabajadores, 14%
manifiesta estar en total
desacuerdo  con  los
lineamientos de seleccion
para el personal y un 89%
considera estar en
desacuerdo con la
contratacion del personal
en el MARN.
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3. Seguridad ocupacional

14

11

37

30

32

26

34

27

125

100

Un 30% no estd de
acuerdo ni en desacuerdo
con la seguridad
ocupacional , ElI 27%
presenta estar en total
acuerdo con los
lineamiento de seguridad,
Asi también un 26
considera estar de acuerdo
con la seguridad
ocupacional de la
institucién , ,Un 11%
presenta estar en total de
acuerdo con el tipo de
seguridad que implementa
e MARN dentro de sus
oficinas ,Un 6% no esta de
acuerdo con el tipo de
sefializaciones que posee
las instalaciones para la
prevencion en el MARN.

4. Sensibilizacién ambiental

11

21

17

36

29

51

41

125

100

Un 41% expresa estar en
total acuerdo con la
politica institucional que
apoya la sensibilizacion
ambiental, Un 29%esta de
acuerdo con los procesos
de sensibilizacién que
fomentan con los
usuarios, Un 17% no esta
de acuerdo ni en
desacuerdo con la manera
de informar sobre la
sensibilizacion ambiental,
Un 14% considera que los
funcionarios no
promueven la
sensibilizacion ambiental
de forma continua
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5. Sistema de monitoreo, seguimiento y evaluacion

14

11

13

10

38

30

57

46

125

100

Un 46% exterioriza estar
de acuerdo con las
evaluaciones constantes
que se realizan a los
funcionarios para dar un
optimo srvicio,30%
expresa estar de acuerdo
con el seguimiento que se
da cuando se encuentra
una  necesidad, 10%
expresa no estar en
desacuerdo, pero tampoco
de acuerdo con las
evaluaciones que realizan
hacia los funcionarios
,13% esta en desacuerdo
con el sistema de
monitorio que se
implementa  con  los
funcionarios

Gréfica 30. Variable X3. Politica Institucional de gestion ambiental.
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Variable X3

57

51

Muestra poblacional

13

1. Normativas 2. Selecoon del 3. Segundad 4 Sensibilizacion 5. Sistema de
institucionales personal ptupadonal ambiental monitoreo,
seguimiento y

avaluacion

Respuesta por indicador

o Totalmente en desacuerde B [n desacuerd B Ni de acverdo, mi en desacuverdo De acuerdo # Totalmente de acverdo

Andlisis:

De acuerdo con los datos obtenidos a través de los usuarios se ha evidenciado un alto
porcentaje en donde la Politica Institucional de gestion ambiental, promueve normativas
institucionales a favor de la sensibilizacion ambiental por lo que consideran gue es necesario
un sistema de monitoreo y seguimiento constate de las acciones que realiza el personal del
MARN para satisfacer las necesidades de los usuarios como también buscar de forma
continua la preservacion del medio ambiente asi también manifiestan estar totalmente de
acuerdo con el sistema de seleccion para el personal y sus lineamientos a seguir en cuanto a
la seguridad ocupacional que estos ofrecen se mostraron ni estar de acuerdo ni en desacuerdo

con sus acciones.

Variable Y3: Clima laboral
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Esta variable se exploré con base a los siguientes criterios: relaciones interpersonales,
sistema de Compensacion Laboral, condiciones de trabajo, desarrollo organizacional y

trabajo en equipo.

Tabla 38. Variable Y3. Clima laboral

<

ariable Y3: Clima laboral

— < 1= 2 o o = o
S|€<c3|c3 |8%5 oS g
-% =23 LﬁUO,_:ﬁ_E oo C—UU‘D Total e -
S| Sog S | Z 327 3 | 8o3 Analisis
S o <5 [<5) c © o ©
c |k © ° —

F 1% |[F |[%|F |%|F | %|F % | F %

Un 29% exterioriza estar no estar de
acuerdo, pero  tampoco  en
desacuerdo con los mecanismos de
trabajo que evidencia el personal, Un
31% considera estar en total acuerdo
6| 5| 5| 4[36]29| 39|31| 39|31| 125|100 |con el ambiente de trabajo que se
manifiesta en los funcionarios,

Un 9% esta en total desacuerdo con
las relaciones interpersonales que
manejan los funcionarios durante su
desempefio laboral.

1. Relaciones interpersonales

El 34% manifiesta estar total acuerdo
con la atencion que persona | usuario,
Un 33% demuestra estar desacuerdo
con el sistema de compensacién que
promueve el MARN, Un 22%
manifiesta no estar de acuerdo ni en
desacuerdo en que la compensacion
laboral motive a los trabajadores, Un
11% considera que el sistema de
compensacion labora no proporciona
satisfaccion a los funcionarios para
realizar su trabajo.

4| 3| 10| 8(28|22| 41|33| 42|34| 125|100

2. Sistema de compensacion laboral

221




3.Condiciones de trabajo

33

26

41

33

36

29

125

100

El 33% se muestra de acuerdo con
los reglamentos que apoyan a el
clima laboral de la institucién, El
29% se manifiesta en total acuerdo
con los lineamientos de seguridad
que promueve el MARN, Un 26%
considera no estar de acuerdo ni en
desacuerdo con las condiciones de
trabajo y seguridad que presenta el
trabajador, Un 12% manifiesta estar
en desacuerdo con las condiciones de
trabajo que presentan los
funcionarios en su area laboral.

4. Desarrollo organizacional

13

10

25

20

54

43

31

25

125

100

Un 43% esta de acuerdo con el
desarrollo organizacién por el que se
rige el MARN,25% esta totalmente
de acuerdo los lineamientos
institucionales para fomentar la
proteccion de medio ambiente ,20%
manifiesta n estar de acuerdo ni en
desacuerdo con la mision y vision
institucional, 12%conisera que el
quehacer institucional de MARN no
promueve proteccion al medio
ambiente.

5.Trabajo en equipo

27

22

38

30

42

34

125

100

El 34% considera estar totalmente de
acuerdo con las acciones de trabajo
gue se mantiene en la institucion Un
30% manifiesta estar de acuerdo con
la forma en que se desempefia el
personal fomentando un ambiente de
trabajo ,Un 22% manifiesta no estar
en desacuerdo pero tampoco de
acuerdo con las formas de trabajo
que tiene los funcionarios ,Un 14%
de la poblaciéon considera estar en
total desacuerdo con la forma en que
trabajan los funcionarios ya que no
es un trabajo en equipo.
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Grafico 31. Variable Y3. Clima laboral

Variable Y3

a1 42 4] 42

Muestrapoblacional

1. Retacians

nterpersonales

1 Condiclanes de 4. Desarrollo S Trattag on equipo

trabaio prganizacional

Respuesta por indicador

| Totalmante en desacuerdo o Indesacuordn 8 Ni de acuerdo, ni en desacuerdo e acuetds n Totalmente de acuerdo

Andlisis: De acuerdo con los datos obtenidos se muestra un alto porcentaje con respecto
a las relaciones interpersonales que se proporcionan en un clima laboral, asi también los
usuarios se denotan estar totalmente de acuerdo con que los tipos de compensacion laboral
que maneja el MARN para generar motivacion en sus trabajadores promoviendo una
condicién de trabajo de manera eficaz en cuento al desempefio que demuestra el trabajador
durante la resolucion de quejas o dudas que presentan los usuarios esto fomenta un desarrollo

organizacional mediante el trabajo en equipo de forma constante.

4.2.1.1.1.2 Prueba de hipdtesis 3. Personas usuarias, Santa Ana.

En la prueba de hipdtesis se establece cual hipdtesis es aceptada si la de trabajo o la nula

para esto se parte de:
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e H: LaPolitica Institucional de gestion Ambiental influye en el clima laboral de
las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos

Naturales. Hi:r=XeY #0

e Ho La Politica Institucional de gestion Ambiental no influye en el clima laboral
de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos

Naturales. Ho:r=XeY=0

Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedié a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma
de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver

anexo d.2.2 Base de datos de personas usuarias, San Salvador)

Posteriormente se aplicé la formula de la rho de Spearman:
Sustituyendo:

di? = 2588.25

n=125.

_,__6(2588.25)
Tséy) = 2 7 125. (1252 - 1)

. 15529.5
Tscw) = % 77125 (15, 624)

_,_ 155295
I's) = -7 1953000
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Isy) = 1 —0.007951613

Fs(xy) = 0.99

Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.99 en el departamento de Santa Ana;
estableciendo que la Politica Institucional de gestion Ambiental esta influyendo en el clima
laboral de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos
Naturales, y esto es perceptible por las personas usuarias que requieren algun servicio de la

institucion.

4.1.1.3. Departamento de San Miguel.
Para San Miguel se encuestaron 132 personas distribuidos en empleadas y empleados

del MARN y en personas usuarias y visitantes.

4.1.1.3.1. Resultados de personas funcionarias, San Miguel.
En el departamento de San Miguel se logré encuestar 8 funcionarias y funcionarios que
trabajan en la oficina regional de Santa Ana y guardarecursos de las areas naturales

protegidas: Montecristo y Complejo los VVolcanes.

Variables demograficas

Hipotesis 1. Funcionarios, San Miguel.

Variable X;: Plan de Capacitacién

Esta variable se explor6 con base a los siguientes criterios: metodologias de
aprendizaje, disefio de programas de formacién, modalidades de capacitacion.
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Tabla 39. X1: Competencias profesionales

‘ Variable X1: Plan de Capacitaciones

Total a’(\:tgf d Total
mente En T De mente
en desacu ’ acuer de Total

n P
desacu | erdo € do | acuerd Analisis
desacu

erdo 0
erdo

F|% |F [%|F|% |F|%|F |%|F |%

Indicador

Un 73% exterioriza estar de acuerdo con
las capacitaciones que fomenten las
habilidades profesionales, un 13% expresa
estar en total acuerdo con el logro de
10 competencias que  fomentan  las
1| 13| 0| 00| 13|6|75| 1|13| 8 habilidades profesionales a través de las
areas de especializacion, un 13%
considera estar en total desacuerdo con las
capacidades que puede generar las
habilidades especializas en un ara area de
trabajo.

Un 50% considera estar de acuerdo con la
deteccion de necesidades para definir
después el disefio de los programas de
capacitacion implementados en el MARN,
un 38% expresa estar totalmente de
acuerdo con los lineamientos para detectar
0| 0| O| 01| 13|4|50| 3|38| 8 las necesidades en los trabajadores y
solventarlas mediante la implementacién
de contenidos especializados, un 13%
manifiesta no estar de acuerdo, pero
tampoco en desacuerdo con los
lineamentos para hacer una deteccion de
necesidades.

Un 50% expresa estar en total acuerdo con
los conocimientos técnicos,
administrativos 'y especializados que
ofrecen los capacitadores durante su
desarrollo profesional, un 38% esta de
10 | acuerdo con las competencias
0| profesionales que fomenta el MARN a
través de la implementacion de
modalidades de capacitacion, un 13%
expresa n estar de acuerdo ni en
desacuerdo con la manera de fomentar los
conocimientos en las areas especializadas.

1. Habilidades profesionales
o

2. Deteccidn de necesidades de
(e»]

formacién

13| 3(38| 4|50| 8

administrativos y especializados.
o
o
o
o
—

3. Conocimientos técnicos,
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Gréafica 32. Variable X1. Plan de Capacitacion

Variable X1.

®
- C 4 1
&
“ P
v
2
E
S 1 S0 - 1
v - -—
S 0 0 * 0 0
8 -_
[+ )
a »
1. Metodologias de 2. Disefio de programas 3. Modalidades de
aprendizaje de formaadn apacitacion
Respuesta por indicador
® Totalmente en desacuerdi ® En desacuerdo

B NI de acuerdo, ni en desacuerdo & De acuerds

o lotalmente de acuerdo

Analisis: Los resultados arrojaron una tendencia alta en relacién a la importancia del plan
de capacitacion para el fortalecimiento de competencias en las personas funcionarias, esto se
evidencia prontamente al analizar lo que las personas encuestadas en San Miguel expresaron;
considerando adecuadas las metodologias que se implementan en las capacitaciones

gestionadas por las Unidad de Recurso Humanos y Fortalecimiento de capacidades.

Podemos contraponerlo con el disefio de programa de formacién, donde la tendencia se
posiciona arriba de la media, mostrando que es necesario una etapa de consulta para la
construccion y disefio del programa, ademas de esto se consideran las modalidades de

capacitacion como aptas e idoneas para potencializar el desarrollo de la persona.

Variable Y1: Competencias profesionales
Esta variable se explor6 con base a los siguientes criterios: habilidades profesionales,
deteccion de necesidades de formacion, conocimientos técnicos, administrativos y

especializados.
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Tabla 40. Variable Y1. Competencias profesionales

Total Ni de Totalm
mente En | acuerd | De
. . ente de o
Indic en desac | o, ni en | acuer Total Analisis
acuerd
ador | desacu | uerdo | desacu do o
erdo erdo

Flw |[Flw [Flw [Flw|F [ |F [%

Un 73% exterioriza estar de acuerdo con
las capacitaciones que fomenten las
habilidades profesionales, un 13%
expresa estar en total acuerdo con el logro
de competencias que fomentan las
1| 13| o ofo0| 13|6| 75 1| 13| 8| 100|habilidades profesionales a través de las
areas de especializacion, un 13%
considera estar en total desacuerdo con
las capacidades que puede generar las
habilidades especializas en un ara area de
trabajo.

Un 50% considera estar de acuerdo con la
deteccion de necesidades para definir
después el disefio de los programas de
capacitacion  implementados en el
MARN, un 38% expresa estar totalmente
de acuerdo con los lineamientos para
0| o|0f O|1| 13|4|50| 3|38 8| 100|detectar las necesidades en los
trabajadores y solventarlas mediante la
implementacion de contenidos
especializados, un 13% manifiesta no
estar de acuerdo, pero tampoco en
desacuerdo con los lineamentos  para
hacer una deteccion de necesidades.

Un 50% expresa estar en total acuerdo
con los conocimientos  técnicos,
administrativos y especializados que
ofrecen los capacitadores durante su
desarrollo profesional, un 38% esta de
acuerdo  con las  competencias
0| O|0f 01| 13|3|38| 4|50| 8| 100|profesionales que fomenta el MARN a
travées de la implementacion de
modalidades de capacitaciéon, un 13%
expresa n estar de acuerdo ni en
desacuerdo con la manera de fomentar los
conocimientos en las areas
especializadas.

1. Habilidades profesionales

2. Deteccion de necesidades de

formacion

3. Conocimientos técnicos,
administrativos y especializados.
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Gréfica 33. Variable Y1. Competencias profesionales

Variable Y1.

=
210
6‘;: ERV
o 6
=z -
£
= I
)
= i 1
- 0 0
5 e
o O
1. Habilidades
profesionales
B Totalmente
® Ni de acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo
# Totalmente de acuerdo

Anélisis: De acuerdo con los datos obtenidos se evidencia de un mediano porcentaje
que demuestra estar de acuerdo con las competencias profesionales fortalecidas a través de
las habilidades profesionales ya que consideran necesario primero detectar las necesidades
que poseen las y los funcionarios en el dominio e innovacién de conocimientos de las areas
especializadas tanto técnicas y administrativas esto mediante la utilizacién de herramientas

tecnoldgicas para lograr un 6ptimo desarrollo del desempefio.

Prueba de hipdtesis 1. Funcionarios, San Miguel.
En la prueba de hipdtesis se establece cual hipdtesis es aceptada si la de trabajo o la nula
para esto se parte de:
e H; La implementacion del Plan de capacitacion si contribuye en el
fortalecimiento de competencias profesionales de las y los servidores publicos del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Hi:r=XeY#0
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e Ho La implementacion del Plan de capacitacion no contribuye en el
fortalecimiento de competencias profesionales de las y los servidores publicos del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Ho:r=XeY =0

Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedié a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma
de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver

anexo d.1.1 Base de datos de funcionarios, San Salvador).

Posteriormente se aplicé la formula de la rho de Spearman:
Sustituyendo:

di2=25

n=38

6.(2.5)
'sop =1 =g @z

_,__15
Fstw) = 1 T8 (63)

15
Fso) = 1~ 504

Isy) = 1 —0.029761905

Fs(xy) = 0.97
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Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.97 para las y los funcionarios del
departamento de San Miguel estableciendo que efectivamente implementacion el Plan de
capacitacion si contribuye en el fortalecimiento de competencias profesionales de las y los

servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Hipotesis 2. Funcionarios, San Miguel.

Variable Xz: Gestion del Conocimiento para el desarrollo profesional

Esta variable se exploro con base a los siguientes cuatro criterios: ddesemperio laboral

(brecha), innovacion tecnoldgica y Gestion estratégica.

Tabla 41. Variable X2. Gestion del conocimiento para el desarrollo profesional

Variable X2: Gestion del conocimiento para el desarrollo profesional

Ni de

_ | Totalm En | acuerd | De Totalm

S |enteen . ente de

2 desacu | o, ni en | acuer Total

S | desacu acuerd Anélisis

S erdo | desacu | do

= erdo 0

= erdo

F|% |F [% |F|% |F|{% |F % |F |%

De los 8 empleados
encuestados el 38%
manifestaron que la Gestion
del Conocimiento contribuye a

= su desarrollo profesional, otro

S | 0| 0| o 0[2| 25|3|38| 3|38| 8| 100|38% estan enacuerdoy 25% de

< los encuestados no

’§ manifestaron posicién alguna

g con respecto a la importancia

(72]

A de esta en su desempefio

i laboral.
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El 50% de los encuestados
3 manifestd que dentro de la
o Gestion del conocimiento para
S el desarrollo profesional va
% 0| O| 1]13|3| 38|2|25| 2|25| 8|100|inmersa la innovacion
2 tecnoldgica, mientras que un
> 38% ni de acuerdo ni en
I= desacuerdo y un 13% no esta
¥ de acuerdo

Un 13% las personas

encuestadas manifestaron su
< conocimiento de una estrategia
::é), de Gestion del Conocimiento
€ (0l 0| of ojo| o0|7|88| 1|13| 8|100|adecuada como herramienta
§ para la formacion continua del
= personal, mientras que el 88%
£ apoyan también el
™ conocimiento de esta.

Graéfica 34. Gestion del conocimiento para el desarrollo profesional

Variable X2.

B

g 10 7
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E

c 5 3 3 3

5 2 l_'z 2 X

i oo@ll) ool oo

o 0 _ - _—

o

= 1. Desempefio laboral 2. Innovacion 3. Gestion estratégica
tecnologica

Respuesta porindicador
H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Andlisis: En la gréafica se pueden observar los resultados de la informacion obtenido por parte
de los servidores publicos con respecto a la variable independiente X2 denominada “Gestion
del conocimiento para el desarrollo profesional” donde la tendencia alta nos indica que hay
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un total acuerdo por parte del personal que la Gestion del conocimiento debe tomar en cuenta
el desempefio laboral para poder definir qué es lo que se debe de capacitar y asi seguir
reforzar do y mejorando ese desempefio, especificamente el Esa area protegida donde estos
guardarecursos trabajan no cuentan con mucha tecnologia sin embargo estdn muy bien
equipados para poder recibir y dar charlas a estudiante o cualquier visitante que quiera

conocer sobre este recurso natural.

Variable Y2: Administracion de las relaciones con las personas usuarias.

Esta variable se explor6 con base a los siguientes criterios: respuesta a necesidades de

usuarios, accesibilidad y compromiso y evaluacién de la atencién al usuario.

Tabla 42. Variable Y2. Administracion de relaciones con los usuarios

Variable Y2: Administracion de relaciones con los usuarios

c c [<2]
o3 3 28| 8 | =
[<5) = [CNe)
5|63 | o8 |85kl 8| B2 |
=) () Tota
IS — o
8 | E§ | Y |2E88| & | £E3 Analisis
i S8 f) 8D @ S®
c o T o o0 (a) o
- = © —
Flw|F [%[F|% [Flw|F [% |F [%

De un total de 8 encuestados en San
Miguel, el 38% esta ni de acuerdo ni
en desacuerdo sobre si se les da una
respuesta a las necesidades de las y
los usuarios, un 25%

Estd en desacuerdo sobre una
administracion de relaciéon con los
usuarios que dé respuestas a las
necesidades de los usuarios, un 13%
mas esta de acuerdo con ello, un 13%
se muestra en total acuerdo en que
reconoce que si se esta trabajando en
darle respuesta a las necesidades de
los usuarios.

0| O 2(25|3| 38113 1(13| 8| 100

1. Respuesta a las necesidades de

personas usuarias
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2. Accesibilidad y

compromiso

25

50

100

Segun la frecuencia observada en la
tabla el 50% de personas estad en
acuerdo en que se fomenta actitudes
de accesibilidad ni compromiso en el
personal del MARN, al otro extremo
con un 25% estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo y un 13% totalmente de
acuerdo con que si se fomentan
actitudes de compromiso vy
accesibilidad

3. Evaluacion de la
atencidn al usuario

75

100

Un 75% de encuestadas Yy
encuestados expresaron estar en
acuerdo con la existencia de
evaluaciones de la atencion al
usuario, un 13% mas apoyan ese
sistema de monitoreo y seguimiento
y un 13% estan en desacuerdo con la
existencia de una evaluacion a la
atencion al usuario.

Grafica 35. Variable Y2. Administracion de relaciones con los usuarios

Poblacién muestral

10

1. Respuesta alas
necesidades de
personas usuarias

m Totalmente en desacuerdo

B Totalmente de acuerdo

Analisis:

Variable Y2.

2. Accesibilidad y
compromiso

6

4
223 2
O_1 10-1 010 1
-— 5-_ -—

3. Evaluacion de la
atencion al usuario

Respuesta porindicador

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

En la grafica se evidencia que el personal muestra una tendencia positiva alta en cuanto a

cémo los procesos de formacion capacitan al personal para dar respuesta a las necesidades
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de las personas usuarias, considerando importante la buena administracién de las usuarias y

los usuarios enfocada a ofrecer una atencién de calidad y eficaz.

Mas del 50% esta de acuerdo con que el personal se estd comportando con accesibilidad
y compromisos en sus funciones. Una tendencia alta nos dice que si se debe establecer un
sistema de monitoreo para la atencion al usuario de esta manera se estaran preparando para

cualquier inconveniente que se les presente.

Prueba de hipdétesis 2. Funcionarios, San Miguel.

En la prueba de hipotesis se establece cual hip6tesis es aceptada si la de trabajo o la nula

para esto se parte de:

e Hi Unadecuada Gestion del Conocimiento para el desarrollo profesional de lasy
los servidores publicos favorece en la administracion de las relaciones con los
usuarios del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Hi:r=XeY #0

e Ho Unadecuada Gestion del Conocimiento para el desarrollo humano de las y los
servidores publicos no favorece en la administracion de las relaciones con los
usuarios del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Ho:r=XeY =0
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Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedio a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma
de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver
anexo d.1.2 Base de datos de funcionarios, San Salvador). Posteriormente se aplicé la

férmula de la rho de Spearman:

Sustituyendo:

6.(3)
o) = 1 =g @2 - 1)

_,__18
fsen = 1 T8 (63)

18
Fso) =1~ 50g

Isy) = 1 — 0.035714286

Fs(xy) = 0.96

Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.96 para las y los funcionarios del
departamento de San Miguel; estableciendo que las y los funcionarios consideran que
efectivamente la Gestién del Conocimiento para el desarrollo profesional de las y los
servidores publicos favorecen la administracion de las relaciones con los usuarios y por los

resultados obtenidos se sugiere que tiene que ser fortalecida en el MARN.
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Hipotesis 3. Funcionarios, San Miguel.

Variable Xs: Politica institucional de gestion ambiental

Esta variable se exploré con base a los siguientes criterios: normativas institucionales,

sensibilizacion Ambiental y sistema de monitoreo, seguimiento y evaluacion.

Tabla 43. Variable X3. Politica institucional de gestion ambiental

Variable X3: Politica Institucional de gestion ambiental.

