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INTRODUCCION

A continuacion, se describe la estructura y contenido capitular del informe de
investigacion de forma breve, con el propoésito de situar al lector a lo largo del desarrollo de la
investigacion. En el Capitulo | de la presente investigacion, se muestra el Planteamiento del
Problema, durante su desarrollo se expondran la situacién problematica, el enunciado del

problema, los alcances y la delimitacion geografica, temporal y espacial.

En la situacion problematica se describe la situacion actual en que se desarrolla gestion
del talento humano y su influencia en el fortalecimiento de competencias profesionales en la
unidad de desarrollo humano del ministerio de educacion, ciencia y tecnologia del
departamento de San Salvador, La Paz y Chalatenango, ademas se analizan de forma
interpretativa los factores generales y especificos que determinan el problema, al mismo tiempo
se incluyen breves antecedentes que aluden aspectos sociales, econémicos, culturales y
politicos a nivel internacional, nacional sectorial e institucion, posteriormente se establece el

enunciado del problema.

De igual manera en la justificacion de la investigacion, se argumenta la relevancia de
realizar dicho estudio, en ésta se exponen todas las razones por la cual se debe de indagar acerca
del problema, tomando en cuenta los beneficios futuros que se pueden generar con su
desarrollo; asimismo posteriormente se establece un objetivo general, en el cual se explica de
forma detallada el porqué es conveniente y quiénes son los beneficiarios de los resultados que
se esperan con la investigacion, es decir se plantean la relevancia y porgue es transcendente la

investigacion.
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Asimismo, se establecen los alcances que permiten la descripcion del fendmeno en
estudio e indican con precision qué se puede esperar o cuales aspectos alcanzaremos en la
investigacion y las limitaciones indican qué aspectos quedan fuera de su cobertura. También se
presentan los puntos de referencia o sefialamientos que guian el desarrollo de la investigacion,
es decir los objetivos, también se indica lo que se pretende alcanzar y en los objetivos
especificos se indican los logros que se procuran conseguir en cada una de las variables del
problema, éstos a su vez se derivan del objetivo general y lo concretan. Ademas, se contempla
la justificacion de la investigacion, los objetivos, el sistema de hipotesis y su

Operacionalizacion.

En el sistema de hipotesis, se plantean un conjunto de hipdtesis y se relacionan, las
cuales permiten explicar y establecer una aproximacion con la realidad investigada con el
propésito de sugerir una posible solucion al problema. Finalmente se describe Ila
Operacionalizacion de las hipdtesis, para determinar los parametros de medicidn a partir de los

cuales se establecera la relacion de variables enunciadas por las hipétesis.

En el Capitulo 1l, se establece el Marco Teorico que fundamenta la presente
investigacion pretende exponer y definir los términos mas relevantes acerca de la influencia de
educacion no formal en los el desarrollo humano, de forma clara y precisa, partiendo de la
relacion entre variables, hipotesis y la realidad educativa de los estudiantes universitarios de
primer afio, también se abordan los antecedentes del problema que se refieren a trabajos de
investigacion previos y sus resultados, realizando un analisis critico, para profundizar en su
contextualizacidn basandose en informacién empirica proveniente de distintas fuentes, ademas

se proporcionan las teorias generales, particulares y especificas que posibilitan la comprensién



del problema, generando nuevas interrogantes y descubrimientos. Asimismo, se enmarca la
fundamentacion teorica dentro de un paradigma cientifico, a partir de estas premisas se procede
a la construccién del marco tedrico con una perspectiva tedrica que permita explicar qué, como,
cuando y por qué ocurre el fendmeno que se indaga de manera légica y consistente, ademas

ayudara a fundamentar las variables en estudio.

En el Capitulo Ill, se presenta la Metodologia de la Investigacién, comenzando por
definir el tipo de investigacion que se utiliza, presenta el método hipotético-deductivo ademas
de la modalidad en la que la investigacion se realiza en este caso es de caracter Descriptiva y
Correlacional, para poder especificar cualidades importantes de los individuos, para su posterior
analisis, asi mismo medir el grado de relacion entre dos 0 mas variables y su incidencia sobre

otra, para comprender el fendmeno en cuestion.

También se expone la Poblacion total que se estudia, de esta se selecciona el tamafio de
la Muestra utilizando el método de Muestreo Aleatorio Simple, debido a la similitud de
caracteristicas que se presentan en los sujetos, para aplicar la respectiva formula y obtener el
namero de individuos a los cuales se les administraran los instrumentos, los cuales serviran para
la captura de informacién. Finalmente, en este capitulo se contemplan las Técnicas que se
emplean en dicha investigacion, entre ellas se encuentran la Observacion, la Entrevista y la
Encuesta y se explican los Procedimientos que orientan la implementacion de procesos de
recoleccion, clasificacion, validacion de datos y experiencias provenientes de la realidad, a
partir de los cuales se pueden construir conocimientos cientificos que contribuyan a la
formulacion de propuestas de solucion al problema. Posteriormente se presenta el estadistico

que contribuye a la prueba o comprobacion de las hipotesis establecidas.



En el Capitulo IV Andlisis e Interpretacion de Resultados, se organizan y clasifican los
datos, esto con el propdsito de facilitar su lectura mediante la presentacion en tablas separadas,
pero relacionada por las variables especificas para reflejar la dimensién de los datos
recolectados. En el analisis e interpretacion de los resultados de investigacion, este se efectud
por variables, y se analiza la distribucion de frecuencias de las direcciones departamentales de
educacion y coeficientes que indican el grado y la forma de asociacion entre dos variables

mediante técnicas estadisticas de significatividad.

Ahora bien, en los resultados de la investigacion o prueba de hipdtesis, se generalizan
los resultados obtenidos en las muestras poblacionales, asimismo con base al estadistico rho de
Spearman se prueba el grado de correlacion existente entre las variables para probar si es cierta
0 no la hipotesis estadistica. Ademas, se realiza una triangulacion de resultados en las

direccionales departamentales de educacion.

En el Capitulo V denominado Conclusiones y Recomendaciones, se redactan de manera
general las respuestas al problema de investigacion, y de resultados relacionados con los
objetivos de investigacidn, posteriormente en las recomendaciones se establecen las acciones
que tiene relacion con el problema y se expone la trayectoria a seguir en relacién con los

resultados de investigacion.

Xi



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Situacioén Problemética

Hablar de Educaciéon No Formal a nivel internacional es referirse a la educacion de
adultos en ambitos no escolarizados, también se debe mencionar el origen del término, este se
encuentra en la obra “La Crisis Mundial de la Educacion, en esta se encuentra el capitulo con
el titulo de Ensefianza informal: alcanzar, mantenerse y avanzar dentro de este se hace

referencia a los calificativos informal y no formal aplicados a la educacion” (Coombs, 1971).

Asi mismo determina con precision el origen, hace énfasis al inesperado surgimiento de
la Educacion No Formal, porque nace como alternativa complementaria y constituye a la
Ensefianza Formal, ya que trabaja la capacitacion de valores civicos y ciudadanos en diferentes
paises (Maria Inmaculada, 2001). Es por esto que, desde su punto de vista se examina la
diversidad y confusion terminoldgica existente para referirse al conjunto de actividades estas

incluyen la educacion de adultos, capacitacion en el trabajo, y educacion de continuidad.

En este mismo orden de ideas, la Educacion No Formal a nivel internacional es
importante para el Desarrollo Humano Sustentable porque mejora el nivel educativo de la
poblacion de un pais en general a través de procesos educativos complementarios y
concentrados en el discente. Razon por la cual, se obtiene una mejor calidad de vida por el
establecimiento de enfoques del capital humano y del desarrollo humano, sin embargo, para
ello se necesitan politicas publicas para poner en funcionamiento esfuerzos y presupuestos. Por

consiguiente, desde la Teoria del Capital Humano los procesos educativos no formales cada
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vez son mas importantes puesto que desarrollan las capacidades en una poblacién y sobretodo

favorece el desarrollo econdmico y social de un pais.

Por otra parte, en El Salvador el Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia a través
de sus direcciones departamentales en San Salvador, La Paz y Chalatenango se observa que la
Institucion requiere planificar actividades formativas eficientes para reforzar la facultad de
obrar con autonomia en varios trabajadores, ademas la capacidad de mantener el estimulo
positivo en ellos, ya que se observo a funcionarios no satisfechos con las tareas que tienen que
realizar. Asimismo, los administradores deben crear espacios de reflexion para identificar
fortalezas y debilidades en los procesos de formacion, en otras palabras, requieren garantizar
aprendizajes de calidad en sus servidores publicos apoyandose de metodologias activas y

estrategias de evaluacion.

Es por ello que el equipo de trabajo considera que se pueden mejorar o reforzar aspectos
relacionados con procesos de Educacion no Formal y gestidn del talento humano, primeramente
en los procesos de capacitacion y motivacion laboral se encuentra la fomentacion de autonomia,
debido a que los/as funcionarios publicos tienen que cumplir sus funciones, ademas, pretenden
garantizar aprendizajes de calidad en sus servidores publicos, sin embargo la investigacion no

considerd a los docentes debido a la gran cantidad de estos en los departamentos seleccionados.

En el Plan Cuscatlan se plantea una Transformacién impulsada por medio de reformas
que contribuyen a la creacion de una nueva base legal tanto para Educacion Formal como
Educacion No Formal, armonizada con los estandares y derechos humanos sobre la educacion
y con mecanismos practicos y operativo. Dicha Transformacién tiene como requisito

indispensable que a través de la Educacion independientemente de su tipo, se permita la
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reconstruccion del tejido social para crear cambios positivos en el conflicto, para ello el
comportamiento se moldea a través de procesos formativos, ya que los altos niveles de violencia
muestran la existencia de grietas en uno o varios puntos de esos procesos. Es asi que, la
Educacién No Formal satisface necesidades que el sistema educativo institucional no puede
aportar o que no estan dentro de sus programas. No siempre se aprende todo en las escuelas, y
es por ello que es util debido a que comprende procesos y practicas que involucran a un grupo

social heterogéneo, pero cuya estructura institucional no certifica para ciclos escolarizados.