1. Normativas institucionales.

g 38 S s 3 S £38
g E c § < % S 'g c § § t]EJ § Total
S s°8| Y§ |[zs°§| & S 8 o Anélisis
2l B S s ° A P 3
F |% % F % F |% % %
Un 63% refleja estar
totalmente de acuerdo
con el tipo  de
capacitacion recibida
para ofrecer resolucion a
los usuarios durante su
visita al MARN, un 38%
manifiesta estda  de
acuerdo con el tipo de
o| o] o ol of o| 3|38 63| 8| 100|nOrMativas

implementadas para el
desarrollo en los
trabajadores creando un
ambiente favorable para
los usuarios, un 0%
expresa estar en total
desacuerdo con las
respuestas  expresadas
por las y los funcionarios
durante su visita.
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2. Sensibilizacion Ambiental

38

63

100

Un 63% exterioriza estar
totalmente de acuerdo
con las capacitaciones de
sensibilizacion que
promueve el MARN para
orientarle en el proceso y
luego poder expresarlo a
los usuarios, un 38%
considera  estar  de
acuerdo con los
lineamientos de
sensibilizacion que se
desarrolla a través de las
politicas institucionales
de gestion ambiental, un
0% expresa estar en
desacuerdo con el tipo de
lineamientos para la
sensibilizacion en la
institucion.

3. Sistema de monitoreo, seguimiento y evaluacion.

38

63

100

Un 63% considera estar
en total acuerdo con la
implementacion de un
sistema de evaluacion
constate que es ayude a
dar seguimiento de las
actividades aprendidas
durante sus
capacitaciones, un 38%
considera  estar  de
acuerdo con la forma de
monitoreo que ofrecen
los capacitadores para la
obtencién de resultados,
un 0% se muestra en total
desacuerdo con una
evaluacion constate por
parte de la institucion.
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Gréfica 36. Variable X3. Politica Institucional de gestién ambiental.

Variable X3.

_ 5
o
= 5
o 3
=
E
c
hel
= 0 0 0
e ——
o O
n' . M - o~ - . .

1. Normativas 2. Sensibilizacion 3. Sistema de

institucionales ambiental monitoreo,

seguimiento y
evaluacion
Respuesta por indicador
= Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo
® Ni de acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Anélisis:

De acuerdo a los datos obtenidos se evidencia una alta tendencia en cuento a estar totalmente
de acuerdo con las Politicas Institucionales de gestion ambiental, que fomenta el MARN con
las y los funcionarios mediante sus normas institucionales quienes regulan el
comportamiento de los trabajadores promoviendo una mayor atencion a las y los usuarios de
forma eficaz, asi también consideran que dentro de la institucién sensibilizacion ambiental
ha sido promovida de forma poco relevante por lo que ellos consideran necesario la
implementacion de un sistema de monitoreo y evaluacion de forma constante para generar

seguimiento a tal necesidad.

Variable Y3: Clima laboral

Esta variable se exploro con base a los siguientes criterios: relaciones interpersonales,

desarrollo organizacional y trabajo en equipo.
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Tabla 44. Variable Y3. Clima laboral

Indicador

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de

Total

Tn

X

X

T Ni de acuerdo,

=S

X

n

Variable Y3: Clima Laboral

Analisis

1. Relaciones interpersonales.

63

38

8| 100

Un 63% expresa estar de acuerdo con
las relaciones interpersonales
normadas por un reglamento interno
el cual genera un ambiente de trabajo
optimo, un 38% manifiesta estar en
total acuerdo con el tipo de clima
laboral que se maneja dentro de las
instalaciones del MARN, un 0% se
encentra en total desacedo con las
normativas que regulan las
relaciones interpersonales en la
institucion.

2. Desarrollo organizacional

38

38

25

8| 100

Un 38% expresa no estar de acuerdo
ni en desacuerdo con el desarrollo
organizacional que promueve el
MARN para fomentar el
fortalecimiento de actitudes en el
personal, un 38% expresa estar de
acuerdo con la cultura organizacion
gue promueven los trabajadores para
alcanzar los objetivos trazados, un
25% esta totalmente de acuerdo con
los procesos de sensibilizacion que se
desarrollan en la organizacion.

3. Trabajo en equipo.

63

38

8| 100

Un 63% expresa estar de acuerdo con
los procesos de capacitacion que
fomentan el trabajo en equipo, un
38% manifiesta estar de acuerdo
con una evaluacion constare para
determinar el funcionamiento del
equipo de trabajo, un 0%
manifiesta estar en  total
desacuerdo con el clima laboral
proporcionado en el MARN
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Gréfica 37. Variable Y3. Clima laboral

Variable Y3.

_ 5 5
o
E 5
@ 3 3 3 3
£ _— 2
c
=
2 0 0 O 0 0 0 0 0O
o 0 A A—— A
0
o

1. Relaciones 2. Desarrollo 3.Trabajo en equipo

interpersonales organizacional
Respuesta porindicador
H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo

M Ni de acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo

m Totalmente de acuerdo
Andlisis:

De acuerdo con los datos obtenidos se muestra un alto porcentaje para el clima laboral en
cuento a estar de acuerdo con que las relaciones interpersonales que promueven los
capacitadores mediante sus capacitaciones las cuales giran en torno al favorecimiento de las
normas institucionales quienes ofrecen reglamentos para un 6ptimo desempefio laboral al
momento de atender a las y los usuarios 'y responder de manera cordial a cada una de sus
necesidades, asi también se observa una alta tendencia hacia el desarrollo organizacién en
canto a la aplicacion de su misién y vision para el cumplimiento de su funcionalidad
fomentando un trabajo en equipo a través de una evaluacién constante para determinar el

avance que la organizacion obtienen durante su funcionalidad.

Prueba de hipotesis 3. Funcionarios, San Miguel.
En la prueba de hipotesis se establece cual hipotesis es aceptada si la de trabajo o la nula

para esto se parte de:
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e H: La Politica Institucional de gestion Ambiental influye en el clima laboral de
las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos
Naturales.

Hi:r=XeY #0

e Ho La Politica Institucional de gestion Ambiental no influye en el clima laboral
de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos
Naturales.

Ho:r=XeY =0

Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedié a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma
de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver

anexo d.1.3 Base de datos de funcionarios, San Salvador)

Posteriormente se aplicé la formula de la rho de Spearman:

Sustituyendo:
di?=5.5
n=38

—1 6.(5.5)
Fsxy) = 8-(82-1)
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_,__33
fsen = 1T g (63)

33

Fsoo) = 1~ 504

Isy) = 1 — 00.06547619

Fs(xy) = 0.93

Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.93 para las y los funcionarios del
departamento de San Miguel estableciendo que la Politica Institucional de gestion Ambiental
esta influyendo en el clima laboral de las y los servidores pablicos del Ministerio de Medio

Ambiente y Recursos Naturales.

4.1.1.3.2. Resultados de personas usuarias, San Miguel.
En el departamento de San Salvador se logré encuestar 124 personas usuarias que
visitaron El Area Natural Protegida Laguna EL Jocotal de San Miguel y algunas personas

que visitaron las oficinas.

Hipotesis 1. Personas usuarias, San Miguel.

Variable X;: Plan de Capacitacion

Esta variable se exploré con base a los siguientes criterios: tipologia de capacitacion,
metodologias de aprendizaje, formacién continua, disefio de programas de formacion y

modalidades de capacitacion.
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Tabla 45. Variable X1. Plan de Capacitacion

| Variable X1: Plan de Capacitaciones

o CIC) — Ni de
[<6) g
S| ES3 En acuerdo, ni| De | Totalmente
S| B o @ Total Lps
O | 8 & g|desacuerdo en acuerdo | de acuerdo Analisis
szl desacuerdo
L 1o |F % |F % |F |% |F % F %

De los 124 usuarios encuestados
el 23% refleja estar de acuerdo a
las tipologias de capacitacion que
el MARN tiene para la facilitacion
del plan de capacitacion a su vez
un 45% sefiala que se fortalecen las
habilidades del personal para
ofrecer un mejor servicio a los
visitantes en las areas naturales,
otro 22% indica que no estad. Ni
acuerdo, ni en desacuerdo con el
plan de capacitacion por otra parte
un 5% esté en desacuerdo en el que
las tipologias contribuyan al
fortalecimiento de las actitudes del
personal asi también un 6%
considera que no es necesario
dichas implementaciones.

Un 22% de los encuestados
considera estar totalmente de
acuerdo con la implementacion de
las metodologias de aprendizajes
dentro de las capacitaciones del
MARN, asi también un 50% esta
de acuerdo a que las metodologias
potencializan las  habilidades
profesionales del personal. EI 21%
4| 3 5| 4| 26| 21|/62|50| 27| 22|124| 100|muestra que los  usuarios
desconocen si esa implementacion
sirve para potenciar las habilidades
profesionales, por otro lado, los
usuarios en un 4% estd en
desacuerdo y en un 3% esta
totalmente en desacuerdo que las
capacitaciones sirvan para
fortalecer las habilidades
profesionales del personal.

7| 6 6 5| 27| 22|56|45| 28| 23|124| 100

1. Tipologia de capacitacion

2.Metodologias de aprendizaje
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3. Formacioén continua

25

20

56

45

32

26

124

100

Los usuarios encuestados en un
26% considera que el plan de
capacitacion debe tener un proceso
de formacion continua, un 45%
estd de acuerdo que se implemente
un  proceso  continuo  de
capacitacion, no obstante el 20%
se mantiene en una posesion de
desconocer si el proceso fortalece
al personal del MARN, asi también
los usuarios en 3% estd en
desacuerdo con la formacion
continua y el 6% considera que no
es necesario en su totalidad el
proceso continuo de aprendizaje de
las y los funcionarios publicos.

2. Disefio de programas de formacion

12

10

29

23

18

15

45

36

20

16

124

100

Un 16% de las y los encuestados
considera en su totalidad que el
disefio de programa de formacién
responde a las necesidades
encontrada dentro del plan de
capacitacion, asi también el 36%
sefiala estar de acuerdo con los
programas de formacion disefiado
para fortalecer las necesidades del
personal de la institucién. Por otra
parte, un 15% nos expresa que no
estda ni de acuerdo, ni en
desacuerdo porque desconoce del
disefio de programa de formacion,
no obstante, el 23% considera que
no contribuye al plan de
capacitacion 'y un 10% esta
totalmente en desacuerdo que el
disefio de programa de formacién
responda las necesidades del
personal del MARN.

245




El 25 % de las y los encuestados
estar totalmente de acuerdo que las
modalidades de capacitacion son
acordes a los conocimientos
requeridos de las areas especifica
donde se encuentra desarrollando
el personal, un 47% esta de
acuerdo que los conocimientos que
presentan las y los empleados se

S| 4| 3| 6| 5| 25| 20|58|47| 31| 25|124| 100 debe aun plan de capacitacion que
§ estos reciben. Asi mismo, un 20%
§ considera que las modalidades de
= capacitacion ni favorece y ni
3 desfavorece esto a su vez mantiene
§ un proceso administrativo de
(C
=} acuerdo a los rangos de
§ establecidos. Un 5% estd en
= desacuerdo y el 3% esta totalmente
Lo en desacuerdo p
Gréfica 38. Variable X1. Plan de Capacitacion
Variable X1
62

- 56 56 58

[

.05 a5

:

E 40

= 27, §8 260 B7 25 22 5

-g 30 L~ o s 8 0 ~

L] 20 12

a 10U

N 8 -l a~
1. Tipologia de 2 Metodologlas de 3. Formacion 2. Disefio de 5. Modalwdades de
capacitacion aprendizaje ontinua programas de capacitacon
formacion
Repuesta por Indicador
B Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo B Ni de acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo ® Totalmente de acuerdo

Analisis: segln los resultados obtenidos de las personas usuarias de las areas naturales

protegidas de San Miguel muestran un alto porcentaje de conformidad con el plan de

246




capacitacion que el Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales dispone para

facilitar a las y los empleados.

Asi mismo, los valores que observamos en el uso de las tipologias de capacitaciones se
posicionan en alta segun los usuarios permite que el facilitador desarrolle los contenidos de
acuerdo a las necesidades de formacién encontradas, esto sera de beneficio para las y los
empleados porque fortalece los conocimientos y competencias para generar un mayor
rendimiento dentro de la institucion. También, hacen énfasis que es necesario reconocer que
la metodologia de aprendizaje permite que el capacitador planifique y gestione los recursos
0 los componentes adecuados para las actividades de trabajo que beneficie el rendimiento del

personal y puedan producir mejores resultados para la institucion.

Los usuarios manifiestan que la formacion continua y el disefio de programa de formacion
la postula en un nivel alto dentro del plan de capacitacion ayuda a detectar las necesidades
sean: profesionales o actitudinales, que se presentan dentro del area de trabajo, esto permitira
que se lleve a cabo un proceso consecutivo de capacitacién para proveer herramientas
técnicas y administrativas a las y los trabajadores del MARN; esto dard paso y permitira a
una designacion de cargo o puesto laboral segun las habilidades, destrezas encontradas en el
personal. Esto también, establece que las modalidades de capacitacion si estan acorde a la

formacién de conocimientos en las area técnicas, administrativas y especializadas.

247



Variable Y4: Competencias profesionales

Esta variable se explor6 con base a los siguientes criterios: actitudes personales,

habilidades profesionales, designacion de cargos, deteccién de necesidades de formacién y

conocimientos técnicos, administrativos y especializados.

Tabla 46. Variable Y1. Competencias profesionales

Indicador

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Variable Y1: Competencias profesionales
Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Total

F %

F %

F %

F %

F %

Analisis

1. Actitudes personales

23| 19

501 40

44| 35

1241100

De 124 wusuarios el 35% esta
totalmente de acuerdo con las
actitudes personales que presenta las
y los empleados en su desempefio
laboral, un 40% sefiala que estar de
acuerdo con las actitudes de
desempefio de igual manera un 19%
no estd ni de acuerdo, ni en
desacuerdo con las actitudes de las y
los trabajadores no obstante un 2%
esta en desacuerdo y un 3% esta en
totalmente en desacuerdo con las
actitudes del personal del MARN.

2. Designacion de cargos

33| 27

56 | 45

27| 22

1241100

Los usuarios consideran estar
totalmente de acuerdo en un 22%
con la designacion de cargos de sus
trabajadores asi también un 45%
manifiesta estar de acuerdo con los
cargos que desempefia de igual
manera un 27% no refleja ni estar de
acuerdo o en desacuerdo con los
cargos que asigna el MARN para su
personal también un 2% se muestran
en desacuerdo con el cargo que ha
sido otorgado al personal que le
atendid y se registran un 4% de los
usuarios los cuales estan en total
desacuerdo con el personal y el
cargo gue este desempefia.
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3.Habilidades profesionales

33

27

46

37

40

32

124

100

Un 32% demuestra estar
totalmente de acuerdo con los
procedimientos que realiza el
MARN para la deteccion de
necesidades en su personal, mientras
que un 37 % considera estar de
acuerdo con actividades para la
deteccion de necesidades que
realizan los capacitadores asi
también un 27% considera no estar
de acuerdo pero tampoco en
desacuerdo con las formas que se
implementa para detectar las
necesidades de igual manera se
registra un 1% en desacuerdo y un
3% en totalmente desacuerdo con
los seguimientos para detectar
necesidades y con los lineamientos
preventivos del MARN ya que no
considera gue tengan una mejora en
la atencion al usuario.

4. Deteccion de necesidades de formacion

23

19

20

16

25

20

28

23

28

23

124

100

Los usuarios consideran estar
totalmente de acuerdo en un 23%
con la designacion de cargos que
realiza el MARN a sus trabajadores
asi también un 23% manifiesta estar
de acuerdo con los cargos que
desempefia el personal que le ha
atendido de igual manera un 20% no
refleja ni estar de acuerdo o0 en
desacuerdo con los cargos que
asigna al personal, asi también un
16% se muestran en desacuerdo con
el cargo que ha sido otorgado al
personal que le atendié y un 19%
estd en total desacuerdo con el
personal y el cargo que este
desempefa.
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Los usuarios manifiestan en un 27%
estar totalmente de acuerdo que las
competencias profesionales tienen
que ir enlazados con los
conocimientos técnicos
administrativos y especializados, un
40% estan de acuerdo con las areas
que fortalecen los capacitadores, el

>
(%2}
o
=
s
2
=
E
B
g 5/ 4 7| 27| 22|50|40| 33| 27|124]100|22% no esta de acuerdo ni en
o .
2 desacuerdo con las &reas que se
o . .
8 capacitan para las competencias
2 profesionales de su personal no
5 obstante un 7% se encuentra en
E desacuerdo con los conocimientos
O . - , .
=i gue manejan los servidores publicos
38 , asi también un 4% se presenta en
Lo total desacuerdo con esto.
Gréfica 39. Variable Y1. Competencias profesionales
Variable Y1
. 56
32 50, A :
E 5 0
3 4 = 218 2828
£ 30 23 2352
= &=
S 4 4 5 5
3, 3 ' 3 ~
£V ol et -
Actitude Habilidad C 1cion de
personal profesional carg necesidades de tEcnc
ma=cio adminestrativosy
Spex yd
Repuesta por indicador
M Totalmente an desacuerdo W En desacuerdo  ® NI de acuerdo, v en desacuerd atuerdo W Totalmente de acuerde

Analisis: De acuerdo con los datos obtenidos, un alto porcentaje de las y los usuarios

consultados tienen a estar de acuerdo con la variable dependiente “Competencias

profesionales”.

El cual los usuarios sefialan que es necesario fortalecer las competencias

profesionales mediante capacitaciones constantes para el personal del Ministerio de Medio
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Ambiente y Recursos Naturales para desarrollar y potenciar las capacidades actitudinales de

las y los servidores publicos.

Por otra parte, se considera un alto nivel de importancia las actitudes personales para
lograr buen funcionamiento dentro de la organizacion; mientras que las habilidades
profesionales son altamente esenciales porque permiten una autonomia personal, un
crecimiento organizativo promoviendo un mayor rendimiento en el &mbito laboral, ademas

se visualiza una tendencia similar en cuanto la deteccién de necesidades de formacion.

Ahora bien, se denota una posicion alta en el gréafico con la designacion de cargo porque
esta permite a través las competencias profesionales dar un sistema de formacion continua,
asi mismo, se observa una tendencia alta en cuanto a la aceptacion de los conocimientos

técnicos, administrativos y especializados.

4.2.1.1.1.1 Prueba de hipétesis 1. Personas usuarias, San Miguel.

En la prueba de hipotesis se establece cual hipdtesis es aceptada si la de trabajo o la nula

para esto se parte de:

e H; La implementacion del Plan de capacitacion si contribuye en el
fortalecimiento de competencias profesionales de las y los servidores publicos del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Hi:r=XeY#0
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e Ho La implementacion del Plan de capacitacion no contribuye en el
fortalecimiento de competencias profesionales de las y los servidores publicos del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Ho:r=XeY=0

Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedié a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma
de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver
anexo d.2.1)

Posteriormente se aplicé la formula de la rho de Spearman:

Sustituyendo:

di? 3048.5

n=124

_,__6.(3048.5)
e =1 T 124 (1242 - 1)

. 18,291
Tsay) = %~ 725 (15,375)

_,__18291
's) = -7 1906,500

Isy) = 1 — 0.00959402
I(y) = 0.99
Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.99; estableciendo que efectivamente

la implementacién del Plan de capacitacion si contribuye en el fortalecimiento de
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competencias profesionales de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio
Ambiente y Recursos Naturales; y esto a su vez es perceptible por las y los usuarios que

visitan las oficinas y areas naturales protegidas.

Hipotesis 2. Personas usuarias, San Miguel.
Variable Xz: Gestion del Conocimiento para el desarrollo profesional
Esta variable se exploré con base a los siguientes criterios: desempefio laboral
(brecha). cultura organizacional. capital intelectual, innovacion tecnoldgica y gestion
estratégica.

Tabla 47. Variable X2. Gestion del conocimiento para el desarrollo profesional

Variable X2: Gestion del conocimiento para el desarrollo profesional

Q| (5] [} [(<5]

Sles 3 5 2 S$5S| o2 c oD

RN =23 L8 |=8-2 08| =2 Total

S| 8P g * Z3<a S o Analisis
(&) (&) (&)

S| © D ] s <) s | © <

c | - ° © © -

L 1% [F |% F % F % |F % |F |%

Los usuarios en un 32% se
muestran  totalmente  de
acuerdo con la gestion del
conocimiento para las y los
trabajadores y potenciar su
desarrollo  profesional  asi
también un  44% considera
estar de acuerdo con el
desempefio laboral de los
funcionarios en sus respectivas
areas; un 19% de los usuarios
dicen no estar de acuerdo ni en
desacuerdo con la gestion del
conocimiento que realiza el
MARN para promover el
desarrollo  profesional no
obstante un 2% de la
poblacidn estd en desacuerdo y
un 3% esta en total desacuerdo
con esto.

4, 3| 3 2| 23 19|54 44| 40| 32|124|100

1. Desempefio laboral
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2. Cultura organizacional

26

21

50

40

41

33

124

100

Un 33% considera estar
totalmente de acuerdo con la
cultura organizacional que
propicia la Unidad de Recursos
Humanos a sus empleados para
tener mejor relacion con lasy
los usuarios, asi también 40%
estd de acuerdo con los
lineamientos que se siguen
para dar a conocer los valores
éticos a los usuarios mientras
tanto un 21% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo con
la gestion  del desempefio
profesional de los servidores
publicos, no obstante un 2% se
presenta en desacuerdo con
respecto a la  cultura
organizacional que mantiene el
MARN, asi también un 3%
esta en total desacuerdo,

3. Capital intelectual

26

21

63

o1

28

23

124

100

Los usuarios consideran estar
totalmente de acuerdo en un
23% con el manejo de
informacion que se le da a los
usuarios, Un 51% estd de
acuerdo que la gestion de
conocimiento permite
fortalecer el capital intelectual
de la organizacion, por otro
lado, un 22% de la poblacién
que no estd de acuerdo, ni en
desacuerdo con la gestién del
cocimiento del personal, no
obstante. un 5%  estd
desacuerdo y 1% afirma estar
total  desacuerdo  debido
primeramente a que
consideran que el personal no
posee la capacidad necesario
para responder ante una queja
y segundo por las bajas
solucion efectivas.
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4. Innovacion tecnolégica

22

18

54

44

38

31

124

100

Los usuarios manifiestan estar
31% totalmente de acuerdo
porque considera que el
personal estd  altamente
calificado en cuanto a la
innovacion tecnoldgica de su
entorno; un 44% estd de
acuerdo con esto, asi como un
18% dice no estar de acuerdo
pero tampoco en desacuerdo
con los lineamientos
tecnologicos que se
implementan en la
organizacién, un 5% que
considera estar en desacuerdo
con el desarrollo profesional
gue maneja la institucion y un
3% que afirman estar en total
desacuerdo.

5. Gestion estratégica

21

17

67

54

30

24

124

100

Un 24% considera estar
totalmente de acuerdo con la
gestion estratégica que
promueve el MARN en las
areas especifica de
conocimiento, un 54% esta
de acuerdo con el seguimiento
que se le da a las y los
trabajadores de forma
organizada para su desarrollo
profesional, asi también el 17%
de los usuarios manifesté no
estar de acuerdo pero tampoco
en desacuerdo con la gestion
estratégica que toma el MARN
no obstante un 4% esta en
desacuerdo porque consideran
innecesaria la gestion
estratégica para el desarrollo
profesional y un 1% se
muestra en total desacuerdo.
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Gréfica 40. Variable X2. Gestidn del conocimiento para el desarrollo profesional

Variable X2
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Analisis:

De acuerdo a los datos obtenidos, un alto porcentaje de las y los usuarios consultados apoyan
la Variable independiente “Gestion de conocimiento para el desarrollo profesional” ya que
busca fortalecer las habilidades para suplir necesidades de las personas para que visitan las
instalaciones, es asi como también favorece al desempefio laboral y se postula en un rango
alto ya que consideran gque entre mejor preparados estas, mejor ejercen sus funciones, donde
se observa que las y los funcionarios del Ministerio Medio Ambiente y Recursos Naturales

dan respuesta acertadas y solucionan los requerimientos que las y los usuarios presentan.