En cuanto al Desarrollo del Talento Humano a nivel nacional se encuentra que, las
Secretarias de Estado en coordinacion con la Secretaria Técnica y de Planificacion de la
Presidencia disefian proyectos y programas de capacitacion del personal, estos incluyen talleres
con enfoques en la accion formativa para fortalecer capacidades técnicas. Es necesario recalcar
que en el Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia existe el Departamento de Desarrollo
Humano, gque se encarga de seleccionar a personas capaces para su cargo, asi como capacitarlas

para lograr que desarrollen su Talento Humano en el Ministerio.

Para ello, es importante acrecentar las capacidades, habilidades y destrezas de los
servidores y crear un buen clima organizacional para lograr una satisfaccion laboral
(MINEDUCYT, 2016). Hay que mencionar, ademas que los objetivos y metas se alcanzan
desarrollando aspectos fundamentales como: la gestion y seleccion por competencias, modelo
de seleccién por competencias y sus etapas, importancia de la descripcion de puestos y la
definicidn de perfiles para elaboracion, disefio y criterios de evaluacion para publicar y evaluar
un concurso de seleccién por oposicion, herramientas para evaluar y entrevistar por
competencias, y el uso del sistema como herramienta tecnoldgica aplicable en los procesos de

dotacion y seleccién.
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Teniendo en cuenta que, en el Departamento de Desarrollo Humano se manifiestan
diversas problematicas que presentan retos, estos a su vez se incluyen en la Mision: Contribuir,
por medio de la educacion de calidad y con amplia cobertura, a formar personas: Conscientes
de sus derechos y responsabilidades para con la familia, la sociedad y el pais; con los
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes necesarios para su plena realizacion en lo
social, cultural, politico y econdmico, asi como; con pensamiento critico y creativo, en un marco
de valores éticos, humanistas y espirituales, coadyuven a la construccion de un pais mas

equitativo, democratico y desarrollado, en camino hacia una sociedad del conocimiento.

De igual manera su Vision expresa: Ser reconocida como la institucion lider en impulsar
y desarrollar: Un modelo educativo de alta calidad y cobertura, que concibe el ser y el hacer de
la educacidn, centrado en los estudiantes, partiendo de las necesidades culturales, sociales,
econdmicas, politicas y ambientales, de sus familias y comunidades; con docentes de excelente
condicion profesional, motivados y éticos; La formacion de una ciudadania con cultura
democratica, valores humanistas, éticos y espirituales, conocimientos cientificos y tecnolégicos
aplicables en la resolucion de problemas; juicio critico, capacidad reflexiva e investigativa y
con las habilidades y destrezas para la construccion colectiva de nuevos conocimientos para

transformar la realidad social y valorar y proteger el medio ambiente.

Respecto al marco de Valores Organizacionales que definen a esta institucion, se
encuentran: 1. Solidaridad: Adhesion y comprensién generosa de la situacion de los menos
favorecidos y trabajar con ellos y para ellos de manera preferencial. 2. Compromiso: Con los
actores protagonicos de la educacion, y adherirse voluntariamente al efectivo cumplimiento de
los principios, valores y funciones del MINEDUCYT. 3. Calidad: Preocupacion permanente

por la superioridad o excelencia en el trabajo y la mejora continua de nuestras funciones y
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actividades. 4. Equidad; Propensioén a dejarse guiar por el sentimiento del deber o de la
conciencia, mas bien que por otras prescripciones. Disposicion del &nimo que mueve a dar a

cada uno lo que merece, en particular al género femenino y a la/os desposeida/os.

También se encuentran otros como el 5 que es Transparencia: Actitud firme de trabajar
de cara a quienes servimos, con apego a la honradez y buen manejo de los bienes publicos y
disposicidn de rendir cuentas a la ciudadania (Auditoria social). 6. Virtudes civicas: Integridad
de animo y disposicion constante para las acciones conformes a la ley moral y el recto modo de
proceder en lo que corresponde a la vivencia democratica y al desarrollo de la Nacion. 7.
Integridad. Actuando rectamente, con probidad y de manera intachable. 8. Democracia:
promoviendo una forma de organizacion de grupos de personas, cuya caracteristica
predominante es que las decisiones residen en la totalidad de sus miembros, haciendo que las
mismas respondan a la voluntad colectiva de los miembros del grupo. 9 Eficacia. Trabajando
de manera esforzada para lograr el efecto que se desea o se espera de nuestro empefio. 10.
Tolerancia. Actuar con respeto a las ideas, creencias o practicas de los demas cuando son

diferentes o contrarias a las propias.

También tienen 11. Identidad nacional: Reconociendo el conjunto de rasgos propios de
nuestro pais y teniendo conciencia de sus elementos distintivos, poniéndolos al frente de
cualquier otra disposicién y asumiéndolos como parte de nuestra nacionalidad. 12. Politica:
Actuando de acuerdo con principios morales y valores que guien rectamente la actuacion de
cada empleada y empleado, valor que debe ser promovido e inculcado en todos los actores del
sistema educativo, en particular en docentes y estudiantes. 13. Proactividad: Actitud en que se
asume el pleno control de nuestra conducta vital e implica la toma de iniciativas en el desarrollo

de acciones creativas y audaces para generar mejoras.
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La Proactividad no significa sélo tomar la iniciativa, sino asumir la responsabilidad de
hacer que las cosas sucedan; decidir en cada momento lo que queremos hacer y cémo lo vamos
a hacer. 14. Sacrificio: Actuando con abnegacion y entrega para lograr los resultados de los que
somos responsables, con vehemencia inspirada en la justa causa educativa que desarrollamos y
con la firme conviccion de que nuestro trabajo es importante para nuestra/os usuaria/os y el
desarrollo del pais. 15. Capacidad: Ejercicio de la aptitud y el talento en nuestro trabajo,
aprovechando las oportunidades para ejecutar bien nuestras tareas y para ejercer nuestros

derechos y responsabilidades (Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia, 2016).

De esta manera se auxilia de la Gerencia de Servicios y Prestaciones, porque es el equipo
responsable de analizar constantemente las necesidades del personal, dentro del contexto del
sistema social que respecta al MINEDUCY'T, para proponer y administrar politicas y programas
de bienestar que contribuyan a elevar la satisfaccion y motivacion de cada uno de los
empleados, a fin de que lo impulsen a un desempefio de alto nivel de productividad y elevada

identidad institucional.

En definitiva, la capacitacion, y desarrollo, forman parte de la educacion profesional,
esta a su vez, puede ser institucionalizada o no; es decir, los seres humanos aprenden tanto de
instituciones educativas como de su contexto y eso es innegable. Del mismo modo el Ministerio
de Educacion, Ciencia y Tecnologia de El Salvador asume la capacitacion como el proceso
planificado, sistematico y organizado que tiene por objetivo desarrollar en los servidores (as)
publicos los conocimientos, habilidades y actitudes (competencias), para incidir en el
mejoramiento del desempefio de sus funciones laboral y profesionalmente, que ademas orienta

al cumplimiento de los objetivos del Ministerio. (Ver Anexol).
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En EI Salvador, la Constitucion de la Republica, desde su marco legal reconoce a la
Persona Humana como el origen y el fin de la actividad del Estado, en consecuencia asume la
obligacion del Estado de asegurar a los habitantes de la Republica, el goce de la libertad, la
salud, la cultura, el bienestar econémico y el derecho a la educacion y la justicia social, para lo
cual norma desde el MINEDUCYT al Sistema Educativo, atendiendo a lo expresado en los
siguientes articulos: Art. 4.- El Estado fomentaré el pleno acceso de la poblacion apta al sistema
educativo como una estrategia de democratizacion de la educacion. Dicha estrategia incluira el
desarrollo de una infraestructura fisica adecuada, la dotacion del personal competente y de los

instrumentos curriculares pertinentes.

Asimismo, en la seccion tercera de la Constitucion, la cual se refiere a Educacion,
Ciencia y Cultura expresa: Art. 53. El derecho a la educacion y a la cultura es inherente a la
persona humana; en consecuencia, es obligacion y finalidad primordial del Estado su
conservacion, fomento y difusién. El Estado propiciara la investigacion y el quehacer cientifico.
Art. 54. El Estado organizara el sistema educativo para lo cual creara las instituciones y
Servicios gque sean necesarios. Se garantiza a las personas naturales y juridicas la libertad de

establecer centros privados de ensefianza.

Art. 55. La educacion tiene los siguientes fines: lograr el desarrollo integral de la
personalidad en su dimension espiritual, moral y social; contribuir a la construccion de una
sociedad democratica mas prospera, justa y humana; inculcar el respeto a los derechos humanos
y la observancia de los correspondientes deberes; combatir todo espiritu de intolerancia y de
odio; conocer la realidad nacional e identificarse con los valores de la nacionalidad salvadorefia;

y propiciar la unidad del pueblo centroamericano.

19



Con respecto a la Formacion de Adultos, Knowles (2006) manifiesta que: el nifio y el
adulto aprenden de diferente manera, entonces, la Pedagogia es para los nifios y la Andrologia
para los adultos y asi como no pueden existir procesos andragdgicos para nifios, tampoco
debiesen existir procesos pedagdgicos para los adultos. La diferencia principal entre ambas
ciencias es que en la Pedagogia hay un proceso de ensefianza y, por lo tanto, la educacion es

guiada, en cambio en la Andrologia no es asi.

Es necesario recalcar que segun el Dr. Adam (1977) la Pedagogia atiende al nifio y que
se extiende hasta la adolescencia, en cambio la Andrologia atiende al adulto, asimismo
menciono que la praxis andragogica se deberia basar en dos principios: la horizontalidad y la
participacion. Cabe sefialar que por medio de estos se interviene en los diversos contextos de la
educacion de adultos, la andragogia, como teoria pedagdgica, posibilita la participacion de

manera flexible en todos los procesos educativos.

En relacion con los Principios del aprendizaje en los adultos, Knowles (2006) afirma
que: La Motivacion de los adultos para aprender es preponderantemente, por factores internos.
Ademas, la experiencia humana es heterogénea, pretende mejorar, adaptarse y poder resolver
de manera satisfactoria las problematicas a las que se enfrentan, es una de las principales

motivaciones para disefiar e implementar procesos educativos permanentes. (P.64)

Dicho de otra manera, la actividad androldgica puede reconocer con cierta facilidad las
condiciones del proceso o hecho androldgico, estas se caracterizan por: confrontacion de
experiencias, la racionalidad; conduce al adulto para que amplie sus motivaciones hacia el logro

de sus intencionalidades educativa, la capacidad de abstraccion del adulto, integracion y
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aplicabilidad, estas aseguran, acrecientan y diversifican las motivaciones y vivencias del adulto

(Garcia, 2002).

Es asi que, tomando en cuenta uno de Principios del Aprendizaje Cognitivo (Arriola,
2001) se considera que: El estar motivado para aprender, prolonga la cantidad de tiempo de
estudio o tiempo de procesamiento, para ponerlo en términos de psicologia cognitiva y por lo

tanto mejora el logro y satisface una necesidad.

Con relacion a las Metodologias de Capacitacion en Educacion No Formal; desde un
criterio metodoldgico, lo formal seria lo escolar y lo no formal seria lo no escolar. Es decir, la
forma de lo escolar se refiere a estilos que estructuran la experiencia escolar. De este modo, la
forma de lo escolar se caracteriza a partir de ciertas determinaciones como lo son: forma
presencial de la ensefianza; sistema de distribucion y agrupamiento de los sujetos; espacio
propio; organizacion de tiempos y espacios; roles asimétricos definidos por las posiciones de
saber y no saber, formas de organizacion del conocimiento a los fines de su ensefianza, y un

conjunto de préacticas que obedecen a reglas sumamente estables.

Por consiguiente, en el 2006, Knowles manifestd que las diferencias situacionales e
individuales consideré que la historia de vida del ser humano, especialmente el adulto, son
diferentes y que en lo particular tiene sus propias diferencias tanto en experiencias de vida y

laborales, en conocimientos y capacidades, ritmos y estilos de aprendizaje.

En cuanto a la capacitacion esta va dirigida hacia perfeccionamiento técnico del
trabajador para que se desempefie eficientemente en las funciones a €l asignadas, para producir

resultados de calidad, dar excelentes servicios a sus clientes, prevenir y solucionar
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anticipadamente problemas potenciales dentro del Ministerio de Educacion, Ciencia y
Tecnologia mediante la capacitacion el perfil del trabajador/a se adecla a los conocimientos,
habilidades y actitudes requerido en un puesto de trabajo (Ministerio de Educacion, Ciencia y

Tecnologia, 2016).

Con esto se da a entender, que para llevar a cabo un eficiente proceso de capacitacion
se requiere desarrollar e integrar el Talento Humano al proceso productivo, mediante la
transferencia de conocimientos, perfeccionamiento de habilidades y actitudes, asi mismo, se
pueden detectar necesidades de capacitacion, “debido a que la Secretaria de Estado debe realizar
un analisis organizacional pero no debe correr el riesgo de equivocarse al ofrecer una

capacitacion inadecuada, lo cual conllevaria en gastos innecesarios” (MINEDUCYT, 2016).

En definitiva, todo el proceso debe estar orientado hacia el desarrollo del personal, para
el crecimiento profesional a fin de estimular la efectividad en cada uno de los trabajadores/as
en los diferentes cargos que desempefian, ahora bien, para lograr que el aprendizaje sea mas

rapido es necesaria la participacion activa del individuo con el facilitador.

De acuerdo a Mondy (2010) para conocer los resultados obtenidos a partir de las
acciones de capacitacion, primeramente, se tienen que realizar evaluaciones a dichas acciones
que permiten decidir si estas deberian continuar, si deberian modificarse y si estan generando
valor (P. 214). En ese sentido, Kirkpatrick (1994) propone un Modelo para la Evaluacién de las
Acciones de Capacitacion que buscan recoger las opiniones de los participantes, el alcance del

aprendizaje, el cambio en el comportamiento, es decir, la transferencia de la capacitacion al
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puesto de trabajo, y el logro de los objetivos de la capacitacion y el desarrollo siendo este el

efecto sobre el desempefio, los mismos que se representan en cuatro niveles.

Asimismo, Moreno (2014) desarrolla estos niveles de evaluacion de las acciones de
capacitacion y, le agrega un factor adicional de evaluacion que consiste en la evaluacién del
retorno de la inversion. En efecto, los niveles de Evaluacion de la Capacitacion del Trabajo, se
auxilian del anélisis del Contextos de Competencia e indicadores de desempefio, asi como,
orientaciones para la Evaluacion de Competencias, en Situacion Real de Trabajo: Observacion
de cumplimiento de formalidades administrativas del proceso. Observacion directa de la accion

formativa. Observacion de manejo de los medios de apoyo utilizados.

En cambio, para la evaluacion simulada: Simulacion de situaciones diferentes a las
planificadas. Simulacién de situaciones conflictivas con grupo objetivo. Simulacion de
situaciones conflictivas que tengan relacion con recursos materiales. Simulacion de situaciones
conflictivas con grupo objetivo. Simulacion de situaciones conflictivas que tengan relacion con

recursos materiales. (Civil E. p., 2014)

En relacion con las Competencias Técnicas de capacitadores se debe tomar en cuenta,
orientaciones para realizar la accion formativa, de acuerdo a objetivos de aprendizajes
esperados, procedimiento establecido en coordinacion con las funciones de los servidores
publicos. Ademas, es necesario mencionar actividades claves, relacionadas con objetivos de la
capacitacion para motivar la participacién del grupo dentro del Ministerio de Educacion,

Ciencia y Tecnologia.
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Entre ellas se encuentran: 1.- Generar ambiente de aprendizaje de la accion formativa,
de acuerdo a objetivos definidos en plan de accién, procedimiento y metodologia establecida
realizar la accion formativa, de acuerdo a objetivos de aprendizaje/aprendizajes esperados,
procedimiento establecido y en coordinacién con cliente. 2.- Motivar la participacion del grupo
objetivo, de acuerdo a objetivos definidos en plan de accion y objetivos de
aprendizaje/aprendizajes esperados. 3.- Promover situacion y experiencia de aprendizaje, de
acuerdo a objetivos definidos, procedimientos metodoldgicos y estrategia formativa. 4.-
Evaluar y retroalimentar proceso de la accion formativa de acuerdo a requerimiento del
mandante y plan de accion. 5.- Aplicar evaluacion de aprendizaje de participantes, de acuerdo
a disefio evaluativo y procedimiento establecido. (Comision Sistema Nacional de Certificacion

de Competencias Laborales, 2019)

En consecuencia, desarrollar conocimientos necesarios para realizar la competencia:
entre ellas se encuentran, Conocimientos Basicos: Lecto-escritura. Comunicacion verbal y no
verbal. Asi mismo, Conocimientos técnicos: Manejo de habilidades andragdgicas para el
desarrollo de la accién formativa. Manejo de metodologias de ejecucion de actividades. Manejo
de metodologias de evaluacion de aprendizajes. Procedimientos administrativos de
capacitacion. Uso y funcionamiento de medios de apoyo al aprendizaje. Uso y aplicacion de

ofimatica, nivel intermedio.

En cuanto a las carencias que presenta el Departamento de Desarrollo Humano se
destaca que las evaluaciones que se realizan no son muy frecuentes, puesto que solamente se
llevan a cabo dos durante el afio, dichas evaluaciones del desempefio laboral primeramente

sirven para identificar necesidades especificas. A partir de esta evaluacion se planifican y
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organizan los procesos de capacitacion, ahora bien, acordes con los resultados la coordinacién
de desarrollo humano es la unidad encargada de realizar el refuerzo o fortalecimiento de
competencias laborales para cumplir con los objetivos y exigencias del dicha Secretaria de
Estado. Asimismo, promueve mejoras a corto y mediano plazo en el Departamento de

Desarrollo Humano.

Por lo antes expuesto el equipo de investigacion se formula el siguiente enunciado.

1.2 Enunciado del Problema

¢Como los procesos de capacitacion influyen en el desarrollo del Talento Humano
relacionado con la calidad y cobertura educativa en los servidores publicos implementados por

el Departamento de Desarrollo Humano, del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia?

Justificacion de la Investigacion

En la actualidad las Secretarias de Estado en El Salvador realizan procesos de
capacitacion que impulsan el desarrollo del Talento Humano relacionado con la calidad y
cobertura educativa en los/as servidores publicos implementados por el Departamento de
Desarrollo Humano, del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia. Ahora bien, es
necesario recalcar que la importancia del trabajo de investigacién radica en conocer la

influencia de la Educacién No Formal en el desarrollo del Talento Humano.

Debido a que en la actualidad existen deficiencias en la profesionalizacion de las

personas que llevan a cabo los procesos de formacién ademas existen dificultades entre la
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coordinacién de las acciones con la planificacion y la reflexion pedagdgica posterior, en cambio
en la gestion del talento humano se encuentra que existe una falta de comunicacion entre

unidades o colabores, ya que afecta el desempefio eficiente del personal.

El tema de la investigacion, surge a partir de las exigencias del Estado Salvadorefio en
una sociedad globalizada, en la cual el ambito no formal de la educacion se encarga de organizar
actividades educativas complementarias fuera del sistema educativo formal para responder a

los ritmos de cambios.