Se visualiza también un nivel alto en la cultura organizacional por lo que indica que el
conocimiento es eficaz y mantienen una relacion personal con las y los usuarios; asi también
califica en un nivel alto el capital intelectual, innovacion tecnoldgica y la gestion estratégica
lo que nos indica que son esenciales el uso, desarrollo y fortalecimiento de los componentes

que integran gestion.
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Variable Yz2: Administracion de las relaciones con las personas usuarias.

Esta variable se explord con base a los siguientes criterios: respuesta a necesidades de
usuarios, satisfaccion del servicio prestado, manejo eficaz de la queja, accesibilidad y

compromiso y evaluacion de la atencion al usuario.

Tabla 41. Variable Y2. Administracion de relaciones con los usuarios

Variable Y2: Administracion de relaciones con los usuarios

c O" D
o 8 |8 8 S o
— b o
S| g | <% | 358| ¢ CIE
= 2 D23 © Total
(157 Qo w o T = Q Q
S| £8 § | SE8 & £3 Andlisis
o 89 <H] T @ @ S
c o T o - O (&) o
= | F Z [
FI%|F[%|[F [%|F [%|F [% [F [%

Un 20% de los usuarios
consideran estar de totalmente
de acuerdo con las soluciones
obtenidas por el personal que le
atendié en la institucion del
MARN asi también un 55%
considera estar de acuerdo con el
servicio que prestan la
administracion, se obtuvo 20%
3| 2| 3| 2|25/ 20| 68|55 25 20| 124| 100 |de la poblacién en la que no esta
de acuerdo pero ni en
desacuerdo con el servicio que
esta institucion presta a la
poblacion; un 2% esta en
desacuerdo en cuanto a
establecer confianza al usuario
al momento de expresar una
queja 'y un 2% de total
desacuerdo en la resolucion de
su problema.

1. Respuesta a las necesidades de personas usuarias
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2. Satisfaccion del servicio prestado

25

20

50

40

42

34

124

100

De 124 usuarios un 34%
considera estar totalmente de
acuerdo con la administracion de
relaciones que fomenta la
organizacion para la atencion al
usuario, un 40% muestra estar de
acuerdo con el servicio prestado,
un 20% de la poblacion no
expresa estar de acuerdo como
tampoco en desacuerdo con el
servicio prestado , un 3% nos
sefiala estar en desacuerdo por
qué no se realiza un seguimiento
adecuado y rapido de la queja,
asi también un 2% estad en un
total desacuerdo por que
consideran un malisimo trato al
momento de ser atendidos.

3. Manejo eficaz de la queja

25

20

55

44

35

28

124

100

El 27% de los usuarios muestra
un totalmente de acuerdo con la
atencién ofrecida durante el
manejo de quejas, un 44% nos
dice estar de acuerdo con la
gestion afectiva del manejo de
eficaz de la queja, un 20% no
esta de acuerdo, ni en
desacuerdo esto podria ser por
desconocer el proceso 0 nunca
ha presentado alguna queja a la
institucion, un 5% nos indica
estar en desacuerdo porque la
resolucion del ambito ambiental
tarda demasiado, un 2%
considera estar totalmente en
desacuerdo por que la
disposicion al atender no es
grata.
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4. Accesibilidad y compromiso

18

15

50

40

47

38

124

100

El 38% de los usuarios estan
totalmente de acuerdo con la
calidad del servicio prestado en
las oficinas, un 40% considera
estar de acuerdo con la
accesibilidad que presenta el
personal, asi también un 15%
nos indica que no estd ni
acuerdo, ni desacuerdo con la
accesibilidad y compromiso que
da el personal del MARN, un
4% refleja estar en desacuerdo
debido a que no todos los
funcionarios presenta
compromiso con su trabajo ,un
3% se encuentra en total
desacuerdo con el servicio
presentado.

5. Evaluacion de la atencion al usuario

10

48

39

57

46

124

100

Un 46% respondié estar
totalmente de acuerdo con las
relaciones de accesibilidad que
ofrecen las y los funcionarios y
su evaluacion constante de su
funcion, un 39% considera estar
de acuerdo con las evaluaciones
constantes que realiza el MARN
a las y los empleados, un 8%
refleja no estar en desacuerdo ni
en desacuerdo con la Unidad de
Recursos Humanos con respecto
a la atencion ofrecida al usuario,
un 6% expresa estar en
desacuerdo debido a que no se
realiza una evaluacién constante
en donde el usuario pueda dar a
conocer su punto de vista, un 2%
se muestra totalmente en
desacuerdo porque consideran
gue se deberia hacer con mas
frecuencia una evaluacion a la
institucion para evaluar su
trabajo de forma transparente
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Grafica 41. Variable Y2. Administracion de relaciones con los usuarios
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Anélisis:

De acuerdo los datos obtenidos, los porcentajes de la Variable dependiente “Administracion
de relacion con los usuarios” son de alto nivel los que nos indica que las y los usuarios del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales se les ofrece un servicio con excelencia
y profesionalismo debido a que el personal esta altamente capacitado para solucionar
cualquier duda o pregunta ciudadana La formacion en areas del desarrollo humano han
contribuido a la sensibilizacion en relacion al cambio de actitudes para el ejercicio de sus

funciones.

Asi también, se encuentra marcadas tendencias altas en que la satisfaccion del servicio

prestado, el manejo de las quejas, accesibilidad y compromiso y evaluacion de la atencion al

usuario se fortalecen a través de dichas capacitaciones que busca armarlos siempre con las
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mejores herramientas que ayuden a responder de manera precisa y concisa en cada una de las

fases de atencion al usuario.

Prueba de hipdtesis 2. Personas usuarias, San Miguel.
En la prueba de hipdtesis se establece cual hipétesis es aceptada si la de trabajo o la nula

para esto se parte de:

e H; Unadecuada Gestion del Conocimiento para el desarrollo profesional de lasy
los servidores publicos favorece en la administracion de las relaciones con los
usuarios del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Hi:r=XeY#0

e Ho Unadecuada Gestion del Conocimiento para el desarrollo humano de las y los
servidores publicos no favorece en la administracion de las relaciones con los
usuarios del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

Ho:r=XeY=0

Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedio a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma
de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver

anexo d.2.2)
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Posteriormente se aplicé la férmula de la rho de Spearman:
Sustituyendo:

di? = 4354.5

n=124

_,__6.(43545)
Tsey) = 27 7124. (1242 - 1)

. 26,127
Tsay) = %~ 725 (15,375)

_,__26127
's) = 71 906,500

Isxy) = 1 —0.01370417
rs(xy) = 0.98
Obteniendo una correlacion positiva perfecta de 0.98, estableciendo que efectivamente

la Gestion del Conocimiento para el desarrollo profesional de las y los servidores publicos

favorecen la administracion de las relaciones con los usuarios, evidenciado en la atencién

que ellos reciben.

Hipotesis 3. Personas usuarias, San Miguel.

Variable X3: Politica institucional de gestion ambiental
Esta variable se explord con base a los siguientes criterios normativos institucionales,
seleccion de personal, seguridad ocupacional, sensibilizacion Ambiental y Sistema de

monitoreo, seguimiento y evaluacion.
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Tabla 49. Variable X3. Normativas institucionales

Variable X3: Normativas institucionales

Ni de

En acuerdo, ni De | Totalmente Total
desacuerdo en acuerdo | de acuerdo Analisis
desacuerdo
F % F % F % F |% |F % F %

Totalmente
en

Indicador
desacuerdo

De una poblacion de 124 usuarios de las &reas naturales
protegidas de San Miguel, un 44% esta totalmente de
acuerdo con la misién y vison de la institucion para
proteger el medio ambiente y los recursos naturales, un
35% considera estar de acuerdo con las normativas
institucionales que toman en cuenta el personal de
1. Normativas MARN, un 17% expresa no estar en desacuerdo, ni de
institucionales 2 2 3 2| 2L 17144351 54| 44| 124) 100 acuerdo con las politicas de gestion ambiental
implementadas por el MARN ,un 2% esta en desacuerdo
porque consideran que las normativas de la institucion
no se apegan en su totalidad a las necesidades del medio
ambiente ,un 2% se muestra en total desacuerdo debido
a que consideran un incumplimiento por parte de esta
entidad con respecto a sus normativas.

El 23% de los usuarios revela estar totalmente de
acuerdo con los procesos que se llevan a cabo para la
adquisicion de un puesto de trabajo, un 34% de
14 11 9 7| 31| 25| 42| 34| 28| 23| 124| 100|poblacion muestra estar de acuerdo con el tipo de
seleccion de puesto de las y los servidores publicos a
través de la ley de adquisicién y contrataciones de
administracion publica, un 25% no se muestra ni

2. Seleccion
del personal
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acuerdo, ni en desacuerdo con la seleccién de cargos que
se generan en el interior de la institucion ,un 7%no estan
de acuerdo debido a que consideran que dicha
institucion no presentan los proceso para seleccionar a
su personal, un 11% se encuentra en total desacuerdo por
qué no se hace saber todos los procedimientos que se
requieren cumplir.

3. Seguridad
ocupacional

17

14

37

30

41

33

22

18

124

100

El 18% de los usuarios expresa estar totalmente de
acuerdo con la organizacion en cuanto a la prevencion
institucional, un 33% manifiesta estar de acuerdo con los
procesos de seguridad ocupacional, un 30% considera
no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo por que
desconocen el proceso de seguridad ocupacional que
hay dentro del MARN, un 14% demuestra estar en
desacuerdo porque no responde a la asertivamente las
condiciones de trabajo, un 6% se presenta totalmente en
desacuerdo, consideran que la seguridad e informacién
que ofrece la institucion no ayuda a orientar a la
poblacion ante una problematica.

4,
Sensibilizacion
ambiental

12

10

19

15

55

44

36

29

124

100

El 29% de los usuarios demuestra estar totalmente de
acuerdo con el tipo de sensibilizacion que promueve el
MARN para el medio ambiente y los recursos naturales,
asi también un 44% esta de acuerdo con las normativas
legales para la sensibilizacion del cuido del medio
ambiente , un 15% demuestra no esta, ni de acuerdo, ni
tampoco en desacuerdo con la sensibilizacion que
desarrolla el MARN, un 10% se muestra en desacuerdo
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debido a que considera que la mision de concientizar a
la poblacion no se ejecuta, el 2% estd en total
desacuerdo porque el sistema de gestion nacional
ambiental no cumple su funcidon como corresponde.

5. Sistema de
monitoreo,
seguimiento y
evaluacion

12

10

41

33

62

50

124

100

El 50% de los usuarios se encuentra totalmente de
acuerdo con las acciones que desempefian los
funcionarios a través de un sistema de evaluacion
continua, un 33% esté de acuerdo con la ejecucion de los
proyectos de evaluacion para el medio ambiente, un
10% muestra no estar de acuerdo ni en desacuerdo con
la coordinacion que mantienen el personal con la
institucion para la sensibilizacion del medio ambiente,
un 3% se muestra en desacuerdo porque consideran que
no se supervisa, ni velan por el constantemente el
cumplimiento de las normas ambientales para lograr
mitigar el problema de contaminacion ambiental, un 4%
consideran estar en total desacuerdo porque no existe
dichos programas o proyectos.
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Gréfica 42. Variable X3. Politica Institucional de gestién ambiental.

Variable X3

-| g

Poblacion muestral
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Andlisis: Segun los datos recopilados y presentados en la grafica correspondiente a la
variable independiente “Politica Institucional de gestion ambiental” se evidencia que 54 de
los encuestados en areas naturales protegida de San Miguel consideran que las normativas
institucionales que se fortalecen en las capacitaciones sirven para regular las relaciones
interpersonales con las y los usuarios y en una tendencia baja de 2 encuestados respondieran
estar en total desacuerdo con la normativa institucional, la reaccién se podria deberse a que

no son conocidas en su totalidad por las y los usuarios.

Por otro lado, el sistema de monitoreo seguimiento y evaluacion se visualiza que un 62 de
los encuestados esta en totalmente de acuerdo que si se estableces dentro de las
capacitaciones evaluaciones de trabajo en equipo que permite que la institucion refleje una
imagen de un buen clima laboral y en una tendencia baja de 5 encuestados respondieron estar
totalmente en desacuerdo con el sistema de monitoreo seguimiento y evaluacion, se podria
haber dado este resultado porque los encuestados no observaron en sus estadias en las areas

naturales protegida monitoreo de los guarda recursos.
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Variable Y3s: Clima laboral

Esta variable se explor6 con base a los siguientes criterios: relaciones interpersonales,

sistema de Compensacion Laboral, condiciones de trabajo, desarrollo organizacional y

Trabajo en equipo.

Tabla 51. Variable Y3. Clima laboral

een
desacuerd
En
desacuerd
o}

Ni de
acuerdo,
ni en
desacuerd

Indicador

Variable Y3: Clima laboral

De
acuerdo

Total

T Totalment

X
-

X

T Totalment

%

Analisis

31| 25

1. Relaciones interpersonales

44

35

42

34

124

100

De 124 usuarios de San
Miguel, el 34% considera estar
totalmente de acuerdo con las
relaciones interpersonales de
los trabajadores del MARN,
un 35% esta de acuerdo con las
actividades recreativas que se
generan para lograr un buen
clima laboral e involucrar a la
ciudadania, un 25% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo si las
relaciones interpersonales
fortalecen el clima laboral
desconoce dicha informacion,
un 4% esta en desacuerdo con
la comunicacion que presentan
las y los funcionarios al dar
alternativas al usuario cuando
estos busca ayuda al cualquier

requerimiento, un 2%
demuestra estar en total
desacuerdo porque

desconocen si las normativas
institucionales sanciona al
personal por alguna falta de
respeto al usuario.
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2. Sistema de compensacion laboral

26

21

43

35

45

36

124

100

Un 36% estd totalmente de
acuerdo con el sistema de
compensaciones  que la
institucién del MARN ofrece
al personal para su motivacion
personal, un 35% esta de
acuerdo al incentivar alasy los
empleados con bonos u otras
formas de motivacion, un 21%
no estd de acuerdo ni en
desacuerdo con la reaccion
que pueda tener un incentivo
monetario en el trabajador, 6%
consideran estar en desacuerdo
con la remuneracion porque
no promueve a que realicen su
trabajo con esmero vy
dedicacion, el 2% consideran
que el salario no produce
motivacion para realizar mejor
su trabajo

3.Condiciones de trabajo

37

30

42

34

36

29

124

100

El 29% de los usuarios expresa
estar totalmente de acuerdo
con la seguridad que genera las
condiciones de trabajo, un
34% estd de acuerdo con la
proteccion  que ofrece la
organizacion mediante las
condiciones de trabajo ,un
30% no est4 de acuerdo ni en
desacuerdo con el clima
laboral que se maneja dentro

del MARN porque le es
indiferente si  existe, asi
también un 6% estd en

desacuerdo y 1% esta en total

desacuerdo, primeramente
porque unas Optimas
condiciones de trabajo

proveen beneficios al
trabajador y consideran que
no tiene relacion con el
rendimiento de trabajo.
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4. Desarrollo organizacional

28

23

52

42

39

31

124

100

El 31% de los usuarios esta
totalmente de acuerdo con el
desarrollo organizacional
mediante el apoyo continuo
que reciben el personal, un
42% estd de acuerdo que el
personal se organice Yy
desarrolle un comité de clima
para fortalecer la cultura
organizacional, un 23% no
esta  desacuerdo ni en
desacuerdo con desarrollo
organizacional que maneja el
MARN 2% esta en
desacuerdo con el quehacer
del desarrollo organizacional
porque es una pérdida de
tiempo, un 2% esta totalmente
en  desacuerdo con el
desarrollo de wuna cultura
organizacional.

5.Trabajo en equipo

21

17

51

41

44

35

124

100

Un 35% esta totalmente de
acuerdo con las funciones que
la Unidad de Recursos
Humano ofrece para las
capacitaciones de trabajo en
equipo realizan, un 41% esta
de acuerdo con los
procedimientos  para la
funcionalidad del trabajo
grupal, un 17% no estad de
acuerdo ni en desacuerdo con
la organizacion de los
trabajadores, un 6% esta en
desacuerdo con el fomentar un
trabajo de equipo mediante
monitoreo, un 1% esta en total
desacuerdo con el desarrollo
del trabajo en equipo.
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Grafica 43. Variable Y3. Clima laboral

Variable Y3
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Analisis: Segun los datos recopilados y presentados en la grafica correspondiente a la
variable dependiente “Clima laboral” se evidencia que 44 de los encuestados en areas
naturales protegida de San Miguel consideran que las relaciones interpersonales se ven
fortalecida en las normativas institucional y en una tendencia baja, 2 encuestados
respondieron estar en total desacuerdo con la relaciones interpersonales , la reaccién pudo
haberse dado por el trato que podria haber recibido del guarda recursos al no dar las

indicaciones correctamente o no sentir agrado con el guarda recursos de la area protegida.

4.2.1.1.1.2 Prueba de hipétesis 3. Personas usuarias, San Miguel.
En la prueba de hipotesis se establece cual hip6tesis es aceptada si la de trabajo o la nula
para esto se parte de:
e Hj; LaPolitica Institucional de gestion Ambiental influye en el clima laboral de
las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos

Naturales.Hi: r=Xe Y #0
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e Ho La Politica Institucional de gestion Ambiental no influye en el clima laboral
de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos

Naturales. Ho: r=XeY =0

Para aplicar la respectiva formula de la correlacion rho de Spearman se procedié a obtener
los valores que la formula requeria, iniciando con la suma de los valores de X y de la suma
de los valores de Y, posteriormente se dio paso a ordenar dichos valores en orden ascendente
para encontrar la posicion de cada uno de ellos. El siguiente paso fue restar X-Y, y a este
resultado sacarle la diferencia al cuadrado (di?), estos valores son reflejados en anexos (Ver
anexo d.2.3)

Posteriormente se aplico la formula de la rho de Spearman:

di2 = 6054

n=124.

_,___6.(6054)
e = 1T 124 (1247 - 1)

_ 36,324
'se) = 2 7124 (15,375)

_,__36324
's&v) = 1~ 17906,500

Isay) = 1 — 0.019052714
Is(xy) = 0.98
Obteniendo una correlacién positiva perfecta de 0.98 en el departamento de San Miguel;
estableciendo que la Politica Institucional de gestion Ambiental esta influyendo en el clima
laboral de las y los servidores publicos del MARN, y esto es perceptible por las personas

usuarias que requieren algun servicio de la institucion.
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4.4 Interpretacion general de los resultados

Para esta interpretacion se han retomados todos los resultados obtenidos en el proceso de
investigacion; siendo estos los datos recabados por departamento (San Salvador, Santa Ana
y San Miguel) con los instrumentos dirigidos para las personas funcionarias que laboran en
él MARN, personas usuarias que visitan o solicitan algun servicio de las instalaciones y/o
lugares pertenecientes a la administracién de dicha institucion, entrevista a personas
capacitadoras y mediante la guia de observacion, de tal modo que, pueda ser reflejado de
manera mas sistémica los productos de esta investigacion por hipotesis; entonces se tiene

que:

En todos los instrumentos se pudo corroborar que efectivamente el Plan de capacitacion
si contribuye en el fortalecimiento de competencias profesionales en las y los servidores
publicos del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales, en este cabe destacar que
se obtuvo una correlacion perfecta en cuanto a la sumatoria por conglomerado de los
departamentos y en la posterior aplicacion del estadistico, resultando un coeficiente de 0.98
para personas funcionarias y 0.99 en el de usuarios y usuarias, esto puesto en crucé ambas

variables (X1y Y1).

Esto es respaldado con los resultados reflejados en la entrevista y en el proceso de
observacion, donde se observé una tendencia marcada positiva de parte de la poblacion
(tantas personas usuarias, empleadas y capacitadoras) considerando imperativo el
establecimiento y respaldo de un plan de capacitacion para el desarrollo de las personas que

laboran en el MARN.
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En este sentido, y con la vision de cimentar las competencias técnicas, actitudinales y
administrativas que el personal ya posee, se debe de estructurar un programa de formacion
elaborado a partir de las necesidades del personal, en este caso y a través del proceso
investigativo, se descubrié que el MARN ha elaborado recientemente una estrategia e

intervencion en respuesta al POA y a los requerimientos de las poblaciones ya mencionadas.

Es importante que la unidad de recursos humanos divulgue y promocione internamente su
plan de capacitacion para que este sea de conocimiento de todas y todos los trabajadores,
ofreciendo asi la oportunidad de que el personal pueda interesarse por su cualificacion

laboral.

En el analisis y contraste obtenido a partir de la hip6tesis dos se evidencio que la Gestion
del Conocimiento para el desarrollo profesional de las y los servidores publicos si favorece
la administracion de relaciones que se desarrolla con las personas usuarias; en la sumatoria
de los datos obtenidos por conglomerados se tuvo un coeficiente de 0.98 para las y los

funcionarios, y de 0.98 para las y los usuarios.

Esto facilita el percibir que el personal considera que la unidad de Recursos Humanos y
Fortalecimiento de Capacidades se encuentra realizando un buen trabajo en la gestion del
conocimiento y esto se ve reflejado a través del ejercicio de sus funciones por las personas
que acuden ya sea a las oficinas, ANPs u otra instancia del MARN, recibiendo soluciones a
las necesidades que estos presentan, con gran parte del personal amable y dispuestos a

atenderle con amabilidad.
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Los resultados son positivos a pesar de las limitantes con las que cuenta esta Secretaria de
Estado, puesto que no posee una planilla presupuestaria destinada para el rubro de
capacitacion, ademas de que no es unidad la que se encuentra destinada a impulsar los
procesos formativos para las casi 600 funcionarias y funcionarios que laboran en el
Ministerio, sino mas bien es responsabilidad de una sola persona técnica que desde su

destable labor gestiona el conocimiento para todas las y los funcionarios publicos.

En este sentido la respuesta que se brinda ante la latente necesidad capacitar al personal,
son las lineas de accidn establecidas para la gestion de procesos formativos, y que hasta ahora
han permitido acceder a estas posibilidades de desarrollo profesional, son: el auxiliarse de la
red interinstitucional de para un manejo eficaz del capital intelectual del Estado, el acudir a
cooperantes internacionales para becas dirigidas a las y los empleados, ademéas de mantenerse
a la vanguardia sobre cursos gratuitos (virtuales como en la plataforma de la ONU y otras)

en materia de las especialidades que se requiere.

En consecucidn del andlisis se establecen los hallazgos de la hipétesis tres, donde se
encuentra que el clima laboral es efectivamente fortalecido a través de la politica de gestion
ambiental, orientada a salvaguardar, proteger y restaurar los recursos naturales guiando asi
el quehacer organizacional; obteniendo mediante el anélisis por conglomerado un coeficiente

de 0.98 para personas funcionarias y usuarias.
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Al ampliar el campo de anélisis se encuentran los otros resultados arrojados mediante
el analisis de los demas instrumentos, donde se respalda esta correlacion existente, entre
dichas variables, ademas de esto se evidencia en la practica que la institucion establece
lineamientos generales que las y los funcionarios deben de seguir en cuanto al uso adecuado

de los materiales brindados, asi como el no uso de desechables.

Ademas, se promueven vigorosamente procesos de sensibilizacion ambiental en
donde se encuentra inmersos aspectos que caracterizan al MARN, de tal manera que da las
pautas necesarias para el actuar de sus empleados, sin embargo, no todos siguen estas

directrices.

En definitiva, se determina que la Educacion No Formal en términos de capacitacion

influye en el desarrollo del talento humano de los empleados y empleadas del MARN.
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ESQUEMA CAPITULO IV

| Capitulo IV
Analisis e interpretacion de los Resultados
e — (o)
| crganaacin, sitemataacin  dnasis |
Depataimem: ﬁ’ San Miguel ]
Cuestionarios
Cugestionarios
(o)
Rho de s::;ﬁn;‘ fho de
Speamen

i
g
3
i

Figura 7. Esquema Andlisis e interpretacion de los datos.

Fuente: Equipo de investigacion.
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CAPITULO V.
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

4.1.Conclusiones

Con base a los resultados obtenidos y mediante al analisis descriptivo e inferencial, como

equipo investigador se concluye lo siguiente:

4.1.1. Se concluyé que el Plan de capacion hasta la fecha se implementa efectivamente
contribuyendo a fortalecer las capacidades de las funcionarias y los funcionarios del
MARN; esto a cargo de un sola persona técnica que lleva a cabo la gestion del
conocimiento humano para toda la institucion, que a su vez no cuenta con una partida
presupuestaria para la contratacion de personas capacitadoras ni para becas,
acudiendo al recurso humano existente en las diversas Secretarias, asi como en la
cooperacion internacional ; partiendo desde la base que, a través de estos procesos
formativos el personal aumente su eficacia y eficiencia en el ejercicio de funciones,
lo que a su vez se ve reflejado en la atencion que ofrecen a las personas usuarias, tal
y como lo expresa Gonzales, 2018 es el plan de capacitacién una de las mejores
herramientas para cambiar actitudes e intervenir en un proceso de cambio. Esto
denota la imperatividad de establecer un programa de formacion capaz de responder
a las necesidades de las y los empleados para quienes va dirigido; en consecucion a
esto se determind esencial establecer un proceso de consulta para la deteccion de

necesidades.
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41.2.

4.1.3.

Actualmente el seguimiento brindado a las y los funcionarios dentro del Ministerio
en relacion a la evaluacién del desempefio profesional no es realizado de manera tan
constante, esto debido a procesos internos del MARN que demandan mayor atencion
e interfieren con esto, sin embargo, se percibe como una necesidad latente el
establecimiento de un monitoreo continuo del progreso del personal, que permita
contar con un diagnoéstico mas actualizado de las necesidades reales de las y los
empleados para la elaboracion de los programas de formacién; estos es un punto
clave a trabajar encontrado en el nuevo plan de capacitacién elaborado para el periodo
2019-2021, tal y como lo expresa Farfan Buitrago (2016) se necesita del
fortalecimiento de los procesos de seguimiento, monitoreo y evaluacion para suplir
el percentil detectado como necesidad logrando responder a las exigencias que

conlleva a la mejora continua de la préactica en las funciones.

La gestion del conocimiento impulsada por la Unidad de Recurso Humanos y
Fortalecimiento de Capacidades del MARN, ha administrado la formacion del talento
humano en la institucién; es decir, la manera en la que se ensefia y aprende en este,
ejecutado mediante la Red de Capacitacion Gubernamental y por Cooperacion
Internacional; administrando asi el capital intelectual existente en la institucion, para
esto se han detectado el uso de herramientas en vias de una deteccion de necesidades
mas integradora, que conlleva a la participacion de todos los agentes involucrados
por medio del método DACUM donde cada uno comparte sus funciones,
conocimientos requeridos y existentes e identificando asi las necesidades de
formacion relacionados a las funciones de los puestos especificos y a posibles

postulantes que participen en procesos de capacitacion. De esta manera y de acuerdo
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4.1.4.

4.1.5.

a la CEPAL se podra busca generar, compartir y utilizar el conocimiento tacito y
explicito, existente en un determinado espacio, para responder a las necesidades de

las y los empleados y de la organizacion.

La gestion del conocimiento favorece a que las y los empleados del Ministerio de
Medio Ambiente y Recursos Naturales logren una administracion eficaz con las
relaciones que proporcionan a las y los usurarios, generando un beneficio durante
su servicio de atencidn; para dar funcionalidad a los procesos de gestion del
conocimientos es imperativo suplir aquel percentil detectado de necesidades para
fortalecer las habilidades profesionales con las que cuenta el personal como lo
especifica Farfan Buitrago, 2006 en este caso una necesidad evidenciada es la falta
de plataformas virtuales perteneciente al organismo del MARN, en relacion a la
promocion de saberes y del capital intelectual entre las funcionarias y funcionarios,
cabe destacar que en cuanto a la atencién al usuario exista la OIT que a través de su
portal de transparencia ofrece casi toda la informacién que la persona requiere, sin

embargo es de poco conocimiento para la poblacion.

La implementacion de los procesos formativos dirigido a dependencias externas de
las oficinas centrales, no cuenta con metodologias tecnoldgicas que favorezca a la
formacion de las funcionarias y los funcionarios de las Areas Naturales Protegidas
del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales, siendo necesario para la
labor que las empleadas y los empleados desempefia en las areas de trabajo. Como
nos dice Reynoso Diaz, 2013 dentro de las modalidades que se debe: ““se orienta a

proporcionar conocimientos y experiencias derivados de recientes avances
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4.1.6.

cientifico-tecnoldgicos en una determinada actividad”. Por lo que es de suma
importancia actualizar los saberes que poseen y estos permitird fortalecer las

competencias genéricas que presenta dentro de sus areas de trabajo.

Las politicas institucionales de gestion ambiental efectivamente influyen en el clima
laboral de las y los servidores publicos del Ministerio de Medio Ambiente y
Recursos Naturales, debido a que estas politicas crean conciencia, valorizando las
actitudes y habilidades tanto emocional como de destreza laboral en el personal,
siguiendo dentro de los parametros normativos quienes regulan el comportamiento
de las y los trabajadores tal como lo insta la Ley de Prevencidn de Riesgos en los
Lugares de Trabajo, ya que es necesario mantener un orden adecuado para propiciar
un desempefio laboral optimo, a partir de esto se ha detectado una cierta falta de
sensibilizacion ambiental por parte de los trabajadores que a su vez produce una

insatisfaccion en el usuario generando en el clima laboral un obstaculo de desarrollo

4.2 Recomendaciones

De acuerdo a las conclusiones enunciadas con anterioridad se plantean las siguientes

recomendaciones:

4.2.1. Fortalecer la estructura del &rea de capacitacion en la Unidad de Recursos Humanos

y Fortalecimiento de Capacidades del MARN, a través de la contratacion de un
técnico de apoyo que facilite mayor cobertura y eficacia en la implementacion del

plan de capacitacion, asi como el establecimiento de una partida presupuestaria que
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4.2.2.

4.2.3.

permita contratar a especialistas periédicamente para fortalecer el capital intelectual
interno, ademas del establecimiento previo y consulta con los diferentes agentes
donde se desenvuelve el personal (jefaturas, colegas, personas usuarias, el o la
empleada) para determinar las areas especificas de formacion por unidad

organizativa y/o responder a las brechas en el desempefio laboral.

Establecimiento de un proceso de monitoreo y seguimiento mas constante y
dindmico dentro de la institucion, mediante la elaboracién y aplicacion de
instrumentos para la evaluacion antes, durante y después de la accién formadora,
siendo de caracter integrador para captar la percepcion tanto del personal, jefaturas
y/o direcciones, comparfieros de trabajo y del personas técnico de la Unidad de
Recursos Humanos; permitiendo asi la valoracion del progreso de la o el empleado
en funcion de la mejora progresiva de sus labores en consecucion del quehacer
institucional. Esto ejecutado no solo a nivel de las oficinas centrales, sino también,
en las oficinas regionales y en los lugares donde exista personal que labore para el

MARN.

Fortalecer los esfuerzos realizados para la deteccion de necesidades concientizando
al personal sobre la importancia de tomar el tiempo pertinente para aplicar el método
DACUM, vy develar asi los requerimientos para el éxito de sus funciones,
aprovechando a su vez estos espacios para la creaciéon de un Portal de Gestion de
Conocimiento que incluya un directorio de expertos de la organizacion, donde se
resuman los conocimientos y experiencias de las y los empleados certificados en

diferentes areas y tematicas, dicho directorio sea accesible a todo el personal,
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principalmente dirigido para las personas técnicas de la Unidad de Recursos

Humanos y Fortalecimiento de Capacidades del MARN.

4.2.4. Ampliar en el proceso de capacitacion e implementacién de plataformas virtuales que

4.2.5.

propicien en la gestion de conocimiento la facilidad de atender y solucionar los
problemas expresados por las personas usuarias, auxiliandose de herramientas
tecnoldgicas que generen beneficio y agilidad oportuna durante la atencién que le
ofrece, permitiendo accionar a favor del capital intelectual con el que cuenta la
institucion tomando en cuenta las areas de especializacion para introducirlas con sus
herramientas pertinentes en una plataforma virtual, ademéas de la promocion de la
OIT como ente facilitador de informacién para procesos administrativos mediante

solicitud virtual.

Gestionar mediante Cooperacion internacional y otros actores claves que apoyen el
fortalecimiento institucional publico, herramientas tecnoldgicas que permitan equipar
adecuadamente a los guarda recursos de las Areas Naturales Protegidas (ANP) del
Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales, logrando asi el impulsamiento
de la incorporacion de metodologias innovadoras que permitan el acceso mas fluido
a conocimientos globales, plataformas virtuales y capacitandoles para su uso,
reforzando a su vez las competencias profesionales de este sector, asi mismo
contribuird a su cualificacién laboral para propiciar un mejor control y manejo de las
zonas que les corresponden salvaguardar; como punto extra dentro de este rubro se
recomienda el apoyarse del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia para

fomentar la continuidad de estudios de algunos guarda recursos que no han culminado
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su formacion bésica, esto mediante la modalidad flexible en consecucion de su

desarrollo personal.

4.2.6. Proporcionar de forma constate a las y los funcionarios informacion sobre politicas
institucionales para la gestion ambiental, en donde se expresen reglamentos sobre el
cuido que se debe de brindar a los recursos naturales, ofreciendo capacitaciones
constantes sobre dichas tematicas para luego poder reproducir este conocimiento con
las y los usuarios al momento de su visita a las instalaciones, generando
sensibilizacion de manera constante, estableciendo a su vez un proceso de evaluacion
y monitoreo a partir de una encuesta dirigida hacia las personas usuarias para

fortalecer el quehacer institucional.
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Anexo a. instrumentos de investigacion.

Anexo a.l. Instrumento dirigido a personas funcionarias

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR. =
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES. .
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS DE LA EDUCACION. S

Cuestionario de investigacion dirigido a las y los funcionarios publicos del Ministerio
de Medio Ambiente y Recursos Naturales

Introduccion: El siguiente cuestionario fue realizado como parte de la investigacion de
proceso de grado con el tema “La Educacion No Formal y su influencia en el desarrollo
del talento humano de las y los servidores publicos capacitados por la “Unidad de
Recursos Humanos y Fortalecimiento de Capacidades” del Ministerio de Medio
Ambiente y Recursos Naturales, en los Departamentos de San Salvador, San Miguel y
Santa Ana”, dirigido a las y los funcionarios del MARN. Toda la informacién
recolectada seré de caracter confidencial.

Objetivo: Recolectar informacion para fines académicos, en relacion con la opinion que
poseen lasy los funcionarios publicos respecto a los procesos de capacitacion en término
de Educacion No Formal influye en el Desarrollo del Talento Humano de las y los
servidores publicos capacitados por la “Unidad de Recursos Humanos y Fortalecimiento
de Capacidades”

PARTE I. DATOS GENERALES:

Sexo: Hombre [] Mujer [] Afios de servicio:
Edad: 20 a 30 afios. [ ] 31a40afios[ ] 41ab50afios[ ] 51 amésafios] |

Puesto: Lugar:

Indicaciones: se presenta un cuadro donde marcara con una “X” la respuesta que usted
considere pertinente de acuerdo con su experiencia, segun la siguiente escala:
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PARTE Il: PREGUNTAS
Escala de valoracion:

Donde: 1= Totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, 4=De acuerdo, 5=Totalmente de acuerdo.

Preguntas ESCALA

11234

1.  Las metodologias de aprendizaje implementadas en las capacitaciones sirven para potenciar las
habilidades profesionales del personal del MARN.

2. Eldisefio de los programas de formacién contemplados en el plan de capacitacion responde a
las necesidades detectadas.

3. Las modalidades de capacitacion estan acorde a los conocimientos requeridos en el area técnica,
administrativa y especializada.

4. Las habilidades profesionales (técnicas, administrativas, actitudinales, de especialidad, entre otras)
se fortalece a traves de las capacitaciones gestionadas por la Unidad de Recursos Humanos y
Fortalecimiento de Capacidades.

5. Se detectan las necesidades de formacion para definir el disefio de los programas de capacitacion
implementados en el MARN.

6. Los conocimientos técnicos, administrativos y especializados a reforzar son establecidos con base
a las necesidades de formacion detectadas y fortalecidos con las modalidades de capacitacion
designadas.

7. Lagestion del conocimiento contribuye a suplir la brecha (necesidades) del desempefio laboral
en el personal del MARN para dar respuesta a los requerimientos de las y los usuarios.

8. Se recurre a la innovacion tecnoldgica como eje clave de la gestion del conocimiento facilitando la
accesibilidad a los recursos y generando un mayor compromiso en las y los funcionarios publicos.

9. Existe una gestion estratégica eficaz del conocimiento (gestion del conocimiento, gestién de
capacitaciones, cursos, entre otros).

10. Los procesos de Educaciéon No Formal impulsados por la Unidad de Recursos Humanos
propician una adecuada repuesta a las necesidades de las y los usuarios, maximizando su desempefio
laboral.

11. Se fomenta en el personal del MARN actitudes de accesibilidad y compromiso en sus funciones a
través de herramientas tecnologicas.

12. La Unidad de Recursos Humanos implementa un sistema de evaluacion para la atencion que el
personal ofrece al usuario, garantizando una gestion estratégica del conocimiento.

13. Las normativas institucionales del MARN regulan las relaciones interpersonales.

14. La politica institucional promueve la sensibilizacién ambiental como base del desarrollo
organizacional en su funcién de proteger y salvaguardar los recursos naturales.

15. Se establece un sistema de monitoreo, seguimiento y evaluacion que contempla el desarrollo de
capacidades individuales y de trabajo en equipo

16. Las relaciones interpersonales entre las y los trabadores se ven fortalecidas por las normativas
institucionales.

17. El quehacer del desarrollo organizacional (aplicacién de la misidn y vision, la cultura
organizacional, entre otros) se ve fortalecido por procesos de sensibilizacién ambiental del MARN.

18. La Unidad de Recursos Humanos guia procesos de capacitacion que fomentan el trabajo en
equipo, establecido mediante un sistema de monitoreo constante y de evaluacién de resultados

jGracias por su cooperacion!
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Anexo a.2 Instrumento dirigido a personas usuarias.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR. O —
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES. C
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS DE LA EDUCACION. s

CUESTIONARIO DIRIGIDOA LAS Y LOS USUARIOS DEL MINISTERIO DE
MEDIO AMBIENTE Y RECURSOS NATURALES.

Saludo: Reciba un cordial saludo de parte del equipo de investigacion, de antemano
agradeciéndole su valioso apoyo para el llenado del siguiente cuestionario, con el tema “La
Educacion No Formal y su influencia en el desarrollo del talento humano de las y los
servidores publicos capacitados por la “Unidad de Recursos Humanos y Fortalecimiento de
Capacidades” del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales, en los
Departamentos de San Salvador, San Miguel y Santa Ana.”.

Objetivo: Recolectar informacion para fines académicos, en relacion con la opinion que
poseen las y los usuarios del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales, con el fin
de Comprender como los procesos de capacitacion en término de Educacion No Formal de
las y los servidores publicos capacitados por la “Unidad de Recursos Humanos y
Fortalecimiento de Capacidades” favorece en la administracion de las relaciones de las y los
servidores publicos con los usuarios.

PARTE 1. DATOS GENERALES:

Sexo: Hombre[ | Mujer []
Edad:20 a 30 afios. [ ] 31240 afios[ ] 41a50afios. [ | 51 amis afios

Area v lugar que visito:
Oficinas centrales [ ] Oficina regional [] ANP [ ] Otros ||

Especifique:

Indicaciones: A continuacion, se le presenta un cuadro dénde se le solicita marcar con
una “X” de acuerdo con su experiencia la respuesta que usted considere pertinente segun la

escala establecida.
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Escala de valoracion:
Donde:1= Totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo,3= Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, 4=De acuerdo, 5=Totalmente de acuerdo.

PARTE Il: PREGUNTAS ESPECIFICAS DE LA INVESTIGACION.

Preguntas

ESCALA

2

3|4

Las actitudes personales de las y los servidores del MARN que lo
atienden reflejan que han sido capacitados adecuadamente.

Identifica que el personal que le atendi6 ha sido capacitado en el
ejercicio de sus funciones.

El personal que le atendié evidencia que posee una formacion
adecuada para sus funciones.

Ha realizado sugerencias de capacitaciones para el personal del
MARN que contribuyan a mejorar sus funciones.

Las soluciones o servicio que usted recibe en el area o lugar que
visito responden al motivo que buscaba.

El personal que le atendié se mostrd con una actitud correcta y
acorde a la funcion que este desempefia.

El personal que le atendido demuestra habilidades profesionales.

El personal que le atendio demuestra capacidad de estar en el cargo
gue se encuentra segun sus habilidades profesionales.

He participado en encuestas del MARN para detectar necesidades
de formacion en el personal

10.

El personal que le atendié demuestra poseer conocimientos
técnicos, administrativos y especializados.

11.

El rendimiento del personal de MARN contribuyen a suplir y
responder las necesidades que usted presenta como usuario 0
visitante.

12.

Se le ha atendido con amabilidad, responsabilidad y dedicacion.

13.

El personal del MARN mostro capacidad a la hora de responder a
la queja presentada o el servicio brindado.

14.

El MARN cuenta con herramientas tecnoldgicas para el desarrollo
de las funciones.
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Escala de valoracion:

Donde:1= Totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo,3= Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo, 4=De acuerdo, 5=Totalmente de acuerdo.

PARTE Il: PREGUNTAS ESPECIFICAS DE LA INVESTIGACION.

Preguntas

ESCALA

2

3

4 |5

15. Percibe una buena organizacion del personal.

16. Se ha dado respuesta oportuna a la necesidad que usted presentaba.

17. Ha sido satisfactorio el servicio prestado de parte del personal del
MARN

18. Se siente conforme con la resolucion brindada a su requerimiento o
servicio solicitado.

19. El personal demuestra accesibilidad para atenderle de manera eficaz
y comprometida.

20. Se debe realizar una evaluacion de atencién al usuario que garantice
un servicio de calidad por parte del personal.

21. El personal demuestra respeto e integridad al momento de atenderle.

22. Se necesita conocimientos técnicos y especializados para ser
contratados en el MARN.

23. Las instalaciones o lugar que visito del MARN cuenta con
indicaciones o sefializaciones para actuar ante una emergencia.

24. El personal promueve una sensibilizacion ambiental e integral para
sus usuarios.

25. Es importante establecer un sistema de evaluacion para el personal.

26. Se percibi un adecuado ambiente de trabajo.

27.La atencién que recibe demuestra la satisfaccion laboral del
personal.

28. Percibe que se promueve en el MARN condiciones adecuadas de
trabajo y seguridad.

29. El quehacer institucional es fiel a la proteccion del medio ambiente.

30. Se observa que el personal del MARN trabaja en equipo.

iGracias por su cooperacion!
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Anexo a.3 Instrumento de entrevista

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR. =
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES. .
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS DE LA EDUCACION. :

GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDO A JEFATURAS, RECURSOS HUMANOS,
CAPACITADORES Y CAPACITADORAS, DEL PERSONAL DEL MINISTERIO
DE MEDIO AMBIENTE Y RECURSOS NATURALES.

Introduccion: Reciba un cordial saludo de parte del equipo de investigacion, de antemano
agradeciéndole su valioso apoyo para el llenado del siguiente guia de entrevista, con el tema
“La Educaciéon No Formal y su influencia en el desarrollo del talento humano de las y los
servidores publicos capacitados por la “Unidad de Recursos Humanos y Fortalecimiento de
Capacidades” del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales, en los
Departamentos de San Salvador, San Miguel y Santa Ana.”, dirigido a las personas
capacitadoras y jefaturas del MARN. Toda la informacion brindada sera de carécter
confidencial.

Obijetivo: Recolectar informacion para fines académicos, en relacion con la experiencia
que poseen las jefaturas, Recursos Humanos, capacitadoras y capacitadores del personal del
MARN con el fin de Comprender como los procesos de capacitacion en término de
Educacién No Formal influye en el Desarrollo del Talento Humano de las y los servidores
publicos capacitados por la “Unidad de Recursos Humanos y Fortalecimiento de
Capacidades”

PARTE L. DATOS GENERALES:

Sexo: Hombre [ ] Mujer [_]

Edad: 20 a 30 afios.[ | 31a40afios. [ | 41a50afies. [ | 51 amdsafios [ |
Funcién: Jefatura [ ] Capacitadora [_]

Lugar: Institucién de procedencia:

Indicaciones: Responda las siguientes preguntas de acuerdo con su experiencia como
jefale o capacitador/a, para el desarrollo de la entrevista se recolectara la informacion a traves
de grabaciones, videos y fotografias, este material sera utilizado exclusivamente para fines

académicos y no seran divulgados.
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PARTE Il: PREGUNTAS

¢Como se gestiona el conocimiento y el capital intelectual dentro del MARN?

¢De qué manera el plan de capacitacién actual responde a las competencias profesionales
que se necesitan fortalecer en el MARN? ;Como percibe el avance después de la accion
formadora en el personal?

¢ Cual es el rol que desempefia desde su funcion para el éxito del plan de capacitacion?

¢QuEé tipos de capacitaciones se gestionan e imparten al personal del MARN y de qué
manera contribuyen al fortalecimiento para dar respuesta a las necesidades de los usuarios
de manera eficaz?

Dentro de las capacitaciones ¢ cuéles son las metodologias y estrategias de aprendizaje que
se implementan para favorecer el desarrollo de habilidades profesionales en el personal
del MARN?

¢ Qué tipo de estrategias o técnicas proveen en las capacitaciones para fomentar la relacion
adecuada con los usuarios?

¢Por qué es importante el establecimiento de un plan de capacitaciéon y qué elementos
debe de integrarle?
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8. ¢Como se utilizan las herramientas tecnoldgicas para la gestion del conocimiento?

9. ¢Cdmo rigen las normativas institucionales las relaciones interpersonales de las y los
funcionarios publicos del MARN? ;Cudles son las normativas qué le respaldan?

10. ¢Cudles son las normativas y medidas institucionales para promover la seguridad
ocupacional que garanticen adecuadas condiciones de trabajo?

11. ;Como se fomenta la sensibilizacion ambiental en las y los funcionarios del MARN para
regir el que hacer institucional?

12. ¢ Cual es el seguimiento que se da al personal del MARN para evaluar los resultados
obtenidos del proceso de capacitacion?

jGracias por su cooperacion!
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR.
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES.

TEMA/
PROBLEM

ADE
INVESTIGA
CION

La
Educacion
No Formal

y su
influencia
enel
Desarrollo
del Talento
Humano en
las unidades
de
formacion
en las
Secretarias
del Estado
Salvadorefi
0, afo 2019.

Anexo b. Tabla de congruencia.

ENUNCIADO
DEL
PROBLEMA

¢Coémo los
procesos de
capacitacion en
términos de
Educacién No
Formal influyen
en el desarrollo
del talento
humano de las y
los servidores
publicos que
implementa la
Unidad de
Recursos
Humanos y
Fortalecimiento
de Capacidades
del Ministerio de
Medio Ambiente
y Recursos
Naturales, en los
departamentos de
San Salvador,
San Miguel y
Santa Ana, afio
2019?