De igual manera es pertinente atender las necesidades a través de procesos de
capacitacion en los/as servidores publicos del Departamento de Desarrollo Humano, en el
Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia esto con el propdésito de identificar aquellas
areas de capacitacion en las cuales requiere fortalecer o desarrollar mediante la motivacion

laboral, para responder a la realidad educativa del pais.

Debido a ello se indaga y prueba el fendmeno de estudio, es decir la relacién que existe
entre los procesos de capacitacion de adultos y la motivacién laboral, mediante el método
hipotético-deductivo, para tener una nocion de aquellas capacidades, habilidades y destrezas
que se forman en dicho Ministerio, para posteriormente determinar aquellas areas de
conocimientos que se deben fortalecer e invertir para satisfacer las necesidades técnicas,
laborales, y profesionales en la Secretaria de Estado. El proposito de la investigacion se
encuentra dirigido hacia la busqueda de alternativas que aporten con el mejoramiento de los
procesos de capacitacion de adultos, al analizar su influencia relacionada con la planeacion,

organizacién, coordinacion, control y evaluacién que promueven el desempefio eficiente de
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los/as servidores publicos, asi como facilitar el medio que permita beneficiar la participacion

con la administracion del talento humano.

Debido a su relevancia notoria se ha tomado a bien como equipo de trabajo el realizar
la investigacion sobre Influencia de los procesos de capacitacion en el desarrollo del Talento

Humano relacionado la Secretaria de Estado encargada de la calidad y cobertura educativa.

El problema de investigacion resulta de caracter novedoso, puesto que aborda
problematicas actuales de los profesionales de la educacion; proporciona las nociones basicas
para que sean capaces de disefiar un proyecto e iniciar procesos de transformacion y mejora en
el Departamento de Desarrollo Humano. Estos a su vez se deben indagar de manera abierta a
los cambios y fendmenos que influyen en la Educacion No Formal y en el desarrollo del Talento
Humano. Cabe mencionar que la investigacion favorece a la utilizacion de sus resultados en
indagaciones futuras, permite a las personas que colaboran en la administracion del talento
humano ejecutar posibles mejoras, debido a que amplia saberes acerca del tema para
comprender la realidad educativa y se analiza cientificamente los efectos inmediatos y futuros
que implican en la Educacién No Formal dentro del Ministerio de Educacion, Ciencia y

Tecnologia en los distintos departamentos del pais.

Otro aspecto muy importante y necesario de mencionar es que el equipo se evoco a las
instalaciones del Departamento de Desarrollo Humano del Ministerio de Educacion, Ciencia y
Tecnologia, debido a que existe una relacion con los procesos de administracion de

Capacitacion de Adultos. Asimismo, se tomd a bien beneficiar y considerar como sujetos de
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estudio a los/as funcionarios publicos capacitados ya que ofrecen un servicio de utilidad social

debido a que contribuyen al servicio de la educacién de calidad y con amplia cobertura.

Con los resultados, conclusiones y recomendaciones se beneficiaran puesto que tendrén
un espacio de reflexion y construccion de propuestas para fortalecer el Departamento de
Desarrollo Humano y a su vez el sistema educativo. Ya que llevan a cabo procesos
administrativos de acreditacion y certificacion, asi como, procesos de aprendizaje, vivencia y

valoracion de una cultura de paz.

1.3 Alcances y Delimitaciones

1.3.1 Alcances

La investigacion en desarrollo tiene como alcance ofrecer informacion a los
servidores/as publicos capacitados por el Departamento de Desarrollo Humano del Ministerio
de Educacion, Ciencia y Tecnologia acerca de la Educacion No Formal y su influencia en el
Desarrollo del Talento Humano de los/as del Departamento de San Salvador, asi como también

las direcciones departamentales de La Paz y Chalatenango, durante el afio 2019.

Con la realizacion de la presente investigacion se espera que el personal técnico y
administrativo tome en cuenta el beneficio que aporta el responder la siguiente pregunta ;Cémo
los Procesos de Capacitacion influyen en el desarrollo del Talento Humano relacionado con la
calidad y cobertura educativa en los/as servidores publicos? en la cual se describa las
caracteristicas del fendmeno estudiado y sus componentes, asi como la relacidn existente entre

las variables independiente y dependientes.
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Del mismo modo se pretende conocer el grado se asociacién que existe entre las
variables y se proporciona informacién detallada respecto al problema de la influencia de los
Procesos de Capacitacion en el desarrollo del Talento Humano, esto para describir las variables
con precision dentro del contexto y determinar si las Metodologias de capacitacion contribuyen
al Clima Organizacional, asi como el expresar si las Estrategias de Evaluacion de la

Capacitacién ponen al descubierto las Competencias Laboral.

Por la complejidad del estudio, no se tomé en cuenta el personal docente debido a la
considerable cantidad que labora en las instituciones educativas en los departamentos

seleccionados.

1.3.2 Delimitaciones

Delimitacion Espacial

El area geografica seleccionada para llevar a cabo la investigacion es el “Departamento de
Desarrollo Humano” del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia del departamento de
San Salvador, para una mayor ubicacion se muestra el siguiente mapa.

llustracion 1. Departamento de San Salvador, Extraido de Google

SAN SALVADOR

29



También la Investigacion se llevara a cabo en el Ministerio de Educacion, Ciencia y

Tecnologia del departamento de La Paz a continuacién se muestra el mapa de ubicacion de la

institucion.
llustracion 2. Departamento de La Paz, Extraido de Google

LA PAZ
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Y terminaremos con el Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia del departamento
de Chalatenango el cual se muestra también el mapa donde se ubica la institucion.

llustracion 3. Departamento de Chalatenango, Extraido de Google Maps

.
Mueva Cancepelan

Delimitacion temporal

La presente investigacion se desarrollara en el periodo comprendido entre el mes de

febrero al mes de octubre del afio 2019.
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1.4 Objetivos de la Investigacion

141 General

Indagar coémo los procesos de capacitacion influyen en el desarrollo del Talento
Humano relacionado con la calidad y cobertura educativa en los servidores publicos
implementados por el Departamento de Desarrollo Humano, del Ministerio de Educacion,

Ciencia y Tecnologia.

1.4.2 Especificos

1.4.2.1 ldentificar como la capacitacion de adultos repercute en la Motivacion Laboral de los/as
servidores publicos capacitados por el Departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacién, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San Salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

1.4.2.2 Determinar si las Metodologias de capacitacion contribuyen al Clima Organizacional
de los/as servidores publicos capacitados por el departamento de Desarrollo Humano
del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San

Salvador, La Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

1.4.2.3 Demostrar si las Estrategias de Evaluacion de la capacitacion ponen al descubierto las
Competencias Laborales de los/as servidores publicos capacitados en el Departamento
de Desarrollo Humano del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia de los

departamentos de San Salvador, La Paz y Chalatenango durante el afio 2019.
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1.5 Sistema de Hipotesis

1.5.1 Hipotesis General

HG: Los procesos de capacitacion que influyen en el desarrollo del Talento Humano
relacionado con la calidad y cobertura educativa en los servidores publicos implementados por

el Departamento de Desarrollo Humano, del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia.

1.5.2 Hipotesis Especificas

1.5.2.1 HE1: La Capacitacion de Adultos repercute en la Motivacion Laboral de los/as
servidores publicos capacitados por el Departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia, de los departamentos de San Salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

1.5.2.2 HE2: Las Metodologias de Capacitacion contribuyen al Clima Organizacional de los/as
servidores publicos capacitados por el departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia, de los departamentos de San Salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

1.5.2.3 HE3: Las Estrategias de Evaluacion de la capacitacion determinan las Competencias
Laborales de los/as servidores publicos capacitados en el Departamento de Desarrollo
Humano del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de

San Salvador, La Paz y Chalatenango durante el afio 2019.
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1.5.3 Hipotesis Estadisticas

1.5.3.1 H1 La Capacitacion Adultos repercute en la Motivacion Laboral de los/as servidores
publicos capacitados por el Departamento de Desarrollo Humano del Ministerio de
Educacién, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San Salvador, La Paz y

Chalatenango durante el afio 2019.

H1: RXeY #0

HO La Capacitacion Adultos no repercute en la Motivacion Laboral de los/as servidores
publicos capacitados por el Departamento de Desarrollo Humano del Ministerio de
Educacion, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San Salvador, La Paz y
Chalatenango durante el afio 2019.

HO: RXeY =0

1.5.3.2 H1 Las Metodologias de Capacitacion contribuyen al Clima Organizacional de los/as
servidores publicos capacitados por el departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia, de los departamentos de San Salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019

H1l: RXeY #0

HO Las Metodologias de Capacitacion no contribuyen al Clima Organizacional de los/as
servidores publicos capacitados por el departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia, de los departamentos de San Salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019

HO: RXeY =0
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1.5.3.3 H1 Los procesos de Evaluacion determinan las Competencias Laborales de los/as
servidores publicos capacitados en el Departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

H1: RXeY #0

HO Los procesos de Evaluacion no determinan las Competencias Laborales de los/as
servidores publicos capacitados en el Departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

HO: RXeY =0
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1.7. Operacionalizacion de Variables e Indicadores

HIPOTESIS GENERAL.: Los procesos de capacitacion influyen en el desarrollo del Talento Humano relacionado con la calidad y cobertura educativa en

los servidores publicos implementados por las Unidades de Gestion de Desarrollo Humano, del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

VARIABLES

DEFINICION OPERACIONAL

INIDICADORES

HE 1
La Capacitacion de  Adultos
repercute en la Motivacion Laboral
de los/as servidores publicos en las
Unidades de Gestion de Desarrollo
Humano del Ministerio de
Educacion, Ciencia y Tecnologia, de
los departamentos de San Salvador,
La Paz y Chalatenango durante el

afo 2019.