OBJETIVO
GENERAL

Comprender
como los procesos
de capacitacion en

término de
Educacion No
Formal influye en
el Desarrollo del
Talento Humano de
las y los servidores
publicos
capacitados por la
“Unidad de
Recursos Humanos
y Fortalecimiento
de Capacidades”
del Ministerio de
Medio Ambiente y
Recursos
Naturales, en los
departamentos de
San Salvador, San
Miguel y Santa
Ana.

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS DE LA EDUCACION.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Determinar
como el Plan de
capacitacion
contribuye en el
fortalecimiento
de competencias
profesionales de
las y los
servidores
publicos del
Ministerio de
Medio Ambiente
y Recursos
Naturales.

Definir
como la Gestién
del
Conocimiento
favorece en la
administracion
de las relaciones
de lasy los

CUADRO DE CONGRUENCIA

HIPOTESIS
GENERAL

Los procesos
de capacitacion en
término de
Educacion No
Formal influyen en
el Desarrollo del
Talento Humano de
las y los servidores
pUblicos
capacitados por la
“Unidad de
Recursos Humanos
y Fortalecimiento
de Capacidades”
del Ministerio de
Medio Ambiente y
Recursos
Naturales, en los
departamentos de
San Salvador, San
Miguel y Santa
Ana.

8|8
: |2
HIPOTESIS CONCEPTUALIZACION DE =)
ESPECIFICAS VARIABLES LA VARIABLE INDICADORES o |3
=13
2 |E
Son los lineamientos que 1. TIpOIOgI'a de Capacitacién - 1
determinan los programas de P
. - p h 2. Metodologias de
L Variable formacion, metodologias y tipos aprendizaje 9 1 2
H[p_ote5|_s independiente: de capacitacion que responden a
elsz;ielé:llflc?j 1: las necesidades detectadas en las | 3. Formacion continua - 3
an de X1 Plan de y los servidores pablicos; =
iHacid o . ' 4. Disefio de programas de
capacitacion Capacitacion mejorando de esta manerasu | oo prog 2 4
fccin}rlb_uy_e etn edl rendimiento y capacidaden [z e e
ortalecimiento de funcién de un puesto de trabajo. | .. oL 3 5
competencias P 19 | capacitacion
prﬁfﬁfs'i';?'ﬁfj gri SIas Son actividades quese | - Actitudes personales - 6
publicos del Variable ejecutan para el desarrollo de las 2. Habilidades profesionales 4 7
S L habilidades, destrezas,
Ministerio de dependiente: S - ; »
Medio Ambiente y conocimientos y aptitudes de las | 3, Designacion de cargos - 8
Recursos Y1 y los funcionaros pu_b_llco_s que 4. Deteccion de necesidades
. conlleve a la cualificacion : ot 5 9
Naturales. Competencias profesional de los mismos y que |-de formacion
profesionales. en medida contribuye a la 5. Conocimientos técnicos,
promocion de estos. administrativos y 6 10
especializados
Hipotesis - 1. Desempefio laboral
. . 7 11
especifica 2: in deveircliiiis;ie' Es la capacidad de aprender | (brecha)
La Gestion del P ’ 0 generar nuevos conocimientos | 2. Cultura organizacional - 12
Cor;c;cdlglaer?ct)(l)l gara X2 Gestion del en Igzlyl\}l(ﬁ ;(le\lrvﬁggﬁznptgtilalcos 3. Capital intelectual - 13
- conocimiento L ! - 4. Innovacion tecnoldgica 8 14
profesional de las y administracion efectiva del
los servidores para el desarrollo capital humano e intelectual . -
P profesional ' 5. Gestion estratégica 9 15
publicos favorece
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servidores
publicos con los
usuarios del
Ministerio de
Medio Ambiente
y Recursos
Naturales.

Establecer
si la Politica
Institucional de
gestion ambiental
influye en el
clima laboral de
las y los
servidores
publicos del
Ministerio de
Medio Ambiente
y Recursos
Naturales.

la administracién

1. Respuesta a necesidades

de las relaciones . Es la puesta en marcha de de usuarios v 0
con Iqs usuartos del Vana_ble . acciones que se toman con el fin | 2. Satisfaccion del servicio
Ministerio de dependiente: de . o - 17
. - proveer un mejor servicioa | prestado
Medio Ambiente y v2: los usuarios del Ministerio de ... K
Recursos e Medio Ambiente y Recursos | > Manejo eficaz de la queja . 18
Naturales. Administracion naturales; para garantizar el ibili
de relaciones con » para gara 4. Accesibilidad y 1 19
10S USUArios. solventqr Igs necesidades y compromiso
requerimientos de estos. 5 La Evaluacion de la
L . 12 20
atencion al usuario
Son normativas que se 1. Normativas institucionales. | 13 21
Variable establecen para el
independiente: funcionamiento de una 2. Seleccion de personal - 22
institucion, rige el que hacer de
Hipbtesis X3:_POI}'tica las y los servidores pl]blic_os del | 3. Seguridad ocupacional - 23
especifica 3: Instl_tycmnal de | Ministerio de Medio Ambiente y L -
U Politica. gestion Recursos Naturales, orientados a 4. Sensibilizacion Ambiental | 14 24
Institucional de ambiental. una adecuada glestlpn ambiental |5 gistera de monitoreo, 5 25
gestion Ambiental en el pais. seguimiento y evaluacion.
influye en el clima Son el conjunto de . .
laboral de las y los condiciones sociales y 1. Relaciones interpersonales 16 26
servidores pUblicos psicolégicas, relaciones 2. Sistema de Compensacion
del Ministerio de Variable interpersonales, infraestructuray | | aporal. - 27
Medio Ambiente y | dependiente: ambiente que se encuentran en el
Recursos Naturales Ministerio de Medio Ambiente y | 3. Condiciones de trabajo. - 28
Y3: Clima Recursos Naturales, el cual
laboral incide directamente en la 4. Desarrollo organizacional. 17 29
motivacion y satisfaccion de las
y los empleados para realizar sus | 5 Trabajo en equipo. 18 30

labores.
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Anexo b. Validacién

Anexo b.1 Instrumento de validacién.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR. U=
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES. .
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS DE LA EDUCACION. R

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Introduccion:

Objetivo:
CRITERIOS PARA EVALUAR OBSERVACION
ITE Claridad de Coherencia Induccidon a Lenguaje Mide lo que ES (si debe
M la Redaccion Interna la Respuesta adecuado con el se pretende eliminarse o
(sesgo) nivel del modificarse favor
informante indique)
Si No Si No Si No Si No Si No
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
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13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

Aspectos Generales

Si

No

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario

Los items permiten el logro de los objetivos de la investigacion

Los items estan distribuidos en forma l6gica y secuencial

Los items son coherentes con los indicadores expuestos en cada una de las variables

El nimero de items es suficiente para recolectar la informacion

El disefio del instrumento es pertinente para corroborar el sistema de hipétesis

VALIDEZ
APLICABLE | | NO APLICABLE
APLICABLE CON OBSERVACIONES
VALIDADO POR: Institucion: Fecha:
FIRMA: Teléfono: E-mail:
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Anexo b.2 Indicé de Bellack.

FUNCIONARIOS

CRITERIOS JUECES VALOR DE P
J1 J2 J3 J4

1 1 1 1 1 4
2 1 1 1 1 4
3 1 1 1 1 4
4 1 1 1 1 4
5 1 1 1 1 4
6 1 1 1 1 4
7 1 1 1 1 4
TOTAL 7 7 7 7 28
pP= Ta x100
Ta +td
(28)100 2800 100
28+ 0 28 100
INSTRUMENTO DIRIGIDO A USUARIOS
CRITERIOS JUECES VALOR DE P
J1 J2 J3 J4
1 1 1 1 1 4
2 1 1 1 1 4
3 1 1 1 1 4
4 1 1 1 1 4
5 1 1 1 1 4
6 1 1 1 0 3
7 1 1 1 1 4
TOTAL 7 7 7 6 27
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pP= Ta x100

Ta +td

_ (27100
2741 28 100

| PERSONAS CAPACITADORAS, JEFATURAS Y RRHH \

CRITERIOS JUECES VALOR DE P
J1 J2 J3 Ja

1 1 1 1 1 4
2 1 1 1 1 4
3 1 1 0 1 3
4 1 1 1 1 4
5 1 1 1 1 4
6 1 1 1 1 4
7 1 1 1 1 4
TOTAL 7 7 6 7 27
P= Ta x100
Ta +td
_(27)100 _ P 2700 P 9% 096
2741 28 0 100
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Anexo c. Confiabilidad-Alpha de Cronbach

Estadisticas de total de elemento |

Media de Varianzade | Correlacié Alfa de
escala si el escala si el n total de Cronbach si
PREGUNTA elemento se elemento se elementos | el elemento se
ha suprimido | hasuprimido | corregida | hasuprimido
1.Los tipos de capacitacion que se implementan y gestionan a través de las unidades y Recursos Humanos 112.16 418.696 0.336 0.929
contribuyen al fortalecimiento de actitudes del personal del MARN
2.Las metodologias de aprendizaje implementadas en las capacitaciones sirven para potenciar las habilidades 111.95 421.053 0.547 0.926
profesionales del personal del MARN
3.El plan de capacitacion establece un proceso de formacion continua que permite la designacion de un cargo o 112.11 408.877 0.602 0.925
puesto laboral
4.El disefio de los programas de formacién contemplados en el plan de capacitacion responden a las necesidades 111.95 410.275 0.667 0.925
detectadas en el personal.
5.Las modalidades de capacitacion estan acorde a los conocimientos requeridos en el area técnica, administrativay | 111.79 419.620 0.442 0.927
especializada.
6.Se potencializa el desarrollo de competencias profesionales (trabajo en equipo, liderazgo, relaciones 112.53 410.930 0.487 0.927
interpersonales, entre otros) en relacion al mejoramiento de las actitudes del personal a través de las capacitaciones.
7.Las habilidades profesionales (técnicas, administrativas, actitudinales, de especialidad, entre otras) se fortalecena | 111.84 422.363 0.414 0.927
través de las capacitaciones gestionadas por la Unidad de Recursos Humanos y fortalecimiento de capacidades
8.La designacion de cargos del personal se da con base a las competencias profesionales de acuerdo a un sistemade | 111.84 417.585 0.478 0.927
formacidn continua
9.Se establece un sistema de deteccion de necesidades de formacion que define el disefio de los programas de 112.00 414.889 0.572 0.926
capacitacion implementados en el MARN
10.Los conocimientos técnicos, administrativos y especializados a reforzar son establecidos con base a las 111.95 413.830 0.718 0.925
necesidades de formacion detectadas y fortalecidos con las modalidades de capacitacion designadas.
11.La gestién del conocimiento contribuye a suplir la brecha (necesidades) del desempefio laboral en el personal del | 112.16 426.807 0.348 0.928
MARN para dar respuesta a los requerimientos de las y los usuarios.
12.La Unidad de Recursos Humanos propicia conocimientos para una eficaz administracion de relaciones del 111.89 406.766 0.541 0.926
personal con los usuarios a través de la cultura organizacional
13.Se gestiona adecuadamente el capital intelectual existente en el MARN para responder y manejar eficazmente 112.58 424,591 0.225 0.930
las solicitudes de quejas.
14.Se recurre a la innovacién tecnolégica como eje clave de la gestion del conocimiento facilitando la accesibilidad | 112.32 417.673 0.418 0.927
a los recursos y generando un mayor compromiso en las y los funcionarios publicos.
15.Existe una gestion estratégica eficaz del conocimiento (gestion de capacitaciones, cursos, entre otros). 112.95 409.386 0.521 0.926
16.Los procesos de Educacion No Formal impulsados en el MARN propician una adecuada repuesta a las 111.89 404.544 0.652 0.925
necesidades de los usuarios, maximizando su desempefio laboral
17.La Unidad de Recursos Humanos contribuye a propiciar una cultura organizacional enfocada en la satisfaccion 112.21 398.620 0.756 0.923
del servicio prestado a las y los usuarios del MARN
18.El1 MARN desarrolla el talento humano para manejar eficazmente las quejas y necesidades de las y los usuarios, | 112.16 397.140 0.824 0.923

partiendo de una gestion efectiva del conocimiento (gestion de capacitaciones, gestion del capital intelectual,
gestién del recurso humano, en

19.Se fomenta en el personal del MARN actitudes de accesibilidad y compromiso en sus funciones a través de 112.47 402.819 0.761 0.924
herramientas tecnoldgicas

20.La Unidad de Recursos Humanos implementa un sistema de evaluacion para la atencion que el personal ofrece al | 112.42 398.035 0.713 0.924
usuario garantizando una gestion estratégica del conocimiento.

21.Las normativas institucionales del MARN regulan las relaciones interpersonales. 113.05 408.830 0.642 0.925
22.La seleccion del personal y la designacion de cargos es proporcional al sistema de compensacion laboral (bonos, | 112.68 404.784 0.627 0.925
promociones, incentivos econdmicos, reconocimientos, entre otros) que se proporciona.

23.La Unidad de Recursos Humanos cumple la funcién de promover la seguridad ocupacional para adaptar al 112.37 404.690 0.583 0.925
trabajador asertivamente a las condiciones laborales.

24 La politica institucional promueve la sensibilizacion ambiental como base del desarrollo organizacional en sus 111.89 411.211 0.589 0.925
funciones de proteger y salvaguardar los recursos naturales

25.Se establece un sistema de monitoreo, seguimiento y evaluacién que contempla el desarrollo de capacidades 112.11 405.877 0.670 0.925
individuales y de trabajo en equipo.

26.Las relaciones interpersonales entre las y los trabajadores que laboran en el MARN se ven fortalecidos por las 112.74 404.094 0.604 0.925
normativas institucionales

27.El sistema de compensacion laboral (Bonos, promociones, incentivos econémicos, reconocimientos, entre otros) | 113.00 407.667 0.680 0.925
motiva al personal, asi como a las personas que se someten al proceso de seleccién

28.El clima laboral proporciona condiciones de trabajo que garantizan la seguridad ocupacional del personal 112.89 393.544 0.671 0.924
29.El quehacer del desarrollo organizacional (Aplicacion de la mision y la vision, la cultura organizacional, entre 112.26 409.871 0.626 0.925

otros) se ve fortalecido por procesos de sensibilizacién ambiental entre otros.

30.La unidad de Recursos Humanos guia procesos de capacitacion que fomentan el trabajo en equipo, establecidos | 112.53 407.819 0.548 0.926
mediante un sistema de monitoreo constante y de evaluacion de resultados.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.928 35
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Anexo d. Base de datos de Procesamiento del Estadistico de Prueba de Hipdtesis.

Anexo d.1 Base de datos de funcionarios por departamento

Anexo d.1.1Base de personas funcionarias de San Salvador

HIPOTESIS1 HIPOTESIS? HIPOTESIS3
SKL X SY1 YI DXy D2 Sk Xl ST oy o2 SX1 X §Y1 Y1 [DKY D2
3 4 3 45 03] 0.5 3 55 3 55 0 0 3 15 3 4 -5 6.5
3 4 3 45 03] 0.5 3 55 3 55 0 0 3 15 3 4 -5 6.5
3 4 3 45 03] 0.5 3 55 3 55 0 0 4 35 3 4 -0 0.5
3 4 3 45 03] 0.5 3 55 3 55 0 0 4 35 3 4 -0 0.5
3 4 3 45 03] 0.5 3 55 3 55 0 0 5 15 3 4 35 1N
3 4 3 45 03] 0.5 3 55 3 55 0 0 5 15 3 4 35 1N
3 4 3 45 05 0.5 3 55 3 55 0 0 5 15 3 4 35 1N
4 85 3 45 4 16 3 55 3 55 0 0 5 15 4 9 -1 15
4 85 4 9 05 0.5 3 55 3 55 0 0 5 15 4 9 -1 15
5 115 5 125 - 1 3 55 3 55 0 0 5 15 4 9 -1 155
5 115 5 125 Bl 1 5 13 4 11 ] 4 6 14 5 14 0) 0)
5 115 5 125 B! 1 5 13 5 1 - 1 6 14 5 14 0) 0)
5 15 5 125 i 1 5 13 5 " - 1 ] 14 5 14 0) 0)
b 19 5 125 65 AN 5 3 5 " - 1 6 14 5 14 0) 0)
b 19 5 125 65 AN 5 13 5 1 - 1 6 1 5 14 0) 0)
b 19 b 15 25 6.5 6 n 5 1 ] 4 6 14 5 14 0) 0)
b 19 ] 1S 23] 6.5 b n b 05 -15 20 6 14 5 14 0) 0)
b 19 b US 23] 6.5 b U ] 05 -15 L0 1 BS 3 U5 - 1
6 1 6 US 23] 6.5 b U b 05 -15 L0 1 BS 6 U5 -1 1
b 19 § 15 25 6.5 6 n b 05 -15 10 1 BS5 3 U5 B! 1
b 19 ] 1S 23] 6.5 b n § 05 -15 20 1 BS5 3 U5 -] 1
b 19 b WS 23] 6.5 b u ] 05 -15 L0 1 BS 3 U5 3l 1
b 1 b WS 23] 6.5 § u b 05 -15 10| 1 BS b U5 i 1
b 19 f 15 25 6.5 b n § 05 -15 20| 1 BS5 3 U5 B! 1
1 15 ] 15 [ 3 6 n § 05 -15 20 1 BS5 3 U5 ] 1
1 15 b 1S [ 36 b u b 05 -15 20 1 BS 3 U5 | 1
1 15 b WS [ 36 1 35 b 05 § o4 1 BS b U5 - 1
1 5 1 35 A 16 1 33 b 05 § 04 1 BS b U5 i 1
1 5 1 315 b 16 1 305 1 35 - 4 1 BS5 6 U5 -] 1
1 15 1 35 A 1 1 305 1 35 - 4 8 35 3 U5 9 81
8 3.5 1 35 4 1 1 35 1 35 - 4 8 B5 3 U5 9 81
8 35 1 35 4 1 1 35 1 35 - 4 8 BS5 1 U5 - 1
8 35 1 35 4 16 1 205 1 325 - 4 8 RS 1 #5 ] 1
13 1305 3 1295 1 1 3 1305 12 21 By 13 127 3 126 1 1
3 1305 13 1295 1 1 3 1305 2 1 o5 w2y 3 127 3 126 1 1
13 1305 3 1295 1 1 13 1305 2 21 95| w29 13 127 1 135 B 64
13 1305 3 1295 1 1 3 1305 13 135 45 05 13 127 1 135 8 64
13 1305 13 1295 1 1 3 1305 13 135 45 05 1 136 1 135 1 1
13 1305 13 1295 1 1 13 1305 13 135 45 025 1 136 1 135 1 1
13 1305 3 1295 1 1 3 1305 13 135 45 05 1 136 1 135 1 1
13 1305 13 1295 1 1 1 13 13 135 3 9 1 136 14 135 1 1
14 1375 13 1295 B 64 1 138 13 135 3 9 1 136 1 135 1 1
14 1375 14 1385 1 1 1 138 13 135 3 9 1 136 1 135 1 1
1 1375 14 1385 -1 1 1 138 3 135 3 9 1 136 14 135 1 1
14 1375 14 1385 1 1 1 138 13 135 3 9 1 136 1 135 1 1
15 1425 14 1385 4 16 1 138 1 1425 45 05 1 136 1 135 1 1
15 1925 15 13 -05] 025 1 138 1 1425 45 05 15 13 15 103 0 0
15 1925 15 143 -0 0.5 15 1435 15 1435 0 0 15 143 15 13 0 0
15 1425 15 143 05 0.5 15 135 15 1435 0 0 15 143 15 13 0 0
15 1925 15 13 05 025 15 1435 15 135 0 0 15 13 15 103 0 0
15 1425 15 13 05 0.5 15 135 15 1435 0 0 15 143 15 13 0 0
58015 05 6277.25
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Anexo d.1.2 Base de personas funcionarias de Santa Ana

HIPOTESIS1 HIPOTESIS2
SX1 X1 SY1 Y1 DX-Y D2 SX1 X1 Syl Y1 DX-Y D2
6 15 6 1.5 0 0 4 1 6 2 1 1
6 1.5 6 1.5 0 0 7 3 6 2 1 1
7 3 8 3 0 0 7 3 6 2 1 1
9 4.5 9 9 -4.5 20.25 7 3 9 45 -1.5 2.25
9 4.5 9 9 -4.5 20.25 8 5 9 45 0.5 0.25
10 6.5 9 9 -2.5 6.25 9 6.5 10 7.5 -l 1
10 6.5 10 7 -0.5 0.25 9 6.5 10 7.5 -l 1
1 9 11 8.5 0.5 0.25 10 8.5 10 7.5 1 1
1 9 11 8.5 0.5 0.25 10 8.5 10 7.5 1 1
1 9 12 13 -4 16 1 11 1 1 0 0
12 11.5 12 13 -1.5 2.25 11 11 11 1 0 0
12 11.5 12 13 -1.5 2.25 11 1 1 1 0 0
13 14.5 12 13 1.5 2.25 12 16.5 12 15.5 1 1
13 14.5 12 13 1.5 2.25 12 16.5 12 15.5 1 1
13 14.5 12 13 1.5 2.25 12 16.5 12 15.5 1 1
13 14.5 12 13 1.5 2.25 12 16.5 12 15.5 1 1
14 20 13 20 0 0 12 16.5 12 15.5 1 1
14 20 13 20 0 0 12 16.5 12 15.5 1 1
14 20 13 20 0 0 12 16.5 13 21 -4.5 20.25
14 20 13 20 0 0 12 16.5 13 21 -4.5 20.25
14 20 13 20 0 0 13 22 13 21 1 1
14 20 13 20 0 0 13 22 13 21 1 1
14 20 13 20 0 0 13 2 13 21 1 1
15 26 14 24.5 1.5 2.25 14 26 14 25 1 1
15 26 14 24.5 1.5 2.25 14 26 14 25 1 1
15 26 15 27 -1 1 14 26 14 25 1 1
15 26 15 27 -1 1 14 26 15 27.5 -15 2.25
15 26 15 27 - 1 14 26 15 27.5 -1.5 2.25
84.5 66.5)
HIPOTESIS3
SX1 X1 SY1 Y1 DX-Y D2

9 1 6 1 0 0

10 4 8 2 2 4

10 4 9 3 1 1

10 4 10 4 0 0

10 4 11 5.5 -1.5 2.25

10 4 11 5.5 -1.5 2.25

11 7 12 10 -3 9

12 10 12 10 0 0

12 10 12 10 0 0

12 10 12 10 0 0

12 10 12 10 0 0

12 10 12 10 0 0

13 16 12 10 6 36)

13 16 13 17 -l 1

13 16 13 17 Al 1

13 16 13 17 -1 1

13 16 13 17 -l 1

13 16 13 17 Al 1

13 16 13 17 -1 1

14 22 13 17 5 25

14 22 14 23.5 -1.5 2.25

14 22 14 23.5 -1.5 2.25

14 22 14 23.5 -1.5 2.25

14 22 14 23.5 -1.5 2.25

15 26.5 14 23.5 3 9

15 26.5 14 23.5 3 9

15 26.5 15 27.5 =1 1

15 26.5 15 27.5 -l 1

114.5
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Anexo d.1.2 Base de personas funcionarias de San Miguel

HIPOTESIS1
SX1 X1 SY1 Y1 DX-Y D2
10 1.5 10 1 0.5 0.25
10 1.5 10 2 -0.5 0.25
11 3 12 3 0 0
12 4 12 4 0 0
13 6 13 5 1 1
13 6 13 6 0 0
13 6 14 7 -1 1
14 8 15 8 0 0
2.5
HIPOTESIS2
SX1 X1 SY1 Y1 DX-Y D2
10 1 5 1 0 0
11 2.5 10 2 0.5 0.25
11 2.5 10 3 -0.5 0.25
12 4.5 11 4 0.5 0.25
12 4.5 11 5 -0.5 0.25
13 7 12 6 1 1
13 7 13 7 0 0
13 7 14 8 -1 1
3
HIPOTESIS3
SX1 X1 SY1 Y1 DX-Y D2
11 1.5 11 1.5 0 0
11 1.5 11 1.5 0 0
13 4 12 3.5 0.5 0.25
13 4 12 3.5 0.5 0.25
13 4 13 5.5 -1.5 2.25
14 7 13 5.5 1.5 2.25
14 7 14 7.5 -0.5 0.25
14 7 14 7.5 -0.5 0.25
5.5
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Anexo d 2. Base de datos de personas usuarias.

Anexo d 2.1 Base de datos de personas usuarias San Salvador

HIPOTESIS1 HIPOTESIS2 HIPOTESIS3

SX1 X1 SY1 YL [DXY D2 SX1 X1 SY1 YL [DXY D2 SX1 X1 SY1 YL [DXY D2
5 1 5 1 0 0 1 35 7 1 25 6.25] 8 1 8 1 0 0
8 2 7 2 0) 0) 1 35 8 2 15| 2.25) 9 25 9 2 0.5] 0.25)
9 5 8 3 2] 4 1 35 10 35 0) 0 9 25 10 5 2.5 6.25)
9 5 8 4 1] 1] 1 35 10 35 0 0 10 5 10 5 0 0
9 5 9 5 0 0 1 35 1 65 -3 9 10 5 10 5 0 0
9 5 1 65 -1.5) 2.25) 1 35 1 65 -3 9 10 5 10 5 0) 0
9 5 n 65 -15 2.25) 2 7 2 7 0) 0) 1 15 10 5) 2.5 6.25)
10 85 ] 8 0.5 0.25] 13 9.5 13 9 0.5 0.25] 1 15 ji 8 0.5 0.25)
10 85 3 1 -2.5) 6.25] 13 9.5 3 9 0.5 0.25] 13 9 Y] 9 0 0
un 10 3 1 - 1] B3 95 B3 9 0.5] 0.25) 1 un 13 105 0.5] 0.25)
2 n 3 1n 0) 0) bE] 95 14 145 -5) 25| u u 13 105 0.5] 0.25)
3 25 13 1 15| 2.25] 1 1 1 145 -2.5) 6.25] 1 1 14 145 -3.5) 12.25)
3 125 3 1 15| 2.25] 15 7 1 145 25 6.25] 15 13 1 145 -1.5§ 225
1 145 1 155 - 1] 15 7 14 145 25 6.25) 16 165 1 145 2 4
u 15 u 155 -] 1 15 7 14 145 2.5 6.25) 16 165 u 145 2 4
15 2.5 14 155 5| 25 15 7 1 145 25 6.25] 16 165 1 145 2| 4
15 2.5 14 155 5| 25 15 7 14 145 25 6.25] 16 165 1 145 2| 4
15 205 15 2 -1.5) 2.25) 15 7 14 145 25 6.25) 16 165 15 195 3| 9
15 205 15 2 -15 2.25) 15 7 15 21 -4 16) 16 165 15 195 -3 9
15 2.5 15 2 -1.5) 2.25] 15 7 15 A -4 16 7 2% 15 195 6.5 42.25
15 205 15 2 -1.5) 2.25] 15 7 15 2 -4 16 7 2% 15 195 6.5 42.25
15 205 15 2 -1.5) 2.25) 16 25 15 21 4 16) 7 2% 16 2 4 16
15 205 15 2 -15 2.25) 16 25 15 21 4 16) 7 2% 17 215 -15) 2.25)
15 2.5 15 2 -1.5) 2.25] 16 25 16 2.5 -0.5§ 0.25 7 2% 17 215 -1.5§ 225
15 205 15 2 -1.5) 2.25] 16 25 16 2.5 -0.5) 0.25] 7 2% 7 215 -1.5§ 225
16 25 15 2 7.5 56.25) 16 25 16 255 0.5 0.25) 7 2% 7 215 -1.5) 2.25)
16 25 16 31 -15 2.25) 16 25 16 255 -0.5 0.25) 7 2% 17 215 -15) 2.25)
16 2.5 16 ki -1.5) 2.25] 16 25 7 ki -6 36 7 2% 17 215 -1.5§ 225
16 25 16 31 -1.5) 2.25] 7 35 7 31 4 16 7 2% 7 215 -1.5§ 225
16 25 16 31 -1.5) 2.25) 7 35 7 31 4 16) 7 2% 7 215 -1.5) 2.25)
16 25 16 31 -15 2.25) 7 35 7 31 4 16) 7 2% 7 215 -15) 2.25)
16 2.5 16 ki -1.5) 2.25] 7 35 7 ki 4 16 7 2% 17 215 -1.5§ 225
16 2.5 16 31 -1.5) 2.25] 7 35 17 31 4 16 18 415 18 40.5 1] 1]
)Y 315 16 31 6.5) 42.25] 7 35 7 31 4 16) 18 415 18 405 1] 1]
7 315 16 31 6.5) .25 7 35 18 38 -3 9 18 a5 18 405 1 1
7 315 7 29i5] -2 4 7 35 18 £ -3 9 18 415 18 40.5 1] 1]
7 315 7 39.5 -2 4 7 35 18 38 -3 9 18 415 18 40.5 1] 1]
21 % 2 102 -6 36 2 102 23 107.5 -5.51 30.25| 2 1045 23 105.5 -1 1]
2 108.5 2 102 6.5 42.25 2 102 23 107.5 -5.5§ 30.25| 2 1045 23 105.5 -1 1]
2 108.5 2 102 6.5 42.25 2 102 23 107.5 -5.5) 30.25| 2 1045 23 105.5 -1 1]
2 108.5 2 102 6.5 42.25| 2 102 23 107.5 -5.5§ 30.25| 2 104.5 23 105.5 -1 1]
2 1085 2 102 6.5 42.25] 2 102 23 107.5 -5.5) 30.25 2 1045 23 1055 -] 1]
2 108.5 2 102 6.5 42.25 2 102 23 107.5 -5.5) 30.25] 2 1045 23 1055 -] 1]
2 108.5 2 102 6.5 42.25 2 102 23 107.5 -5.5) 30.25] 2 1045 23 1055 -] 1]
2 108.5 3 135 -5 25 2 102 23 107.5 -5.5) 30.25] 2 1045 23 1055 -1 1]
2 108.5 23 1135 -5 25 23 102 23 107.5 -5.5) 30.25] 2 1045 23 105.5 -1 1]
2 108.5 23 1135 -5 25 23 102 23 107.5 -5.51 30.25] 2 1045 23 105.5 -1 1]
2 108.5 23 1135 -5 25 23 102 23 107.5 -5.5§ 30.25] 23 1155 23 105.5 10 100
2 108.5 23 1135 -5 25 23 102 23 107.5 -5.5§ 30.25| 23 1155 23 105.5 10 100
2 108.5 3 135 -5 25| 3 102 23 1075 -5.5) 30.25 23 1155 23 1055 10 100
2 108.5 23 135 -5 25 23 102 23 107.5 -5.5) 30.25] 23 1155 23 1055 10 100
2 108.5 23 135 -5 25 23 102 23 107.5 -5.5] 30.25) 23 1155 24 18 -2.5] 6.25|
3 120 23 135 6.5 42.25 24 18 23 107.5 10.5) 110.25 23 1155 24 118 -2.5) 6.25|
23 120 23 1135 6.5 42.25 24 18 24 120 -2 4 23 1155 2 118 -2.5| 6.25|
23 120 23 1135 6.5 42.25 24 18 24 120 -2 4 23 1155 24 18 -2.5| 6.25|
23 120 23 1135 6.5 42.25 24 18 24 120 -2 4 23 1155 28 18 -2.5§ 6.25|
23 120 24 122 -2 4 24 18 24 120 -2 4 23 1155 24 118 -2.5§ 6.25|
3 120 2 12 -2| 4 2 13 28 120 3] 9 28 12 28 118 4 16|
3 120 24 12 -2 4 25 13 24 120 3] 9 24 122 2 1235 -1.5] 2.25)
3 120 25 12 -2 4 25 13 24 120 El 9 24 12 25 1235 -1.5] 225,
3 120 25 1 -2 4 25 13 25 1245 -1.5) 225 25 145 25 1235 1] 1]
25 125 25 125 0 0 25 123 25 1245 -1.5) 225 25 1245 25 1235 1] 1]
3061 3461 3997
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Anexo d 2.1 Base de datos de personas usuarias Santa Ana

HIPOTESIS1 HIPOTESIS2 HIPOTESIS3
SX1 X1 SY1 YI o [DXY D2 SX1 X1 SY1 Yi o [DXY D2 SX1 X1 SY1 Y1 [DXY D2
5 1 5 1 0f 0f 1 35 7 1 2.5 6.25| 8 1 8 1 0f 0|
8 2 7 2 0f 0f 1 35 8 2 15 2.25| 9 25 9 2 0.5 0.25
9 5 8 3 2| 4 1 35 10 35 0f 0f 9 25 10 5 -2.5) 6.25)
9 5 8 4 1] 1] 1 35 10 35 0 0 10 5 10 5 0 0)
9 5 9 5 0) 0) 1 35 u 6.5 -3| 9 10 5 10 5 0) 0)
9 5 11 6.5 -1.5) 225 1 35 1 6.5 -3 9 10 5 10 5 0 0)
9 5 1 65 -1 2.25) 1 7 )] 7 0) 0) u 15 10 5 25 6.25)
10 85 2 8 0.5) 0.25) 13 95 13 9 0.5 0.25) un 15 un 8 -0.5 0.25
10 85 3 11 -2.5 6.25) 13 95 13 9 0.5 0.25) 3 9 2 9 0) 0)
1 10 3 1 1] 1] 13 95 3 9 0.5 0.25) u u 3 105 05 0.25
1] 1 13 1 0 0 13 9.5 14 145 -5) 25 14 1 13 105 0.5 0.25)
13 125 13 11 1.5] 2.25] 14 12 14 145 -2.5) 6.25| 14 1 14 145 -35 12.25
3 125 3 11 1.5] 2.25] 15 17 14 145 2.5 6.25| 15 13 14 145 -1.5 2.25
14 145 14 15.5 -1 1] 15 17 14 145 2.5 6.25| 16 165 14 145 2| 4
14 145 14 15.5 -1 1] 15 17 14 145 2.5 6.25| 16 165 14 145 2| 4
15 205 14 15.5 5| 25| 15 17 14 145 2.5 6.25| 16 165 14 145 2, 4
15 205 14 15.5 5| 25| 15 17 14 145 2.5 6.25| 16 16.5 14 145 2, 4
15 205 15 2 -1.5 2.25 15 17 14 145 2.5 6.25| 16 16.5 15 195 -3 9
15 205 15 2 -1.5) 225 15 17 15 21 -4 16) 16 16.5 15 195 -3 9
15 205 15 2 -1.5 2.25) 15 7 15 21 -4 16) 7 2% 15 195 6.5 4.25
15 205 15 2 -1.5 2.25) 15 7 15 21 -4 16) 7 2% 15 195 6.5 4.5
15 205 15 2 -1.5 2.25) 16 25 15 21 4 16) 7 2% 16 2 4 16|
15 205 15 2 -1 2.25) 16 25 15 21 4 16) 1Y 2% 17 215 -1.5 2.25)
15 205 15 2 -1.5§ 2.25] 16 25 16 2.5 -0.5) 0.25| 17 26 17 215 -15 2.25
15 2.5 15 2 -1.5§ 2.25] 16 25 16 25.5 -0.5§ 0.25 17 26 17 215 -1.5 2.25
16 2.5 15 2 7.5 56.25| 16 25 16 2.5 -0.5§ 0.25| 17 26 17 215 -1.5 2.25
16 295 16 31 -15) 2.25| 16 25 16 255 -0.5) 0.25| 17 26 17 215 -1.5) 2.25
16 295 16 31 -15) 2.25| 16 25 17 31 -6| 36| 17 26 17 215 -1.5) 2.25)
16 295 16 31 -15) 2.25| 17 35 17 31 4 16| 17 26 17 215 -1.5) 2.25
16 295 16 31 -1.5) 2.25| 17 35 17 31 4 16| 17 26 17 215 -1.5) 2.25
16 295 16 31 -1.5 225 17 35 17 31 4 16) 17 26 17 215 -1.5) 2.25
16 2.5 16 31 -1.5 225 17 35 17 31 4 16) 17 26 17 215 -1.5) 2.25
16 25 16 31 -1.5 2.25) 17 35 17 31 4 16| 18 415 18 405 1] 1
7 315 16 31 6.5) 42.25) 17 35 17 31 4 16| 18 415 18 405 1] 1
7 315 16 31 6.5) 42.25) 17 35 18 38 -3| 9 18 415 18 405 1] 1
7 315 17 395 -2| 4 17 35 18 38 -3 9 18 415 18 405 1] 1
17 315 17 39.5 -2 4 17 35 18 38 -3 9 18 415 18 40.5 1] 1]
17 315 7 39.5 -2) 4 17 35 18 38 -3 9 18 415 18 40.5 1] 1]
21 % 2 [ w 6 % 2 0 3 [ ws EEEY 2 [ ws [ 3 [ ws 1 1
21 % 2 0 6 % 2 0 3 | ws EEY 2 | ws [ 3 | ws 1 1
21 % 2 | w 6 % 2 0 3 | ws EEY: 2 | ws [ 3 | ws bl 1
2 | ms [ 2 n 65 0% 2 n 3 | ws EEER 2 | w5 [ B [ 15 1 1
2 [ mws [ 2 [ w 65 0% 2 n 3 | ws EEER 2 | w5 [ B [ 15 1 1
2 | ms [ 2 0 65 0% 2 n 3 | ws EEER 2 | w5 [ B [ 15 1 1
2 [ mws [ 2 [ w 65 0% 2 n 3 | ws BEEER 2 | ws [ B [ ws 1 1
2 [ mws [ 2 0 6 0% 2 n 3 | ws BEER 2 [ ws [ B3 [ ws 1 1
2 [ ms [ 2 m 65 0 2 n 3 | ws BEER 2 [ ws [ B [ s 1 1
2 [ ms [ B [ s B Y 2 n 3 | ws BEER 2 [ ws [ B3 [ s 1 1
2 [ ms [ B [ ms 5 Y 3 n 3 | ws BEER 2 [ ws [ B [ s 1 1
2 [ ms [ B [ ms B Y 3 n 3 | ws BEER 2 [ ws [ B [ s 1 1
2 [ ms [ B [ ms B Y 3 n 3 | ws BREER 3 [ ws [ B [ ws 0] 10
2 [ ms [ B [ ms B Y 3 n 3 | ws BEER 3 [ ws [ B [ w5 0
2 | ws [ B3 | s B 5 B n 3 | ws EIEY: 3 | w5 [ 3 | ws 0 10
2 | ws [ 3 | s B 5 B 0 3 | ws EEY: 3 | w5 [ 8 | w5 W 1w
2 | ws [ 3 | s B 5 B n 3 | ws EIEY: 3 | ws [ u 18 2 63
3 | m 3 | s 65 40 u | m 3 | ws 05 1102 3 | ws [ u | m 2 63
3 | m 3 | s 65 0 u | m ¥ | mw B 4 3 | w5 [ u | m 25 63
3 | m 3 | s 65 0 u | ¥ | mw B 4 3 | ws [ u 18 23 63
3 | m 3 | s 65 0 u | 1 ¥ | mw B 4 3 | ws [ u | m 2 63
3 | m ¥ | m 3 4 u | ¥ | mw B 4 3 | w5 [ u 18 2 63
3 | m ¥ | m 2 4 5 3 ¥ | mw 3 q ¥ | m u 1 4 16
3 | m ¥ | m 3 4 5 7 ¥ | mw 3 q ¥ | m 5 | ws 1 28
3 | m 5 0 3 4 5 7 ¥ | mw 3 q ¥ | m 5 | ws 15 28
3 | m 5 0 B! 4 5 7 5 | ws 1 s 5 | ws [ 5 | ws 1 1
5 | 15 5 15 q q 5 » 5 | ws S 5 | ws [ 5 | ws 1 1
206! st 3%
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Anexo d 2.1 Base de datos de personas usuarias San Miguel

HIPOTESIS HIPOTESIS2 HIPOTESIS3

5K Xl Y1 YIooxy SK1 X S Yook o SK1 Xl Y1 ooy

5 1 5 1 0) 0) 1 25 7 1 15 209 8 1 8 1 0 0
8 1 i 1 0) 0) 1 15 8 1 05 05 9 1 9 1 0 0
9 35 8 3 03] 029 1 15 10 3 05 025 10 3 10 35 05 09
9 35 9 4 05 029 1 15 ) 4 15 L0 1 4 10 35 03 029
10 5 11 5 () () 3 55 3 55 () () ] 5 2 5 0) 0)
1 b 1 b 0) 0) 3 55 3 55 () 0) ] 65 B b 03 0.9
2 1 3 8 -] 1 J] 1 1 10 3 9 1 65 1 9 25 6.29
3 85 13 8 03] 029 15 115 1 10 15 L0 15 8 1 9 Al 1
B3 85 3 8 03] 029 15 115 1 10 15 L0 16 ] i) 9 3 9
] 115 ] 105 ] ] 5 115 ] 10 15 L0 16 ] ] 9 3 9
] 115 ] 105 ] ] 5 105 ] 10 15 109 16 ] ] 9 3 9
" 115 15 16 A5 0 15 115 1 10 15 L0 16 ] 15 125 05 09
] 115 15 16 A5 0 15 115 1 10 15 L0 16 ] 15 125 05 09
15 185 15 16 25 6.29 15 115 15 15 35 125 16 ] 16 ] 9 4
15 185 15 16 23] 625 5 115 15 15 35 1.5 16 ] 7 19 -] 8
15 185 15 16 25 6.29 16 13 15 15 3 9 Y % 7 19 3 5
15 185 15 16 25 6.29 16 18 16 9 -1 1 7 U 7 19 3 5
15 185 15 16 25 6.29 16 13 16 19 Al 1 7 U 7 19 5 5
15 185 15 16 25 6.29 16 1 16 19 -1 1 7 U 7 19 5 5
15 185 15 16 23] 625 16 3 16 9 Al 1 7 U 7 19 5 5
15 185 16 55 2 4 T %5 16 9 15 %5 Y U 7 19 5 5
15 185 16 55 -] 4 ) %5 7 55 1 1 7 U 7 19 3 5
15 185 16 55 -] 4 Y %5 Y 55 1 1 7 U 7 19 5 5
16 %5 16 b5 1 1 I %5 7 55 1 1 7 U 18 25 L I
16 %5 16 b5 ] ] Y %5 7 55 1 1 7 U 13 325 s
16 %5 16 55 ] ] Y %5 7 55 1 1 Y U 18 5 45 D
16 %5 16 55 1 1 ) %5 ) 55 1 1 7 U 18 35 45 )
16 %5 16 55 1 1 I %5 ) 55 1 1 7 U 18 35 N
16 %5 16 b5 1 1 I %5 Y 55 1 1 7 U 18 25 L I
7 % 16 55 95 90 ) %5 ] 315 - B 7 U It 325 s
7 % 7 % 0) 0) Y %5 Jt] 315 - 5 Y % 18 5 45 D
17 3% 7 3% () () 7 %65 18 315 -5 5 7 % 18 35 N
2 105 2 % 6 36 2 915 3 95 -8 64 2 103 3 101 2 4
2 105 2 % 6 36 il 104 3 %95 45 2025 2 103 3 101 2 4
/] 105 2 %9 [ 36 3 104 3 %5 45 20.25) 2 103 3 101 2 4
2 105 2 % 6 36 3 104 3 9.5 45 2025 2 103 3 101 2 4
2 105 2 % 6 35 i 104 3 9.5 45 2025 2 103 3 101 2 4
2 105 2 % 6 36 3 104 3 95 45 2025 2 103 3 101 2 4
2 105 2 % 6 36 3 104 3 %95 45 2025 2 103 3 101 2 4
/] 105 3 110 -5) 25 3 104 3 %5 45 20.25) 2 103 3 101 2 4
2 105 3 110 -5 2 3 104 3 9.5 45 2025 2 103 3 101 2 4
2 105 i 110 -5 2 i 104 3 95 45 2025 2 103 3 101 2 4
2 105 3 110 -5 2 3 104 3 95 45 2025 2 103 3 101 2 4
2 105 3 110 -5) 2 3 104 3 %95 45 2025 3 14 3 101 B 169
2 105 i 110 -5) 2 % 14 i 9.5 145 21025 3 14 3 101 JE| 169
2 105 3 110 -5 2 A 14 2% 1165 -25 6.25 3 14 3 101 JE| 169
2 105 3 110 -5 2 A 14 2% 1165 -25 6.25 3 14 2% 1155 -1.5 225
2 105 3 110 -5 2 % 14 24 1165 -25 6.25 3 14 2% 1155 -1.5 225
2 105 3 110 -5 2 %4 14 24 1165 -2.5 6.25 3 14 24 1155 -15 225
3 19 3 110 9 8] U 14 % 1165 -2.5 6.25) 3 14 % 1155 -L.5) 225
3 119 2% 175 15 2.5 A 14 2% 1165 -25 6.25 3 14 2% 1155 -15 225
3 119 2% 175 15 225 A 14 A 1165 -25 6.25 3 14 A 1155 -15 225
3 119 2% 1175 15 225 % 14 24 1165 -25 6.25 3 14 2% 1155 -1.5 225
3 119 2% 175 15 225 25 1215 24 1165 5 2 3 14 24 1155 -15 225
3 19 5 m -3 9 5 15 ] 1165 5 25 ] 1205 25 m -15 205
i 119 25 1 -3 9 25 1215 A 1165 5 2 A 1205 25 v -15 225
3 119 25 1 -3 9 25 1215 A 1165 5 2 25 13 25 v 1 1
3 119 25 1 -3 9 25 1215 2% 135 -2 4 25 13 2% 1 1 1
25 14 25 1 2 4 25 1215 25 135 -2 4 2% 13 25 v 1 1

3048.5 4354.51 60




Anexo d.3 Datos por conglomerados (3 departamentos)