CAPACITACION
DE ADULTOS

La Capacitacion de Adultos es un proceso educativo
continuo, aplicado de manera sistematica y organizada
por medio del cual las personas adquieren conocimientos
profesionales, desarrollan habilidades y competencias en
funcion de objetivos definidos, con miras a adaptarse a
las nuevas condiciones laborales o para el desarrollo
profesional permanente ya que esto les permite adquirir
habilidades basicas de capacitacion como parte del
desarrollo personal y la participacion plena en la vida

social y en los procesos democraticos.

1-Disefio 'y Redaccion de
Objetivos Pedagdgicos
2-Estructuracion de Contenidos
de Capacitacion

3-Modalidad de implementacion
de plan de capacitacion

Eficaz de

Tiempos y Tareas durante la

4-Administracion

Capacitacion
5-Area  de

Aprendizaje en procesos de

Dominio de

formacioén
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MOTIVACION
LABORAL

La Motivaciéon Laboral hace referencia a la capacidad
que tienen las instituciones o una empresa de mantener
formados a sus empleados para dar el maximo
rendimiento y conseguir asi, los objetivos institucionales
propuestos por la organizacién, ya que un personal bien
motivado es la forma eficaz que tiene la Institucion de

aumentar la productividad.

1- Cumplimiento de Objetivos
Institucionales

2- Motivacion Personal en

Funcionarios Publicos

3- Mayor Liderazgo en las

Asignaciones de Trabajo

4- Oportunidades de Desarrollo

Personal dentro de la Institucion

5- Aumento de Productividad

Laboral dentro de la Institucion

HE 2
Las Metodologias de Capacitacion
contribuyen al Clima Organizacional
de los/as servidores publicos
capacitados por el departamento de
Desarrollo Humano del Ministerio de
Educacion, Ciencia y Tecnologia, de

los departamentos de San Salvador,

METODOLOGIAS
DE
CAPACITACION

Es la ordenaciobn de los recursos, técnicas Yy

procedimientos con el proposito de dirigir
el aprendizaje de los servidores publicos. EI método de
ensefianza, es el medio que se pone en marcha para la
orientacion de los diferentes procesos de ensefianza-
aprendizaje que los capacitadores ejecutan con el

personal que labora en la institucion.

1- Estrategias de
Implementacion

2- Seleccion de Recursos
Didécticos

3- Disefio de Actividades

Instruccionales

4- Fomento de la Creatividad en

procesos formativos

5- Grado de Interaccion entre los
Participantes
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La Paz y Chalatenango durante el
afio 20109.

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Es una dimension de la calidad de vida laboral y tiene
gran influencia en la productividad y el desarrollo del
talento humano. Asimismo es el ambiente generado por
las emociones de los miembros, el cual esta relacionado
con la motivacién de los empleados. Se refiere tanto a la
parte fisica como emocional y mental de los/as
servidores, este a su vez puede verse afectado por el tipo
de liderazgo de la gerencia, la autonomia del individuo,
cooperacion, normas de convivencia y participacion en

procesos de toma de decisiones.

Aumento de la Satisfacciéon

Laboral
Condiciones  Fisicas de
Trabajo
Interés por Resolver
Conflictos dentro de Ila
Institucion

Reconocimiento del Trabajo
Individual y Grupal
Participacion en Procesos de

Toma de Decisiones

HE 3
Las Estrategias de Evaluacién de la
capacitacion determinan las
Competencias Laboral de los/as

servidores publicos capacitados en el
Departamento de Desarrollo
del de

Educacion, Ciencia y Tecnologia de

Humano Ministerio

los departamentos de San Salvador,

ESTRATEGIA DE
EVALUACION

Son el conjunto de actividades que se efectuan para la
consecucion de una meta, mediante la retroalimentacion
del proceso ensefianza-aprendizaje, para que los datos
obtenidos en la evaluacion sirvan para perfeccionar los
aprendizajes y disminuir las deficiencias se debe verificar
los logros que se presenten en la realizacién del proceso
para incidir en el mejoramiento de la calidad y en
consecuencia en el rendimiento a través de la

formulacion de juicios sobre logros alcanzados por parte

de
Procesos de Ensefianza
de
Alcanzados en la Institucion
de

Aprendizajes  en

Retroalimentacion los

Verificacion Logros

Mejoramiento los
los/as
Servidores Publicos

Formulacion de Juicios de

Valor sobre lo Aprendido
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La Paz y Chalatenango durante el
afio 20109.

del capacitador y los capacitantes. Ademas, se encuentra | 5- Reflexién Objetiva sobre el

relacionada con la calidad del trabajo. Proceso de Aprendizaje
Es la capacidad que el personal de trabajo del Ministerio | 1- Mayor Integracion de

COMPETENCIAS |de Educacion tiene para desarrollar e integrar Conocimientos

LABORALES conocimientos, habilidades, experiencias y actitudes que | 2- Incremento de la Capacidad

se pueden mostrar, al aplicar lo aprendido en un contexto de Aplicar lo Aprendido

dado, éstos ademas deben de servir para la vida y | 3- Trabajo en Equipo

vinculado con el trabajo en equipo. 4- Aptitud para realizar Tareas

en el Puesto de Trabajo
5- Mayor Desempefio Laboral

dentro de la Institucion
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El MINEDUCYT disefia, articula y ejecuta programas
de Educacién No Formal que pretenden garantizar_|
aprendizajes de calidad en sus servidores publicos

Planteamiento del

Problema
CAPITULO [

|__cobertura
implementados

Situacion Problematica

Hay que administrar politicas y programas de bienestar que
contribuyan a elevar la satisfaccion y motivacion de cada uno de,
los empleados, a fin de que lo impulsen a un desempefio de alto]
nivel de productividady elevada identidad institucional

Posible Alternativa de solucion

¢Como los procesos de capacitacion
desarrollo del Talento Humano relacionado con la calidad y|
educativa en
por el

Humano, del MINEDUCYT?

los servidores

Enunciado del Problema

influyen en el

publicos|
Departamento de Desarrollo

Surge a partir de las exigencias del Estado| Indagar cémo los procesos de|
Salvadorefio en una sociedad globalizada, en| capacitacién ianuyen en el

la cual el ambito no formal de la educacion
cuate SOOI HAE e CaHEacion=s | desarrollo del Talento Humano|
encarga de organizar actividades educativas laci d | lidad
complementarias fuera del sistema educativo (EEdlenEee e _a Eeinekrel 9
cobertura educativa en los

formal - cu
servidores publicos

Objetivo General

Se encuentra dirigido hacia la busqueda de
alternativas que aporten con el mejoramiento
de los procesos de capacitacion de adultos, al
analizar su influencia relacionada con la|
planeacion, organizacion, coordinacién,
control y evaluacién que promueven el
desempefio eficiente

Favorece a la utilizacion de sus)
resultados obtenidos en indagaciones,
futuras, porque amplia saberes
acerca del tema para comprender la
realidad educativa, para promover el
desempefio eficiente del personal

Beneficiarios

I
Observar la Educacion No Formal y su|
influencia en el Desarrollo del Talento
Humano de los/as servidores/as
publicos capacitados en el|
Departamento de Desarrollo Humano
del MINEDUCYT

El drea geogréfica seleccionada para|
llevar a cabo la investigacion es el
“Departamento de Desarrollo|
Humano” del MINEDUCYT del
departamento de San Salvador. La Paz,

y Chalate (o)
l Delimitacion Espaciall
[

Se desarrollara en el periodo comprendido
entre el mes de febrero al mes de octubre
del afio 2019

I Delimitacién Temporal

|

Los procesos de capacitacion que
implementa influyen en el desarrollo
del Talento Humano relacionado con
la calidad y cobertura educativa en
los servidores publicos
implementados por el Departamento
de Desarrollo Humano

|Sistema de Hipétesisl
I
La  Capacitacion de  Adultos
repercute en la Motivacién Laboral
de los/as servidores publicos
capacitados

Hipotesis Especifica 1

Las Metodologias de Capacitacion
contribuyen al Clima,
Organizacional de los/as
servidores publicos capacitados

Hipatesis Especifica 2]

Las Estrategias de Evaluacion de la,
capacitacion determinan las
Competencias Laboral de los/as
servidores publicos

| Hipdtesis Especifica 3'

Capacitacion de Adultos--Motivacion Laboral

Operacionalizacion de
Variables e Indicadores

|

Metodologias de Ensefianza--

Clima Organizacional

Estrategias de Evaluacion de la Capacitacion--
Competencias Laboral

Fuente: mapa conceptual elaborado

por el equipo de investigacion



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

La Educacién No Formal que se imparte en las Secretarias de Estado de El
Salvador exige pensar en la Educacién desde contextos, instituciones, sujetos vy
contenidos diversos. Ademas, el Gobierno de El Salvador durante la Gltima década se han
ejecutado procesos de desarrollo del Talento Humano en los/as servidores publicos, pues
en la actualidad existe interés por ejecutar planes, programas y cursos de capacitacion

para el mejoramiento de capacidades, habilidades y destrezas.

El concepto de Educacion No Formal surge en 1971, de Philip H. Coombs en su
obra “La crisis mundial de la educacion”, en la cual se encuentra el capitulo bajo el titulo
de «Ensefianza informal: alcanzar, mantenerse y avanzar» dentro de este se hace

referencia a los calificativos informal y no formal aplicados a la educacion.

En 1973 Coombs, y en 1974 Coombs y Ahmed, proponen la distincion conceptual
entre educacion formal, no formal e informal. Llamaban Educacion No Formal a "toda
actividad organizada, sistematica, educativa, realizada fuera del marco del sistema oficial,
para facilitar determinadas clases de aprendizaje a subgrupos particulares de la poblacion,

tanto adulto como nifio." (Ibid.)