Anexo d.3.1 Hipotesis 1 personas funcionarias

X1 |Y1 |DX-Y D2 [X1 |Y1 |DX-Y |D2 |[X1 |Y1 |DX-Y|D2 [X1 |Y1 |DX-Y |D2

4 45 |-05 0.25 |50.5 [46 |4.5 20.25|975 |92 |55 30.25|127 |134 |-7 49

4 45 |-05 0.25 |50.5 |46 4.5 20.25|975 |92 |55 30.25 127 134 |-7 49

4 45 |-05 0.25 |50.5 |46 4.5 20.25|975 |92 |55 30.25 127 134 |-7 49

4 45 |-05 0.25 |50.5 |46 4.5 20.25|975 |92 |55 30.25 127 134 |-7 49

4 45 |-05 0.25 |50.5 |46 4.5 20.25|975 |92 |55 30.25 127 134 |-7 49

4 45 |-05 0.25 |50.5 |46 4.5 20.25|975 |92 |55 30.25 150 |134 |16.5 |272.3
7 45 |25 6.25 |50.5 |46 4.5 20.25|975 |92 |55 30.25 150 |134 |16.5 |272.3
85 |45 |4 16 50.5 |46 |45 20.25|975 |92 |55 30.25 150 | 155 |-45 |20.25
85 |9 -0.5 0.25 |50.5 |46 4.5 20.25|975 |92 |55 30.25 150 | 155 |-45 |20.25
115 125 |-1 1 50.5 |46 |45 20.25|975 |92 |55 30.25 150 | 155 |-45 |20.25
115 125 |-1 1 50.5 |46 |45 20.25|975 |92 |55 30.25 150 | 155 |-45 |20.25
115 125 |-1 1 50.5 | 68.5 |-18 324 |975 |92 |55 30.25 150 |155 |-45 |20.25
115 125 |-1 1 70.5 |68.5 |2 4 97.5 | 114 |-16 256 |150 |155 |-45 |20.25
20 125 |75 56.25|70.5 |68.5 |2 4 97.5 | 114 |-16 256 |150 |155 |-45 |20.25
20 125 |75 56.25|70.5 |68.5 |2 4 97.5 | 114 |-16 256 |150 |155 |-45 |20.25
20 |22 |-2 4 70.5 |68.5 |2 4 97.5 | 114 |-16 256 |150 |155 |-45 |20.25
20 |22 |-2 4 70.5 |68.5 |2 4 97.5 | 114 |-16 256 |150 |155 |-45 |20.25
20 |22 |-2 4 70.5 |68.5 |2 4 97.5 | 114 |-16 256 |150 |155 |-45 |20.25
20 |22 |-2 4 70.5 |68.5 |2 4 97.5 | 114 |-16 256 |150 |155 |-45 |20.25
20 |22 |-2 4 70.5 |68.5 |2 4 97.5 | 114 |-16 256  |150 |155 |-45 |20.25
20 |22 |-2 4 70.5 |68.5 |2 4 127 114 |13 169 150 |155 |-45 ]20.25
20 |22 |-2 4 70.5 |68.5 |2 4 127 114 |13 169 150 |155 |-45 ]20.25
20 |22 |-2 4 70.5 |68.5 |2 4 127 114 |13 169 165 |155 |10 100
20 |22 |-2 4 70.5 |68.5 |2 4 127 114 |13 169 165 |155 |10 100
20 |22 |-2 4 70.5 |68.5 |2 4 127 114 |13 169 165 |155 |10 100
20 |22 |-2 4 70.5 |68.5 |2 4 127 114 |13 169 165 |155 |10 100
30 |22 |8 64 70.5 |68.5 |2 4 127 114 |13 169 165 |155 |10 100
30 |22 |8 64 70.5 |68.5 |2 4 127 114 |13 169 165 |155 |10 100
30 325 |-25 6.25 |70.5 |68.5 |2 4 127 |114 |13 169 165 |155 |10 100
30 325 |-25 6.25 |70.5 |68.5 |2 4 127 |114 |13 169 |165 |170 |-5 25
30 325 |-25 6.25 |70.5 |685 |2 4 127 |114 |13 169 |165 |170 |-5 25
30 325 |-25 6.25 |70.5 |68.5 |2 4 127 |114 |13 169 |165 |170 |-5 25
30 325 |-25 6.25 |70.5 |68.5 |2 4 127 134 |-7 49 165 |170 |-5 25
38.5 |325 |6 36 70.5 685 |2 4 127 134 |-7 49 165 |170 |-5 25
38.5 |325 |6 36 70.5 685 |2 4 127 134 |-7 49 176 170 |6.5 42.25
38.5 |325 |6 36 705 |92 |-215 |462.3|127 |134 |-7 49 176 170 |6.5 42.25
385 |46 |-75 56.25|70.5 |92 |-215 |462.3|127 |134 |-7 49 176 170 |65 42.25
385 |46 |-75 56.25|70.5 |92 |-215 |462.3|127 |134 |-7 49 176 178 |-15 |2.25
385 |46 |-75 56.25|975 |92 |55 30.25|127 134 |-7 49 176 178 |-15 |2.25
385 |46 |-75 56.25|975 |92 |55 30.25|127 134 |-7 49 176 178 |-15 |2.25
38 |46 |-8 64 975 |92 |55 30.25|127 134 |-7 49 176 178 |-15 |2.25
385 |46 |-75 56.25|975 |92 |55 30.25|127 134 |-7 49 176 178 |-15 |2.25
385 |46 |-75 56.25|975 |92 |55 30.25|127 134 |-7 49 176 178 |-15 |2.25
50.5 |46 |45 20.25|975 |92 |55 30.25|127 134 |-7 49 176 178 |-15 |2.25
50.5 |46 |45 20.25|975 |92 |55 30.25 127 |134 |-7 49 176 178 |-15 |2.25

TOTAL
10300.25
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Anexo d.1.2 Hipotesis 2 personas funcionarias

X1 Y1 |DX-Y D2 [ X1 |Y1 |DX-Y |[D2 |X1 |Y1 |DX-Y |D2 |[X1 |Y1 |DX-Y |D2
55 |55 |0 0 475 |48 |-05 0.25 /905 |94 |-35 123|136 |141 |5 25
55 |55 |0 0 475 |48 |-05 0.25 /905 |94 |-35 123|136 |141 |-5 25
55 |55 |0 0 475 |48 |-05 0.25 /905 |94 |-35 123|136 |141 |-5 25
55 |55 |0 0 475 |48 |-05 0.25 (905 |94 |-35 123|136 |141 |-5 25
55 |55 |0 0 475 |48 |-0.5 0.25 905 |94 |-35 123|136 |141 |-5 25
55 |55 |0 0 475 |48 |-05 0.25 905 |94 |-35 123|136 |141 |-5 25
55 |55 |0 0 475 |48 |-0.5 0.25 /905 |94 |-35 123|136 |141 |-5 25
55 |55 |0 0 475 |48 |-05 0.25 /905 |94 |-35 123|136 |141 |-5 25
55 |55 |0 0 475 |48 |-0.5 0.25 /905 |94 |-35 123|136 |141 |-5 25
55 |55 |0 0 475 |66.5 |-19 361 [111 |94 17 289 |136 |141 |-5 25
11 135 |-2.5 6.25/68 [66.5 |15 2.25 [111 |94 17 289 |136 |141 |-5 25
14 135 |05 025|68 |66.5 |15 225|111 |94 17 289 [136 |141 |-5 25
14 135 |05 0.25|68 66,5 |15 225 [111 |94 17 289 |136 |141 |-5 25
14 135 |05 025|68 |66.5 |15 2.25 [111 |94 17 289 |159 |141 |175 306
14 135 |05 0.25|68 66,5 |15 2.25 [111 |94 17 289 |159 |141 |175 306
14 135 |05 025/68 |66.5 |15 2.25 [111 |94 17 289 |159 |141 |175 306
22 245 |-25 6.25/68 |66.5 |1.5 2.25 |111 |94 17 289 |159 |162 |-3.5 12.3
22 245 |-25 6.25/68 |66.5 |15 2.25 [111 |94 17 289 |159 |162 |-35 123
22 245 |-25 6.25/68 |66.5 |1.5 225|111 |120 |-8.5 723159 |162 |-3.5 12.3
22 245 |-25 6.25/68 |[66.5 |15 225|111 |120 |-85 723]159 |162 |-35 123
22 245 |-25 6.25/68 [66.5 |15 225|111 |120 |-85 723159 |162 |-35 123
22 245 |-25 6.25/68 [66.5 |15 225|111 |120 |-85 723|159 |162 |-35 12.3
22 245 |-25 6.25/68 |66.5 |15 225|111 |120 |-85 723|159 |162 |-35 123
22 245 |-25 6.25/68 [66.5 |15 225|111 |120 |-85 723|159 |162 |-35 12.3
22 245 |-25 6.25/68 |66.5 |15 225|111 |120 | -85 723|159 |162 |-35 123
22 245 |-25 6.25/68 [66.5 |15 2.25 111 |120 |-85 723|159 |162 |-35 12.3
22 245 |-25 6.25/68 [66.5 |15 225|111 |120 |-85 723159 |162 |-35 123
33 245 |85 723168 |665 |15 225111 120 |-85 723|172 162 |95 90.3
33 245 |85 72368 [66.5 |15 2.25 136 |120 |165 272 1172 |162 |9.5 90.3
33 245 |85 723168 |66.5 |15 2.25 136 |120 |16.5 272 1172 |162 9.5 90.3
33 245 |85 723168 |66.5 |15 2.25 136 |120 |165 272 1172 |162 |9.5 90.3
33 245 |85 723168 |94 |-26 676 |136 |120 |16.5 272 1172 |173 |-1 1
33 |365 |-35 12368 |94 |-26 676 |136 |120 |16.5 272 172 |173 |-1 1
33 365 |-35 123|905 |94 |-3.5 123 |136 | 120 |16.5 272 172|173 |-1 1
33 365 |-3.5 1231905 |94 |-35 123 /136 |120 [16.5 272 172 |173 |1 1
33 |365 |-35 123|905 |94 |-3.5 123 1136 |120 [16.5 272 |172 |173 |-1 1
33 365 |-3.5 1231905 |94 |-35 123 1136|141 |-5 25 172 |173 |1 1
33 365 |-35 123|905 |94 |-3.5 123 1136|141 |-5 25 172 |179 |-7 49
475 |365 |11 121 |905 |94 |-3.5 123 1136|141 |-5 25 172 |179 |-7 49
475 |365 |11 121 |905 |94 |-3.5 123 1136|141 |-5 25 1180 |179 |1 1
475 |48 |-05 0.25]/905 |94 |-35 123 1136|141 |-5 25 180 [179 |1 1
475 |48 |-05 025905 |94 |-35 123 1136|141 |-5 25 180 |179 |1 1
475 |48 |-05 025905 |94 |-35 123 1136 |141 |-5 25 180 |179 |1 1
475 |48 |-05 025905 |94 |-35 123 1136 |[141 |-5 25 |TOTAL

475 |48 |-05 025905 |94 |-35 123 1136|141 |-5 25 10385.5

475 |48 |-05 025905 |94 |-35 123 1136|141 |-5 25 '
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Anexo d.1.3 Hipotesis 3 personas funcionarias

X1 Y1l |DX-Y |D2 X1 Y1l |DX-Y|D2 X1 Y1l |DX-Y|D2 X1 Y1l |DX-Y |D2
1.5 4 -25| 6.25| 435 | 43 05| 0.25| 945 | 83 11.5| 132| 146 | 147 -1 1
1.5 4 -25| 6.25| 435 | 59 -16| 240| 945 | 83 11.5| 132| 146 | 147 =l 1
3.5 4 -0.5| 0.25| 435 | 59 -16| 240| 945 | 83 11.5| 132| 146 | 147 <l 1
3.5 4 -05| 0.25| 65 59 6 36| 94.5 | 105 -10| 100| 146 | 147 -1 1
7.5 4 35| 12.3]| 65 59 6 36| 94.5 | 105 -10| 100| 146 | 147 -1 1
7.5 4 35| 123| 65 59 6 36| 945 | 105 -10| 100| 146 | 147 -1 1
7.5 4 35| 123| 65 59 6 36| 94.5 | 105 -10| 100| 146 | 147 =l 1
7.5 9 -1.5| 2.25| 65 59 6 36| 945 | 105 -10| 100| 146 | 147 =l 1
7.5 9 -1.5| 2.25| 65 59 6 36| 945 | 105 -10| 100| 146 | 147 -1 1
7.5 9 -1.5| 2.25| 65 59 6 36| 94.5 | 105 -10| 100| 146 | 147 -1 1
14 14 0 0| 65 59 6 36| 94.5 | 105 -10| 100| 146 | 147 -1 1
14 14 0 0| 65 59 6 36| 945 | 105 -10| 100| 146 | 147 =l 1
14 14 0 0| 65 59 6 36| 945 | 105 -10| 100| 146 | 147 =l 1
14 14 0 0] 65 59 6 36| 94.5 | 105 -10| 100| 146 | 147 -1 1
14 14 0 0] 65 59 6 36| 94.5 | 105 -10| 100| 146 | 147 -1 1
14 14 0 0] 65 59 6 36| 94.5 | 105 -10| 100| 146 | 147 -1 1
14 14 0 0| 65 59 6 36| 123 | 105 18| 324| 146 | 147 -1 1
235 | 25 -1.5| 2.25| 65 59 6 36| 123 | 105 18| 324| 164 | 165 =l 1
235 | 25 -1.5| 2.25| 65 59 6 36| 123 | 105 18| 324| 164 | 165 -1 1
235 | 25 -15| 2.25| 65 59 6 36| 123 | 105 18| 324| 164 | 165 -1 1
235 | 25 -1.5| 2.25| 65 59 6 36| 123 | 105 18| 324| 164 | 165 -1 1
235 | 25 -1.5| 2.25| 65 59 6 36| 123 | 126 | -35| 12.3| 164 | 165 =l 1
235 | 25 -1.5| 2.25| 65 59 6 36| 123 | 126 | -3.5| 12.3| 164 | 165 =l 1
235 | 25 -1.5| 2.25| 65 59 6 36| 123 | 126 | -3.5| 12.3| 164 | 165 =l 1
235 | 25 -1.5| 2.25| 65 83 -18| 324| 123 | 126 | -35| 12.3| 164 | 165 -1 1
235 | 25 -1.5| 2.25| 65 83 -18| 324| 123 | 126 | -3.5| 12.3| 164 | 165 -1 1
235 | 25 -1.5| 2.25| 65 83 -18| 324| 123 | 126 | -3.5| 12.3| 164 | 165 =l 1
235 | 25 -1.5| 2.25| 65 83 -18| 324| 123 | 126 | -3.5| 12.3| 164 | 165 =l 1
235 | 25 -1.5| 2.25| 65 83 -18| 324| 123 | 126 | -3.5| 12.3| 164 | 165 =l 1
335 | 25 85| 72.3]| 65 83 -18| 324| 123 | 126 | -3.5| 12.3| 164 | 165 -1 1
335 | 25 85| 723| 65 83 -18| 324| 123 | 126 | -3.5| 12.3| 164 | 165 -1 1
335 | 25 85| 723| 65 83 -18| 324| 123 | 126 | -3.5| 12.3| 164 | 165 -1 1
33.5 | 355 -2 4] 65 83 -18| 324| 123 | 126 | -3.5| 12.3| 164 | 165 =l 1
335 | 355 -2 4| 65 83 -18| 324| 123 | 126 | -3.5| 12.3| 164 | 165 -1 1
335 | 355 -2 41945 | 83 115 132 123 | 126 | -3.5| 12.3| 177 | 165 12| 144
335 | 355 -2 41945 | 83 115 132 123 | 126 | -38.5| 12.3| 177 | 165 12| 144
33.5 | 355 -2 41945 | 83 11.5| 132) 123 | 126 | -3.5| 123| 177 | 178 -1 1
435 | 355 8 64| 945 | 83 11.5| 132) 123 | 126 | -3.5| 12.3| 177 | 178 =l 1
435 | 43 0.5] 0.25| 945 | 83 11.5| 132) 123 | 126 | -3.5| 12.3| 177 | 178 =l 1
435 | 43 05| 025|945 | 83 115 132 123 | 126 | -3.5| 12.3| 177 | 178 -1 1
435 | 43 05| 025|945 | 83 115 132 123 | 126 | -38.5| 12.3| 177 | 178 -1 1
435 | 43 0.5] 0.25| 945 | 83 11.5| 132| 123 | 126 | -3.5| 12.3| 177 | 178 -1 1
435 | 43 0.5] 0.25| 945 | 83 11.5| 132) 123 | 126 | -3.5| 12.3| 177 | 178 =l 1
435 | 43 0.5] 025|945 | 83 11.5] 132] 123 | 126 | -3.5| 123 TOTAL
435 | 43 05| 025|945 | 83 11.5| 132 146 | 126 20| 400 111775
435 | 43 0.5] 0.25| 945 | 83 11.5| 132] 146 | 126 20| 400 '
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Anexo d.1.4 Hipotesis 1, personas usuarias

X1 |Y1 |DX-Y D2 |[X1 |Y1 |DX-Y |D2 | X1 |Y1 |DX-Y|D2 |X1 |Y1 |DX-Y |D2
2 25 |-05 0.25 |62 49 13 169 |87 87 0 0 146 150 |4 16
2 25 |[-05 0.25 |62 61.5 |05 0.25|111 |87 24 576 |146 |150 |-4 16
2 25 |-05 0.25 |62 61.5 |05 0.25|111 |87 24 576 |146 |150 |-4 16
45 125 |2 4 62 61.5 |05 0.25|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
45 |7 -2.5 6.25 |62 61.5 |05 0.25|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
8 7 1 1 62 61.5 |0.5 025|111 |112 |-05 [0.25 |146 |150 |-4 16
8 7 1 1 62 61.5 |05 0.25|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
8 7 1 1 62 61.5 |05 0.25|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
8 7 1 1 62 61.5 |0.5 025|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
8 11.5 |-3.5 12.25 |62 61.5 |05 0.25|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
15 115 |35 12.25 |62 61.5 |05 0.25|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
15 115 |35 12.25 | 62 61.5 |0.5 025|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
15 115 |35 12.25 |62 61.5 |05 0.25|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
15 15 0 0 62 61.5 |05 0.25|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
15 15 0 0 62 61.5 |0.5 025|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
15 15 0 0 62 61.5 |05 0.25|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
15 18 -3 9 62 61.5 |05 0.25|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
15 18 -3 9 62 61.5 |0.5 025|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
15 18 -3 9 62 61.5 |05 0.25|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
21 225 |-15 2.25 |62 61.5 |05 0.25|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
21 225 |[-15 2.25 |62 61.5 |05 025|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
21 225 |-15 2.25 |62 61.5 |05 0.25|111 |112 |-05 |0.25 |146 |150 |-4 16
245 1225 |2 4 62 61.5 |05 0.25|111 |112 |-05 |0.25 |189 |150 |39 1521
245 225 |2 4 62 61.5 |05 025|111 |112 |-05 [0.25 189 [150 |39 1521
245 1225 |2 4 62 61.5 |05 0.25|111 |112 |-05 |0.25 189 |150 |39 1521
245 |31 -6.5 42.25 | 62 61.5 |05 0.25|111 |112 |-05 |0.25 |189 |150 |39 1521
275 |31 -3.5 12.25 | 62 87 -25 625 |111 |112 |-05 [0.25 189 [150 |39 1521
275 |31 =3i5 12.25 |62 87 -25 625 111 |150 |-38.5 |1482|189 |150 |39 1521
31 31 0 0 87 87 0 0 146 150 |4 16 189 [150 |39 1521
31 31 0 0 87 87 0 0 146 150 |-4 16 189 [150 |39 1521
31 31 0 0 87 87 0 0 146 150 |-4 16 189 [150 |39 1521
31 31 0 0 87 87 0 0 146 150 |4 16 189 190 |-1 1
31 31 0 0 87 87 0 0 146 150 |-4 16 (189 [190 |-1 1
405 |31 9.5 90.25 | 87 87 0 0 146 150 |-4 16 189 190 |-1 1
405 |31 9.5 90.25 | 87 87 0 0 146 150 |4 16 189 [190 |-1 1
405 |31 9.5 90.25 | 87 87 0 0 146 150 |-4 16 [189 190 |-1 1
40.5 |42 =155 2.25 |87 87 0 0 146 150 |-4 16 189 190 |-1 1
40.5 |42 SIs) 2.25 |87 87 0 0 146 150 |4 16 189 [190 |-1 1
40.5 |42 L3 2.25 |87 87 0 0 146 150 |4 16 189 190 |-1 1
40.5 |42 -1.5 2.25 |87 87 0 0 146 150 |-4 16 189 190 |-1 1
40.5 |42 SIs) 2.25 |87 87 0 0 146 150 |4 16 189 [190 |-1 1
40.5 |42 L3 2.25 |87 87 0 0 146 150 |4 16 189 190 |-1 1
40.5 |42 -1.5 2.25 |87 87 0 0 146 150 |-4 16 189 190 |-1 1
40.5 |42 SIs) 2.25 |87 87 0 0 146 150 |4 16 189 [190 |-1 1
40.5 |42 L3 2.25 |87 87 0 0 146 150 |4 16 189 190 |-1 1
40.5 |42 -1.5 2.25 |87 87 0 0 146 150 |-4 16 189 190 |-1 1
40.5 |42 =18 2.25 |87 87 0 0 146 150 |4 16 |189 [191 |-2.5 6.25
48 42 6 36 87 87 0 0 146 150 |-4 16 189 [190 |-1 1
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DX- DX- DX-

X1 |Y1l |Y D2 [ X1 |Y1 |DX-Y|D2 |X1 |Y1l |Y D2 | X1 |Y1 |Y D2
189 |190 |-1 1 237 224 |13 169 |276 |[297 |-21.5 |462.3|313 |329 |-15.5 |240.3
189 |190 |-1 1 237 224 |13 169 |276 [297 |-21.5 |462.3|332 |329 |35 [12.25
189 |190 |-1 1 237 224 |13 169 |276 [297 |-21.5 |462.3|313 |329 |-15.5 |240.3
189 |190 |-1 1 237 224 |13 169 |276 [297 |-21.5 |462.3|313 |329 |-15.5 |240.3
189 |190 |-1 1 237 224 |13 169 |313 |297 |16 256 |313 329 |-15.5 |240.3
189 |190 |-1 1 237 224 |13 169 |313 |297 |16 256 |313 329 |-15.5 |240.3
189 |190 |-1 1 237 263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |313 |329 |-15.5 |240.3
189 |190 |-1 1 237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 |329 |22 484
189 |190 |-1 1 237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 |329 |22 484
189 |190 |-1 1 237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 |329 |22 484
189 |190 |-1 1 237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 |329 |22 484
189 |224 |-35.5 |1260|237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 |329 |22 484
189 |224 |-35.5 |1260|237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 |329 |22 484
189 |224 |-35.5 |1260|237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 349 |15 [2.25
189 |224 |-35.5 |1260|237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 349 |15 [2.25
189 |224 |-35.5 |1260|237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 349 |15 [2.25
189 |224 |-35.5 |1260|237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 349 |15 [2.25
189 |224 |-35.5 |1260|237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 349 |15 [2.25
189 |224 |-35.5 |1260|237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 349 |15 [2.25
237 224 |13 169 |237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 349 |15 [2.25
237 224 |13 169 |237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 349 |15 [2.25
237 224 |13 169 |237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 349 |15 [2.25
237 224 |13 169 |237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 349 |15 [2.25
237 224 |13 169 |237 |263 |-25.5 |650.3|313 |297 |16 256 |351 349 |15 [2.25
237 224 |13 169 [276 [263 |13 169 |313 |297 |16 256 |351 365 |-14 |196
237 224 |13 169 [276 [263 |13 169 |313 |297 |16 256 |351 365 |-14 |196
237 224 |13 169 [276 |[263 |13 169 |313 |297 |16 256 |351 365 |-14 |196
237 224 |13 169 [276 [263 |13 169 |313 |297 |16 256 |351 365 |-14 |196
237 224 |13 169 [276 |263 |13 169 |313 |297 |16 256 |351 365 |-14 |196
237 224 |13 169 [276 |263 |13 169 |313 |329 |-15.,5 |240.3|351 |365 |-14 |196
237 224 |13 169 [276 |263 |13 169 |313 |329 |-15.5 |240.3|351 |365 |-14 |196
237 224 |13 169 [276 [263 |13 169 |313 329 |-15.5 |240.3|351 |[365 |-14 196
237 224 |13 169 [276 |263 |13 169 |313 [329 |-15.5 |240.3|351 [365 |-14 196
237 224 |13 169 [276 |[263 |13 169 |313 329 |-15.5 |240.3|364 |365 |-0.5 |0.25
237 224 |13 169 |276 |263 |13 169 |313 |329 |-15.5 |240.3/370 |365 |5 25
237 224 |13 169 [276 |263 |13 169 |313 |329 |-15.5 |240.3/370 |365 |5 25
237 224 |13 169 |276 |263 |13 169 |313 |329 |-15.5 |240.3|370 |365 |5 25
237 224 |13 169 |276 |263 |13 169 |313 |329 |-15.5 |240.3|370 |365 |5 25
237 224 |13 169 |276 |263 |13 169 |313 |329 |-15.5 |240.3/370 |365 |5 25
237 224 |13 169 |276 |263 |13 169 |313 |329 |-15.5 |240.3|370 |365 |5 25
237 224 |13 169 |276 |263 |13 169 |313 |329 |-15.5 |240.3|370 |365 |5 25
237 224 |13 169 |276 |263 |13 169 |313 |329 |-15.5 |240.3|370 |365 |5 25
237 224 |13 169 276 |297 |-21.5 |462.3|313 |329 |-15.5 |240.3|370 |365 |5 25
237 224 |13 169 276 |297 |-21.5 |462.3|313 |329 |-15.5 |240.3|370 |365 |5 25
237 224 |13 169 |276 |297 |-21.5 |462.3|313 |329 |-15.5 |240.3| TOTAL