A nivel mundial, la reflexion en torno a la educacion, su desarrollo a través de los
sistemas educativos formales, sus posibilidades y sus dificultades, tuvo un amplio

alcance. Ya en 1972 la Comisién Internacional para el Desarrollo de la Educacion,
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convocada por Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (UNESCO) presidida por Edgar Faure, planteaba los problemas centrales que
signaron el debate educativo. Se expusieron los conceptos esenciales de la sociedad
educativa. "Por lejos que nos remontemos en el pasado de la educacion ésta aparece como
inherente a las sociedades humanas. Ha contribuido al destino de las sociedades en todas

las fases de su evolucion™ (Faure, 1978).

La idea de educacion permanente es la clave para que los Ministerios se formen
profesionales con una amplia cultura general y a la vez especializada en una determinada
rama del saber, en este caso en Educacion. Para ello es necesario también la flexibilidad
y la vision prospectiva, para prever mediante alternativas problemas relacionados con el

desarrollo humano.

El concepto de educacion permanente se extiende a todos los aspectos del hecho
educativo; engloba a todos, y el todo es mayor que la suma de las partes. En la educacion
no se puede identificar una parte distinta del resto que no sea permanente. Dicho de otro
modo: la educacién permanente no es ni un sistema, ni un sector educativo, sino el
principio en el cual se funda la organizacion global de un sistema y, es asi que, la
elaboracion de cada una de sus partes, se propone la educacién permanente como idea
rectora de las politicas educativas en los afios futuros. Y esto tanto para los paises

desarrollados como para los paises en vias de desarrollo” (Ibid.)

Estos conceptos se retoman luego en la Declaracion Mundial sobre educacion para
todos, realizada en Jomtien, Tailandia, en 1990: una educacion para todos, a lo largo de

toda la vida. Posteriormente una nueva Comision Internacional sobre el Desarrollo de la
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Educacién promovida por UNESCO vy presidida por Jacques Delors, en 1996 reitera la

importancia de la educacién: aprender a aprender, a hacer, a sery a vivir juntos.

El Foro Consultivo Internacional sobre Educacion Para Todos, en Dakar, Senegal,
en el afio 2000, ve con preocupacion los escasos avances en relacion a las metas de
Jomtien y reitera que se requiere una “vision ampliada” de la educacion, que vaya mas
alla de los recursos actuales, las estructuras institucionales, los planes de estudios y los
sistemas tradicionales de instruccion, tomando como base lo mejor de las practicas en

uso.

Por otra parte, la Educacion No Formal es entendida como una toda actividad
organizada y duradera que no se sitla exactamente en el marco de los sistemas educativos
formales integrados por las escuelas primarias, los centros de ensefianza secundaria y de
bachillerato, las universidades y otras instituciones educativas formalmente establecidas,
(Unesco, 2008). Aungue no tiene objetivos explicitos de formacion ni se obtiene un titulo

académico reglado, se trata de actividades organizadas y con intencionalidad educativa.

Ahora bien, actualmente la sociedad globalizada demanda la existencia de bienes
y servicios publicos porque presentan severas limitaciones al suponer que la construccion
de mercados globales puede dar solucion a diversos problemas. Mas aln, en contextos de
incertidumbre y ausencia de coordinacion, cuando cada pais decide en forma individual
mejorar exclusivamente su situacion. De esta forma, demandan un marco de instituciones
u organizaciones internacionales que generen incentivos a la coordinacion y a la
cooperacion para lograr un resultado que se acerque a la mejor situacion mundial. Por

este motivo, un punto central es considerar qué papel juegan ciertas instituciones en el
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proceso de globalizacion. En este sentido, es claro que éste estara relacionado con sus
objetivos fundacionales, con el poder de representacion de quienes las integran y con sus

reglas para la toma de decisiones.

Con respecto al Desarrollo del Talento Humano se encuentra que el término de
gestion del talento humano fue usado por primera vez por David Watkins de Softscape
publicado en un articulo en 1998. También, se puede decir en aspectos generales que esta
se refiere a un proceso de desarrollo e incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, y
que ademas desarrolla y retiene a un recurso humano existente. La gestion del talento
humano procura atraer colaboradores altamente calificados a trabajar para la industria y
ofrece oportunidades de capacitacion y desarrollo. La administracion del Talento
Humano ha ido evolucionando a medida que la globalizacion avanza, investigando y
acumulando experiencias que estan contribuyendo a la formacion de un conjunto de
conocimientos que ayudan a quienes dirigen al personal, a hacerlo mas eficiente y

efectivo.

En cuanto a la Gestion del Talento Humano en las PYMES, Calderon y Castafio
(2005) realizaron una investigacion en paises de América Latina, donde concluyeron que
este tipo de empresas en su mayoria no formulan programas estratégicos de gestion del
recurso humano, no lo alinean con el marco estratégico de la empresa y no se formulan
la mision, las politicas, las metas, las estrategias en dicha area. Ademas, las actividades

operativas de gestion de recursos humanos la realizan mayormente de manera informal.

De esta manera, al carecer de este departamento se observaron varios problemas

en temas administrativos como inexistencia de procesos de seleccion y reclutamiento de
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personal, asi como de procesos evaluativos para los candidatos y trabajadores actuales.
Al mismo tiempo los responsables de la Gestion de Talento Humano en las PYMES
investigadas son profesionales empiricos cuya principal orientacion, como resultado de
las encuestas aplicadas; es la generacion de ganancias y la permanencia en el mercado,
por lo que no resultard sencillo sensibilizarlos en los conceptos aceptados del

“mantenimiento del personal” que se practican en las grandes empresas.

En este estudio los resultados también mostraron que: El proceso de seleccion y
reclutamiento de personal para la empresa, es uno de los puntos mas importantes en el
proceso administrativo y constitutivo de la organizacion, ya que seran estos colaboradores
los encargados de llevar a cabo todos los objetivos a corto y mediano plazo de la

organizacion.

Igualmente, la seleccidn del nuevo personal es manejada por personal no
capacitado, dando como resultado un proceso de seleccion basado en una entrevista
directa con el administrador o por referencias personales. Esto no solo es un proceso
inatil, sino también peligroso para la organizacion ya que no se puede asegurar que la
persona contratada cuenta con los conocimientos y capacidades necesarias para

desempefiar su puesto.

Asimismo, en el afio 2013 se implemento la Politica de Capacitacion del Personal
Administrativo del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia por parte de la

Direccion de Desarrollo Humano, a través del Departamento de Capacitacion vy
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Desarrollo que tiene la responsabilidad del cumplir con la presente Politica de

Capacitacion y Desarrollo de Personal.

De igual manera, es responsabilidad del Departamento de Capacitacion y
Desarrollo: Formular, actualizar y velar por la fiel ejecucion la Politica de Capacitacion
que el MINEDUCYT impulsa. Identificar las necesidades de capacitacion a través de
Diagnostico Anual de Necesidades de Capacitacién. El Departamento de Capacitacién y
Desarrollo coordinara con las diversas Direcciones del MINEDUCYT la deteccion de
necesidades utilizando herramientas de diagndstico. Formular un Plan de Capacitacion

Anual.

El Plan de Capacitacion sera disefiado a partir de los siguientes recursos:
Resultados (previamente analizados) del Diagnostico Anual de Necesidades de
Capacitacion. Resultados de evaluaciones de desempefio que el MINEDUCYT
desarrolla. Lineamientos estratégicos contenidos en las leyes y prioridades ministeriales
y prioridades de pais. Convocar al Comité de Formacion Profesional. Liderara las
siguientes acciones ante el Comité: Presentara una propuesta de Plan de Capacitacion
Anual al Comité. Tomara en consideracion las aportaciones realizadas por el Comite.
Presentard al Comité el Plan de Capacitacion Anual para su aprobacién. (Ministerio de

Educacion, Ciencia y Tecnologia, 2013)

Por otra parte, se encuentra un estudio del Ministerio de Salud acerca de la
“situacion de los recursos humanos en El Salvador”, realizado durante el afio 2013. En ¢l

se establecen las bases para la politica de desarrollo humano en salud y analiza su
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situacién, asimismo arroja los siguientes resultados; demuestra los avances significativos
en: El abordaje integral de los recursos humanos, que ha permitido la conjuncion de
diversos actores en el complejo campo de los recursos humanos, que se vinculan en un

esfuerzo conjunto en la Comisién Intersectorial de Recursos Humanos.

También se ha avanzado en la generacion de evidencia cientifica que permita a
los tomar decisiones tanto en el campo laboral como en la formacion y regulacion del
ejercicio laboral. Igualmente se ha mejorado la dotacion y distribucion de los recursos
humanos, lo que ha dado como resultado mejor acceso de la poblacion a su derecho a la
salud, especialmente a tener acceso a recursos humanos calificados. Por otro lado, se

avanza en la conduccion estratégica de los recursos humanos, desde la Instancia Rectora.

En un informe de la Universidad Centroamericana “José Simeon Cafias” (UCA)
denominado Una Aproximacion al Perfil de Competencias Genéricas de los Graduados
Universitarios que Ingresan al Mercado Laboral en El Salvador realizado en febrero de
2017 aborda contenidos como la caracterizacion del area de talento humano en las
empresas en El Salvador. No obstante, la mayor parte de las empresas en El Salvador no
utiliza ningn modelo concreto de gestion del talento humano, aungue, alli donde existe,
se utilizan cominmente un modelo basado en competencias. Respecto a las principales
funciones que desempefia la Gerencia del Talento Humano, dentro de la organizacion,

estan las habituales de: reclutamiento, seleccion, elaboracion de planillas y capacitacion.

El cargo o puesto de técnico de reclutamiento y seleccion es habitualmente

desempefiado por una sola persona y los medios mas utilizados para realizar el
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reclutamiento son los avisos en los periddicos, las agencias de empleo, las
recomendaciones de los contactos, las bolsas de trabajo de las universidades e Internet.
Las pruebas mas utilizadas por las empresas para evaluar las competencias de los
candidatos, son las de conocimiento del puesto y las psicol6gicas. Asimismo, en algunas
empresas se utilizan los assessment centers o centros de entrenamiento, junto con pruebas
por competencias. En algunos casos, se utilizan servicios de outsourcing si se considera
que asi obtienen procesos actualizados y eficientes que permiten tener acceso a personas
expertas con menores costos. Las funciones que se suelen subcontratar son el

reclutamiento, la seleccion y los servicios de capacitacion.

De otra manera, se encuentra que: En El Salvador algunos trabajos realizados en
el pais sobre el perfil de los empleados han mostrado que en la mayoria de las empresas
salvadorefias menos del 40% de los trabajadores poseen estudios de especializacion; es
decir, a nivel de maestria y diplomados especializados en las areas de administracion de
empresas, gerencia de proyectos y finanzas. Paralelamente, se ha puesto de manifiesto
que existe una relacion directa entre el salario y la especializacion del trabajador, lo cual
resulta congruente con la apreciacion de que los empleados con especializacion obtienen

mejores resultados.

Esto sucede especialmente en los puestos gerenciales, donde son mas demandadas
las personas con estudios de especializacion. En este sentido, ademas del nivel de
estudios, el otro aspecto que se valora mas a la hora de la contratacién de personal es que
las personas candidatas posean experiencia laboral. (Vaquerano-Amaya, Morales-

Fernandez, Alvarado-Mejia, & Flores-Polanco, 2017)
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2.2. Fundamento Tedrico

2.2.1. Influencia de la Educacién No Formal en el Desarrollo del Talento Humano

El desarrollo del talento humano en las empresas o instituciones a lo largo de los
afios ha presentado cambios significativos. Dichos cambios en la sociedad como la
entrada de la era del conocimiento y la influencia de la tecnologia a inicios de la década
del 1990, provocd que los empleos migraran del sector industrial al sector de los servicios,

asi el trabajo manual se sustituye por el trabajo mental.

De esta manera las empresas e instituciones se vieron en la necesidad de fortalecer
el capital humano desarrollando las habilidades y competencias que dieran respuesta a
dichos cambios que presentaba la sociedad. Chiavenato (2009) afirma. “La antigua
administracion de recursos humanos cede su lugar a un nuevo enfoque: la gestion del
talento humano. Con esta nueva concepcion, las personas dejan de ser simples recursos
(humanos) organizacionales y son consideradas seres con inteligencia, personalidad,

conocimientos, habilidades, competencias, aspiraciones y percepciones singulares” (pag.

39).

Esto significa que, en cierto sentido el Departamento de Recursos Humanos dentro
de las instituciones, que se enfocaba a funciones exclusivas como contrataciones de
personal, seleccion, remuneracion, higiene y seguridad en el trabajo y las relaciones
laborales; se vio sustituida por los Departamentos de Gestién del Talento Humano. Hoy
en dia estos departamentos de formacion se ocupan de fortalecer y desarrollar las

habilidades y competencias de los/as servidores que laboran dentro de la institucion.

48



Asegurando de esta manera la eficiencia en sus operaciones y el cumplimiento de los

objetivos propuestos.

De igual manera, Vallejo Chavez (2015) sostiene que la gestion del talento
humano busca principalmente desarrollar en las personas las competencias que le sirvan

para la operatividad de la institucion.

La gestion del talento humano busca el desarrollo e involucramiento del capital
humano, elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa; la
gestion del talento humano permite la comunicacion entre los trabajadores y la
organizacion involucrando la empresa con las necesidades y deseos de sus
trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un desarrollo
personal capaz de enriquecer la personalidad y motivacion de cada trabajador que

se constituye en el capital mas importante de la empresa, su gente. (pag. 16)

Tal como se expresa anteriormente, con la gestion del talento humano las
instituciones buscan capacitar a las personas para fortalecer y desarrollar las habilidades
y competencias que les sirvan en el desenvolvimiento eficiente de sus labores y con ello
se ayuda al trabajador en la estabilidad laboral, desarrollo personal y la satisfaccion de
sus necesidades primordiales. En consecuencia, con el desarrollo de las habilidades y
competencias que las instituciones invierten en sus empleados se benefician

reciprocamente, incrementando la operatividad eficiente de las instituciones.

De esta manera, el desarrollo de talento humano o gestion del talento humano,

siempre sera un tema primordial para la mayoria de las organizaciones, instituciones u
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empresas, debido a que su capital humano es una de las principales herramientas para el
funcionamiento de la misma. De acuerdo a lo anterior, los gerentes a cargo de la gestion
del talento humano se encargan de planificar estrategias encaminadas a la optimizacion
del recurso humano, preocupados asi de que la falta de capacitacion afecte la eficacia de
la institucion. En consecuencia, son una serie de tareas complejas que los gerentes de las
instituciones deben planear para alcanzar los maximos niveles de desempefio con el

objetivo de garantizar el éxito.

Ahora bien, la gestion del talento humano es una actividad compleja que necesita
de ciertos elementos para su éxito, es asi que se vuelve imprescindible el saber identificar,
captar, desarrollar y retener el talento. De esta manera, los gerentes encargados de
administrar el recurso humano deben acudir a nuevas estrategias encaminadas a la
innovacion y desarrollo organizacional, reconociendo que el talento humano se ha
convertido en el mayor patrimonio intelectual de la institucion. En consecuencia, se ha
apostado a diferentes modelos y estrategias de gestion del talento humano para lograr
mantener los niveles de innovacion y competitividad que exige el mundo laboral, el

avance de la tecnologia y la globalizacion.

En este mismo orden de ideas, la educacion no formal ha contribuido para suplir
y satisfacer las necesidades del recurso humano y a la vez el de las instituciones, a través
de diferentes metodologias para la consecucion de logros personales y asi mismo a la
contribucidn de las metas de las instituciones de lograr altos niveles de competitividad en

su talento humanao.
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Es asi, que las instituciones recurren a la capacitacion, entendida desde la
perspectiva de gestion del talento humano como: “todos los actos o eventos formativos
relacionados directa o indirectamente con el mejoramiento del desempefio en el trabajo
y/o con el desarrollo profesional de la persona” (Mertens, 2000, pag. 76). En resumen,
mediante la educacion no formal se debe alcanzar el maximo desarrollo de competencias
laborales que dinamice mas el desempefio del recurso humano, logrando alcanzar

maximos niveles de competitividad, innovacion y calidad.

Es necesario recalcar que la capacitacion, el entrenamiento y el aprendizaje
organizacional, hacen parte de los aspectos que mas se destacan dentro del enfoque de la
gestion por competencias, ya que demuestra claramente que solo las organizaciones
aprenden a través de individuos que aprenden; lo cual indica que no existe aprendizaje
organizacional sin aprendizaje individual; sin embargo, es importante tener en cuenta que

el aprendizaje individual no garantiza un aprendizaje organizacional (Pardo, 2007).

Desde esta manera, se debe tener en cuenta que cada persona aprende a su ritmo
y de formas diferentes, no obstante, las organizaciones disefian esquemas generales para
desarrollar competencias en su capital humano, basado en los esquemas de aprendizaje
que potencializan sus procesos cognitivos. Es asi que el aprendizaje distribuido es méas
efectivo que el aprendizaje masivo (Bohlander y Scott, 2009), ya que el espaciar los
contenidos en diferentes momentos de secuencias cortas, muestran mayor efectividad que

realizar una capacitacion de mayor nimero de horas en solo momento.
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No obstante, las empresas con el &nimo de reducir costos invierten en programas
de, por ejemplo, 8 horas en un solo dia, sobre los de dos horas diarias a lo largo de una
semana, lo cual garantizara un mayor nivel de apropiacion y aplicacion del conocimiento.
el nivel de aprendizaje de las personas y su aplicacién en la organizacidn esta determinado
en gran medida, en la posibilidad que tiene el individuo de aplicarlo en su contexto, la
motivacién que tenga para hacerlo y el nivel de filiacién y compromiso organizacional.
Es asi que el desarrollo del capital humano es también un tema de actitud, tanto de la

organizacion como del colaborador.

En este sentido el capital humano es intangible que no puede administrarse de la
misma manera en que la organizacion administra los puestos, los productos y las
tecnologias Bohlander y Snell (2009), por lo tanto, las acciones que a este respecto
desarrolle, estaran centradas en lograr potencializar a su gente en pro de los resultados

organizacionales y de los que se persiguen en todo proceso de cambio organizacional.

[lustracion 1. Muestra el Proceso de Desarrollo del Talento Humano, es de caracter continuo y
parte de la evaluaciéon del desempefio facilita gerenciar, dirigir y supervisar el trabajo en equipo.

Evaluacion del

Desempeio
Implementacion de
Programas de DESARROLLO Deteccién de
Capacitacion y/o DEL TALENTO Necesidad
Desarrollo de HUMANO

Competencias

Retroalimentacion

Como se puede observar, el proceso de desarrollo de talento humano es obra de

un continuo que parte de la evaluacion del desempefio la cual permite gerenciar, dirigir y
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supervisar el equipo de trabajo, en el cual se pretende identificar el desarrollo personal y
profesional de los colaboradores, las necesidades de mejoramiento permanente y el

aprovechamiento eficiente de los recursos humanos (Pardo, 2007).

De esta manera y mediante la indagacion permanente en el equipo, se llega a la
deteccion de necesidades de capacitacion y de mejoramiento de perfiles, para lo cual es
necesaria la retroalimentacion al colaborador, a fin de reconocer las potencialidades e
identificar con el las acciones de mejora que contribuyan a disefiar los programas de
capacitacion y de desarrollo de competencias acordes con las necesidades actuales del
cargo, los resultados organizacionales, el plan estratégico y los requerimientos del

entorno.