237 224 |13 169 [276 |297 |-21.5 |462.3|313 |329 |-15.5 |240.3|69,952.3
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Anexo d.1.5 Hipotesis 2, personas usuarias

X1 | Y1 |DX-Y |D2 X1 | Y1 |DX-Y |D2 X1 | Y1 |DX-Y |D2 X1 | Y1 |DX-Y |D2

25 | 25 0 0505 41 9.5]/90.25| 98 | 103 -5| 25| 131 | 132 -1 1
25 | 25 0 0]505| 41 9.5/90.25| 98 | 103 -5 25| 131 | 132 -1 1
3.5 5 -15] 225|505 | 41 9.5/90.25| 98 | 103 5| 25| 131 | 132 -1 1
3.5 5 -1.5]| 2.25]50.5 | 57.5 =1 49| 98 | 103 5| 25| 161 | 132 29.5|870.3
55 5 0.5| 0.25| 50.5 | 57.5 -7 49| 98 | 103 -5| 25| 161 | 132 29.5|870.3
5.5 S 0.5]| 0.25]| 50.5 | 57.5 -7 49| 98 | 103 5| 25| 161 | 132 29.5|870.3
13 5 8 64| 50.5 | 57.5 -7 49| 98 | 103 -5| 25| 161 | 132 29.5|870.3
13 | 10 3 91505 |575 =7 49| 98 | 103 -5| 25| 161 | 166 -5 25
13 | 10 3 91505 |575 =7 49| 98 | 103 -5| 25| 161 | 166 -5 25
13 | 10 3 91505 |575 -7 49| 98 | 103 -5| 25| 161 | 166 -5 25
13 | 10 3 9|50.5 | 575 -7 49| 98 | 103 -5| 25| 161 | 166 -5 25
13 | 10 3 9|50.5 | 57.5 -7 49| 98 | 103 -5| 25| 161 | 166 -5 25
13 | 145 -1.5| 2.25]50.5 | 57.5 -7 49| 98 | 103 -5| 25| 161 | 166 -5 25
13 | 145 -1.5]| 2.25]50.5 | 57.5 =t 49| 98 | 103 -5| 25| 161 | 166 -5 25
13 | 145 -1.5]| 2.25]50.5 | 57.5 -7 49| 98 | 103 -5| 25| 161 | 166 -5 25
13 | 145 -1.5] 225 73 | 69.5 35]1225| 98 | 132 -33.5[1122 | 161 | 166 -5 25
13 | 175 -45]120.25| 73 | 69.5 3.5|12.25| 98 | 132 -33.5|1122 | 161 | 166 -5 25
13 | 175 -4.5]120.25| 73 | 69.5 3.5|12.25| 131 | 132 -1 1] 161 | 166 -5 25
13 | 21 -8 64| 73 |69.5 3.5|12.25| 131 | 132 -1 1] 161 | 166 -5 25
21 | 21 0 0] 73 |69.5 3.5/12.25| 131 | 132 -1 1] 164 | 166 -2 4
21 | 21 0 0| 73 |695 35]12.25| 131 | 132 -1 1| 161 | 166 -5 25
21 | 21 0 0| 73 | 695 35]12.25| 131 | 132 -1 1] 161 | 166 -5 25
265 | 21 5.5[30.25| 73 | 69.5 35]12.25| 131 | 132 -1 1] 161 | 166 -5 25
26.5 | 27 -05] 0.25] 73 |69.5 35[12.25| 131 | 132 -1 1| 161 | 166 -5 25
26.5 | 27 -05| 0.25]| 73 |69.5 3.5|12.25| 131 | 132 -1 1] 161 | 166 -5 25
26.5 | 27 -05] 0.25]| 73 |69.5 3.5/12.25| 131 | 132 -1 1] 161 | 166 -5 25
26.5 | 27 -0.5] 0.25]| 73 |69.5 3.5|12.25| 131 | 132 -1 1] 161 | 166 -5 25
26.5 | 27 -05] 0.25] 73 | 85 -12| 1441 131 | 132 -1 1] 161 | 166 -5 25
26.5 | 27 -0.5] 0.25] 73 | 85 -12| 1441 131 | 132 -1 1] 161 | 166 -5 25
265 | 27 -05] 025] 73 | 85 -12| 144 131 | 132 -1 1] 161 | 166 -5 25
34 | 41 -7 49| 73 | 85 -12| 144 131 | 132 -1 1] 185 | 166 19| 361
34 | 4 -7 49| 73 | 85 -12| 144 131 | 132 -1 1] 185 | 166 19| 361
34 | 41 -7 49| 73 | 85 -12| 144 131 | 132 -1 1] 185 | 166 19| 361
34 | 41 -7 49| 73 | 85 -12| 1441 131 | 132 -1 1] 185 | 166 19| 361
34 | 41 -7 49| 98 | 85 13| 169 131 | 132 -1 1] 185 | 166 19| 361
34 | 41 -7 49| 98 | 85 13| 169 131 | 132 -1 1] 185 | 166 19| 361
34 | 41 -7 49| 98 | 85 13| 169 131 | 132 -1 1] 185 | 202 -16.5]272.3
505 | 41 9.5/90.25| 98 | 85 13| 169] 131 | 132 -1 1] 185 | 202 -16.5|272.3
505 | 41 9.5(90.25| 98 | 85 13| 169] 131 | 132 -1 1] 185 | 202 -16.5|272.3
505 | 41 9.5(90.25| 98 | 85 13| 169] 131 | 132 -1 1] 185 | 202 -16.5|272.3
505 | 41 9.5(90.25| 98 | 85 13| 169] 131 | 132 -1 1] 185 | 202 -16.5|272.3
50.5| 41 9.5/90.25| 98 | 85 13| 169 131 | 132 -1 1] 185 | 202 -16.5]272.3
50.5 | 41 9.5]/90.25| 98 | 85 13| 169 131 | 132 -1 1] 185 | 202 -16.5]272.3
505 | 41 9.5]90.25| 98 | 85 13| 169 131 | 132 -1 1] 185 | 202 -16.5|272.3
50.5| 41 9.5]90.25| 98 | 85 13| 169 131 | 132 -1 1] 185 | 202 -16.5|272.3
50.5| 41 9.5]/90.25| 98 | 85 13| 169 131 | 132 -1 1] 185 | 202 -16.5] 272.3
50.5 | 41 9.5]90.25| 98 | 103 5O 25| 131 | 132 -1 1] 185 | 202 -16.5]272.3
50.5| 41 9.5]90.25| 98 | 103 5O 25] 131 | 132 -1 1] 185 | 202 -16.5] 272.3
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X1 | Y1 |DX-Y |D2 X1 | Y1 |DX-Y |D2 X1 | Y1 |DX-Y |D2 X1 | Y1 |[DX-Y|D2
185 | 202 | -16.5|272.3| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5|462.3| 319 | 308 | 11.5)|132.3
185 | 202 | -16.5]|272.3| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5|462.3| 319 | 308 | 11.5]1323
185 | 202 | -16.5|272.3| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5|462.3| 341 | 308 | 33.5| 1122
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]462.3| 341 | 308 | 33.5| 1122
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5|462.3| 341 | 308 | 33.5| 1122
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]462.3| 341 | 308 | 33.5| 1122
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]|462.3| 341 | 350 -8.5|72.25
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]462.3| 341 | 350 -8.5|72.25
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]|462.3| 341 | 350 -8.5|72.25
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]462.3| 341 | 350 -8.5|72.25
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]|462.3| 341 | 350 -8.5|72.25
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]462.3| 341 | 350 -8.5|72.25
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]|462.3| 341 | 350 -8.5|72.25
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]|462.3| 341 | 350 -8.5|72.25
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]|462.3| 341 | 350 -8.5|72.25
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]|462.3| 341 | 350 -8.5|72.25
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]|462.3| 341 | 350 -8.5|72.25
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]462.3| 341 | 350 -8.5|72.25
232 | 202 30| 900] 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]462.3| 341 | 350 -8.5|72.25
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]|462.3| 341 | 350 -8.5|72.25
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361 319 | 308 11.5]132.3| 341 | 350 -8.5|72.25
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 350 | 13.5|182.3
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 350 | 13.5|182.3
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 350 | 13.5|182.3
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 350 | 13.5|182.3
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 350 | 13.5|182.3
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 350 | 13.5|182.3
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 350 | 13.5|182.3
232 | 202 30| 900| 232 | 251 -19| 361 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 350 | 13.5|182.3
232 | 202 30| 900| 286 | 251 | 35.5| 1260| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 350 | 13.5|182.3
232 | 251 -19| 361) 286 | 251 | 35.5| 1260| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 350 | 13.5|182.3
232 | 251 -19] 361) 286 | 251 | 35.5| 1260| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 350 | 13.5|182.3
232 | 251 -19| 361) 286 | 251 | 35.5]| 1260| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 369 -5.5]30.25
232 | 251 -19] 361) 286 | 251 | 35.5| 1260| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 369 -5.5]/30.25
232 | 251 -19| 361) 286 | 251 | 35.5]| 1260| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 369 -5.5]30.25
232 | 251 -19] 361) 286 | 251 | 35.5| 1260| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 369 -5.5]/30.25
232 | 251 -19| 361) 286 | 251 | 35.5]| 1260| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 369 -5.5]30.25
232 | 251 -19] 361) 286 | 251 | 35.5| 1260| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 369 -5.5]/30.25
232 | 251 -19| 361) 286 | 251 | 35.5]| 1260| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 369 -5.5]30.25
232 | 251 -19] 361) 286 | 251 | 35.5| 1260| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 369 -5.5]/30.25
232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5|462.3| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 369 -5.5]30.25
232 | 251 -19] 361) 286 | 308 | -21.5|462.3| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 369 -5.5]/30.25
232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5|462.3| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 369 -5.5]30.25
232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5]462.3| 319 | 308 11.5]132.3| 363 | 369 -5.5]30.25
232 | 251 -19| 361| 286 | 308 | -21.5|462.3| 319 | 308 11.5]132.3 TOTAL

232 | 251 -19| 361) 286 | 308 | -21.5]462.3| 319 | 308 11.5]132.3 96,695
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Anexo d.1.6 Hipotesis 3, personas usuarias

X1 | Y1 |DX-Y [D2 | X1 | Y1 |[DX-Y |D2 | X1 | Y1 |[DX-Y |D2 | X1 | Y1 |DX-Y |D2

25| 1 15|225| 51 | 555 -45]20.3| 84 | 115 -31|930 | 165 | 155 10| 100
25 | 25 0 0] 51 |555 -45]20.3| 84 | 115 -311930| 165 | 155 10| 100
25 | 25 0 0| 51 | 555 -45]120.3| 84 | 115 -31/930| 165 | 155 10| 100
25 | 45 -2 4] 51 | 555 -45]120.3| 84 | 115 -31]930| 165 | 155 10| 100
5 |45 05]0.25| 51 |555 -45]20.3| 84 | 115 -31|930 | 165 | 155 10| 100
7 |75 -0.5[0.25] 51 | 555 -45]20.3| 84 | 115 -31]930| 165 | 155 10| 100
7 |75 -0.5]0.25] 51 |55.5 -45]20.3| 84 | 115 -31]930 | 165 | 155 10| 100
7 |75 -05/0.25| 51 |55.5 -45]120.3| 84 | 115 -31]930| 165 | 155 10| 100
115] 75 4| 16| 51 |55.5 -45]20.3| 84 | 115 -31|930 | 165 | 155 10| 100
11.5| 11 0.5]0.25| 51 |555 -45]20.3| 84 | 115 -31]930| 165 | 155 10| 100
115] 11 0.5]0.25| 51 |55.5 -45]20.3| 84 | 115 -31]930| 165 | 155 10| 100
115] 11 05]|0.25| 84 | 555 285| 812 84 | 115 -31]930| 165 | 155 10| 100
115] 17 -5.5[30.3| 84 | 555 28.5| 812 125 | 115 10.5|110| 165 | 155 10| 100
115] 17 -55[30.3| 84 | 555 28.5| 812 125 | 115 10.5|110| 165 | 155 10| 100
18.5| 17 15|225| 84 | 64 20| 400 125 | 115 10.5|110| 165 | 155 10| 100
185 | 17 15(225| 84 | 64 20| 400 125 | 115 10.5|110] 165 | 155 10| 100
185 | 17 15|225| 84 | 64 20| 400 125 | 115 10.5|110| 165 | 155 10| 100
185 17 15|225| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 165 | 155 10| 100
18.5| 17 15|225| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 165 | 155 10| 100
185 | 17 15(225| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5| 110 165 | 155 10| 100
185 | 17 15|225| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 165 | 155 10| 100
185 23 -45(20.3| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 165 | 155 10| 100
245 | 23 15|225| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 165 | 155 10| 100
245 23 15|225| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 165 | 155 10| 100
245 | 26 -15)225| 84 | 78 6] 36| 125 | 115 10.5] 110 165 | 155 10| 100
245 | 26 -15(225| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 165 | 155 10| 100
271.5| 26 15|225| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 165 | 155 10| 100
27.5]29.5 -2 4|1 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 165 | 198 -33 | 1056
30 | 29.5 05025 84 | 78 6] 36| 125 | 115 10.5]110] 165 | 198 -33 | 1056
30 |29.5 05]/025| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 165 | 198 -33 | 1056
30 ]29.5 05]/025| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 165 | 198 -33 | 1056
345 | 40 -55[30.3| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 165 | 198 -33 | 1056
345 | 40 -55/30.3| 84 | 78 6] 36| 125 | 115 10.5]110] 165 | 198 -33 | 1056
345 | 40 -55(30.3| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 165 | 198 -33 | 1056
345 | 40 -55[30.3| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5/110| 165 | 198 -33 | 1056
345 | 40 -55[30.3| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 165 | 198 -33 | 1056
345 | 40 -55/303| 84 | 78 6] 36| 125 | 115 10.5]110] 165 | 198 -33 | 1056
40 | 40 0 0| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 182 | 198 -16| 240
40 | 40 0 0| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 183 | 198 -15] 210
40 | 40 0 0| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 165 | 198 -33 | 1056
40 | 40 0 0| 84 | 78 6] 36| 125 | 115 10.5] 110 165 | 198 -33 | 1056
40 | 40 0 0| 84 | 78 6| 36| 125 | 115 10.5|110| 165 | 198 -33 | 1056
51 | 40 11| 121 | 84 | 115 -31| 930 125 | 155 -30 900 | 165 | 198 -33 | 1056
51 | 40 11| 121 | 84 | 115 -31| 930 125 | 155 -30 900 | 165 | 198 -33 | 1056
51 | 40 11] 121| 84 | 115 -31| 930 | 125 | 155 -30 /900 | 219 | 198 21| 441
51 | 40 11| 121 | 84 | 115 -31| 930 165 | 155 10/100| 219 | 198 21| 441
51 | 40 11| 121 | 84 | 115 -31| 930| 165 | 155 10/100| 219 | 198 21| 441
51 | 40 11| 121 ] 84 | 115 -31| 930 165 | 155 10/100| 219 | 198 21| 441
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X1]Y1 |DX-Y|D2 | X1 | Y1 |DX-Y|D2 X1 | Y1 |DX-Y |D2 X1 | Y1 |[DX-Y |D2
219 | 198 21| 441 219 | 235 -17 | 272 | 294 | 308 -14| 196 328 | 308 20| 400
219 198 21| 441 219 | 235 -17| 272 294 | 308 -14| 196 328 | 308 20| 400
219 | 198 21| 441 219 | 235 -17 | 272 | 294 | 308 -14| 196 328 | 308 20| 400
219 | 198 21| 441 219 | 235 -17 | 272 294 | 308 -14 | 196| 328 | 308 20| 400
219 | 198 21| 441 219 | 235 -17| 272 294 | 308 -14| 196 328 | 345 -17| 272
219|198 21| 441 219 | 235 -17 | 272 294 | 308 -14| 196 328 | 345 -17| 272
219 | 198 21| 441 219 | 235 -17 | 272 294 | 308 -14 | 196| 328 | 345 -17| 272
219 | 198 21| 441 219 | 235 -17 | 272 | 294 | 308 -14| 196 328 | 345 -17| 272
219|198 21| 441 219 | 264 -46 | 2070 | 294 | 308 -14 | 196| 328 | 345 -7 272
219 | 198 21| 441 219 | 264 -46 | 2070 | 294 | 308 -14| 196 328 | 345 -17| 272
219|198 21| 441 263 | 264 -1.5| 2.25| 294 | 308 -14| 196 328 | 345 -17| 272
219 198 21| 441 | 263 | 264 -1.5| 2.25| 294 | 308 -14| 196 328 | 345 17| 272
219 | 198 21| 441 | 263 | 264 -1.5| 2.25| 294 | 308 -14| 196 328 | 345 -17| 272
219 | 198 21| 441 263 | 264 -1.5| 2.25| 294 | 308 -14 | 196| 328 | 345 -17| 272
219 | 198 21| 441 | 263 | 264 -1.5| 2.25| 294 | 308 -14| 196 350 | 345 55| 303
219|198 21| 441 263 | 264 -1.5] 2.25| 294 | 308 -14 | 196| 350 | 345 55| 30.3
219 198 21| 441 | 263 | 264 -1.5| 2.25| 294 | 308 -14| 196 350 | 345 55| 30.3
219 | 198 21| 441 263 | 264 -1.5| 2.25| 294 | 308 -14| 196 350 | 345 5.5| 30.3
219 | 198 21| 441 263 | 264 -1.5| 2.25| 294 | 308 -14 | 196| 350 | 345 55| 30.3
219 198 21| 441 | 263 | 264 -1.5| 2.25| 294 | 308 -14| 196 350 | 345 55| 30.3
219 | 198 21| 441 | 263 | 264 -1.5| 2.25| 294 | 308 -14| 196 350 | 345 5.5| 30.3
219 | 198 21| 441 263 | 264 -1.5| 2.25| 294 | 308 -14 | 196| 350 | 345 55| 30.3
219 | 198 21| 441 | 263 | 264 -1.5| 2.25| 294 | 308 -14| 196 350 | 345 5.5| 30.3
219 | 198 21| 441 263 | 264 -1.5| 2.25| 294 | 308 -14 | 196| 350 | 345 55| 30.3
219 | 198 21| 441 | 263 | 264 -1.5| 2.25| 294 | 308 -14| 196 350 | 365 -15| 210
219|198 21| 441 263 | 264 -1.5| 2.25| 294 | 308 -14| 196 365 | 365 0.5] 0.25
219 198 21| 441 263 | 264 -1.5| 2.25| 294 | 308 -14| 196 365 | 365 05| 0.25
219 198 21| 441 263 | 264 -1.5| 2.25| 328 | 308 20| 400| 365 | 365 0.5] 0.25
219 | 198 21| 441 263 | 264 -1.5| 2.25| 328 | 308 20| 400| 365 | 365 05| 0.25
219|198 21| 441 | 263 | 264 -1.5| 2.25| 328 | 308 20| 400| 365 | 365 05| 0.25
219|198 21| 441 263 | 264 -1.5| 2.25| 328 | 308 20| 400] 365 | 365 05| 0.25
219 | 235 -17 | 272 | 263 | 264 -15| 2.25| 328 | 308 20| 400| 365 | 365 05| 0.25
219 | 235 -17| 272 | 263 | 264 -1.5| 2.25| 328 | 308 20| 400| 365 | 365 0.5] 0.25
219 | 235 -17 | 272 | 263 | 264 -1.5| 2.25| 328 | 308 20| 400| 365 | 365 05| 0.25
219 | 235 -17| 272 | 263 | 264 -1.5| 2.25| 328 | 308 20| 400| 365 | 365 0.5] 0.25
219 | 235 -17| 272 | 263 | 264 -1.5| 2.25| 328 | 308 20| 400| 365 | 365 05| 0.25
219 | 235 -17| 272 | 263 | 264 -1.5| 2.25| 328 | 308 20| 400| 365 | 365 05| 0.25
219 | 235 -17| 272 | 263 | 264 -1.5| 2.25| 328 | 308 20| 400| 365 | 365 0.5] 0.25
219 | 235 -17 | 272 | 294 | 264 30| 900| 328 | 308 20| 400| 365 | 365 05| 0.25
219 | 235 -17| 272 | 294 | 264 30| 900 328 | 308 20| 400| 365 | 365 05| 0.25
219 | 235 -17 | 272 | 294 | 264 30| 900| 328 | 308 20| 400| 365 | 365 05| 0.25
219 | 235 -17| 272 | 294 | 264 30| 900 328 | 308 20| 400| 365 | 365 05| 0.25
219 | 235 -17| 272 | 294 | 264 30| 900 328 | 308 20| 400| 365 | 365 0.5] 0.25
219 | 235 -17 | 272 | 294 | 308 -14| 196 | 328 | 308 20| 400| 365 | 365 05| 0.25
219 | 235 -17| 272 | 294 | 308 -14| 196 | 328 | 308 20| 400 TOTAL

219 | 235 -17| 272 | 294 | 308 -14| 196 | 328 | 308 20| 400 96,570
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Anexo e. Formato de evaluacion
Formato de evaluacion para la persona participante de la capacitacion (se aplica después

de haber finalizado la jornada de capacitacion).

EVALUEMOS

M H FECHA

Para el Equipo de Formacion es importante tener en consideracion su opinién
acerca del curso presencial denominado: ' Esta es una
evaluacidn descriptiva desde su perspectiva. Por favor compartanos sus opiniones
en base a la jornada de este dia.

Jornada N° 2
1- Lo que mas me gusto o impacto durante la jornada:
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Anexo f. Cuestionario para persona participante
Ejemplo de un cuestionario para persona participante de la capacitacion (se aplica después

de completar la capacitacion).
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Anexo g Fotografias-
En las imagenes se observan a algunos de los capacitadores siendo entrevistados.

En las fotografias se muestra a servidores publicos recibiendo capacitaciones
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En la fotografia se observa la Oficina Regional del MARN en el departamento de San
Miguel y recopilacion de informacion a uno de las personas que labora en dicha
oficina.

Grupo de Tesis visitando la oficina del area natural protegida ubicada en la Laguna del
Jocotal.
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Recopilacion de informacion con los guardarecursos de la Laguna El Jocotal

Visita a la oficina regional del MARN en Santa Ana y recopilacion de datos de un
funcionario.
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En las cuatro fotografias se muestra el llenado de instrumentos dirigido a las y los
servidores publicos que laboran en el &rea natural protegida “Montecristo.”

324



En las fotografias se muestra el llenado de instrumentos dirigido a usuarios del MARN
en las éreas protegidas en los departamentos Santa Ana.

Recoleccion de informacion de los usuarios visitantes en Cerro Verde, Santa Ana.
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En las fotografias se muestra la recopilacién de datos en El VVolcan de Izalco,
departamento de Santa Ana.
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C. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES DE INVESTIGACION

10

11

12

Inscripcion de proceso de grado.

Asignacion de Docente Asesor.

Presentacion de perfil de proyecto de investigacion ante el Docente Asesor.

Aprobacion de temas de investigacion de la Junta Directiva.

Capitulo I: Planteamiento del problema.
Capitulo 11: Marco Teorico.

Capitulo 111: Metodologia de la Investigacion.

Realizacion del trabajo de campo.

Capitulo 1V: Andlisis e interpretacion de resultados.
Capitulo V: Conclusiones y Recomendacion.

Presentacion de informe final de investigacion para su exposicion y defensa ante jurado
examinador.

Seleccidn de tribunal calificador para equipos de investigacion.

Realizacion de exposiciones y defensa de trabajos de graduacion.

Recepcidn de informe final de investigacion mejorando (tres ejemplares en medios impresos
y digitales).

Preparacion y presentacion de expedientes y documentos de soporte ante Junta Directiva.
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