Dentro del desarrollo tecnolégico que se mantiene al alrededor se pueden
contemplar los diferentes avances que la sociedad ha tenido a lo largo de los afios, por lo
que la educacion no debe ser la excepcidn, teniendo en cuenta que dicha educacion es el
motor principal para las futuras generaciones y construccion de trabajadores cualificados

en el &mbito laboral.

Entre algunos términos educativos se encuentra la educacion no formal que se
constituye como aquel proceso en donde el educando adquiere conocimiento de forma
organizada y sistematizada, permitiéndole asi desarrollar su potencial en habilidades y
conocimientos previos de forma estructural para su entorno laboral, por lo que este tipo

de educacién es de caracter formativo.
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La Educacion No Formal requiere a cada instante en su desarrollo la intervencién
de entidades gubernamentales como también la prestacion de politicas publicas. Ya que
dentro de esta educacion se encuentran procesos pedagdgicos a traves de los cuales el
aprendizaje es de forma significativa generando asi, una comprension de las actividades

que demandan los individuos.

Por lo que el aprendizaje significativo es considerado segin Ausubel:

“Es el mecanismo humano, por excelencia, para adquirir y almacenar la
inmensa cantidad de ideas e informaciones representadas en cualquier

campo de conocimiento” (Ausubel 1963).

Ahora bien, partiendo de la concepcion que dentro de la educacién no formal se
encuentra el aprendizaje significativo es necesario especificar que este aprendizaje
permite adquirir experiencias de forma secuencial, aunque no estén certificadas o

acreditadas por una institucion.

No obstante, en la educacion no formal el aprendizaje se obtiene en las actividades
de la vida cotidiana relacionadas con el trabajo, la familia, no esta estructurado y es menos
estricto que la formal, ha sido creado expresamente para satisfacer determinados
objetivos, surge a partir de grupos u organizaciones comunitarias y posee diferentes
modalidades y principios metodoldgicos, ahora bien en lo que respecta al desarrollo del
talento humano abarca procesos de recursos humanos integrados y disefiados para atraer,
desarrollar, motivar y retener a los empleados de una organizacion desde su dimension
interna y externa, asi como procesos metodol6égicos que varian de acuerdo con el tipo de

liderazgo que se ejecuta, en el siguiente esquema se plasma lo anterior mencionado.
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Influencia de
la Educacién
No Formal en
el Desarrollo
del Talento
Humano

llustracion 2. Esquema sobre base tedrica de las macro variables en estudio

Educacion No Formal:
“educacién no formal se
refiere a todas aquellas
instituciones, actividades,
medios, ambitos de
educacion que, no siendo
escolares, han sido creados
expresamente para
satisfacer determinados
objetivos educativos “(Trilla,
1996)

Desarrollo del Talento
Humano: "es una serie de
decisiones acerca de las
relaciones de los
— empleados que influye en
la eficiencia de estos y de

las organizaciones"
(Milkovich  George vy
Boudrew John W., 1994)

—

Modalidad Presencial: Es aquella en
que los trabajadores aprendices
asisten regularmente a
capacitaciones y desarrollan su
proceso de aprendizaje en un
entorno grupal y presencial.

Modalidad Semipresencial: Se trata
de una combinacién de actividades
virtuales y presenciales para el
desarrollo del aprendizaje. En general
se utilizan tecnologias de Ia
comunicacién y de la informacidn
para este proceso. Esta modalidad
enfatiza el aprendizaje practico y
auténomo

Principios Metodolégicos: Potencia las
relaciones interpersonales. Prioriza lo
formativo sobre lo instructivo.
Promueve la capacidad de creacidn

individual y colectiva. Favorece el
dinamismo de los grupos y la
participacion. Se centra en
aprendizajes procedimentales vy

actitudinales y directamente

relacionados con la vida.

— Dimension Interna:
Conocimientos,
Habilidades,
Capacidades y
Motivaciones

Dimension Externa:

Clima Laboral,
Perspectiva de
Desarrollo
Profesional,
Condiciones de
Trabajo,

 Reconocimiento vy
Estimulacién

— Metodologia:

Incluye Fases de

la Gestion del
Talento Humano
por

Competencias:

1. Planeacion del
trabajo mediante
mesas
sectoriales.

2. Gestion de
Competencias
Laborales.

3. Gestién de la
Compensacion.
4. Evaluacién del
Impacto.

— 5. Sostenimiento
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La educacion no formal también se le denomina como ‘“ensefianza no
convencional” o “educacion abierta”, pues tiene las modalidades presencial y
semipresencial como principales formas de aprender, en cambio los principios
metodoldgicos se centran en satisfacer las necesidades del discente. De otro modo en
los procesos de desarrollo del talento humano se toma en cuenta la dimensién interna

y externa para formar competencias por medio de la capacitacion y entrenamiento.

La educacion es un derecho humano fundamental, que habilita al ejercicio de
los demas derechos humanos. Se concibe a la educacion como construccion de
ciudadania, que apunte a la defensa y promocién de los valores y principios morales
de libertad, justicia, bienestar, la defensa de los derechos humanos en su mas amplia

concepcion y de la democracia.

En 1967 en la Conferencia Internacional sobre la crisis mundial de la
educacion, en Williamsburg, P. Coombs, director del Instituto Internacional de
Planeamiento de la Educacion de la UNESCO, plantea “un énfasis especial en la
necesidad de desarrollar medios educativos diferentes a los convencionalmente
escolares”; asi comienza el uso de denominaciones tales como educaciéon “informal”

y “no formal”

Por otra parte, en 1974 Coombs y Ahmed, proponen la distincién conceptual
entre educacion formal, no formal e informal. Llamada educacion no formal a “toda
actividad organizada, sistematica, educativa, realizada fuera del marco del sistema

oficial, para facilitar determinadas clases de aprendizajes a subgrupos particulares de
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la poblacion, tanto adultos como nifios”. Con esto se evidencia el amplisimo y
heterogéneo abanico de procesos educativos no escolares o situados al margen del

sistema de la ensefianza reglada.

De igual manera, en el mismo afio Coombs y Ahmed elaboran su conocida “La
lucha contra la pobreza rural”. También hay que aclarar que, en 1973, aparecié al poco
tiempo de publicarse la obra en cuestion, un resumen de las ideas principales de la
misma en un articulo de la revista Perspectivas (Ph H. Coombs y colaboradores, 1973,

287-306).

Es asi que, segun lo planteado por estos autores se distingue que al referirse al
término de “Educacion No Formal” se estd haciendo alusion al proceso de toda una
vida, que requiere de ciertas caracteristicas, dentro de las cuales se puede considerar:

conocimientos de la vida diaria, influencias y entorno.

La denominacion “no formal” frente a las también habituales de “educacion no
escolar” o “educacion extraescolar” (out-of-school education), hace referencia a su
juicio, estas Ultimas no marcan con nitidez las fronteras entre educacion no formal e
informal y, por otra parte, algunos de los programas educativos no formales tienen
lugar dentro del contexto escolar, aunque fuera de horario lectivo. Esto indica, por esta
parte que los aportes de la Educacién No Formal son considerados y apropiados a las

necesidades educativas basicas que se presentan.
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2.2.2 Formacion de Adultos

Primeramente, la Educacion de Adultos (EA) ofrece, sin duda, un campo
novedoso a la investigacion psicoeducativa. La Pedagogia Social lleva afios ocupandose
del tema. Sin embargo, un &mbito de estudio tan amplio desborda los limites de una
disciplina concreta o de un solo campo de estudio. Por ende, las materias especificas que
quieren abordarlo se suelen centrar en un area y se encuentran dificultad para responder
metodoldgicamente a las demandas de otras materias. En pocas palabras, la Educacién de
Adultos supone un espacio tan amplio que se hace necesaria la concurrencia de maltiples

campos de estudio para abordarlo, aunque sea superficialmente.

Un planteamiento de la cuestion que pretendiese un minimo rigor habria de tener
en cuenta dos ejes fundamentales, extraordinariamente complejos, como opinan Usher y
Bryant (1992): el de la teoria-practica-investigacion y el histérico-social y politico-
administrativo. Para responder a aquello que nos hemos propuesto en la cuestion,
resumiremos el trabajo en los siguientes puntos. El objeto de la educacion de las personas
adultas esta comprometido, tanto en la comprension como en la intervencion de los
procesos educativos. Es este doble componente, como explicacion y como intervencion,
lo que hace que el objeto de conocimiento de la educacion de las personas adultas se vaya

construyendo en la préactica.

La intervencion en los procesos de ensefianza-aprendizaje con las personas adultas
estd revelando los fines que queremos alcanzar con esa intervencién educativa.
Consecuentemente, nos compromete moral y éticamente en un doble sentido. En primer

lugar, porque las relaciones entre las personas son siempre realizadas, guiadas y valoradas
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por criterios éticos. En segundo lugar, porque la intencionalidad de los procesos de
ensefianza-aprendizaje tienen como cometido especifico influir en la vida social y

personal de las personas adultas que aprenden en relacion con unos fines deseables.

llustracion 3. Mapa Conceptual Formacion de Adultos realizado por el equipo de investigacion

Formacion
de Adultos

Integra a la
Educacién
Permanente

Permitet 1

Oriemtadon
con Sinergia

Desarrollo del Farticipadon
Talents Humano Horizomtal

AUmenta:

Cal:::li;g -
|

[ Facilia: ] |
AUtclgESti'jn
|

Artorrealizacon

Ambitos a considerar:
Personal

Mejorar:

Experiencia Habilidades

Criterio
Formado Elaboracion de Debates:

En lo que respecta a la aproximacion Formacion de Adultos se encuentra,
dificultades en hacer coincidir las demandas de la poblacion adulta con las ofertas de los
poderes publicos, instituciones, empresas. Este hecho se repite de manera obstinada
siempre gue se platea un nivel educativo nuevo entre quienes demandan y entre quienes
ofertan. Se puede afirmar que el momento actual no ha superado la situacién. La misma

legislacion que va acompafiando las sucesivas propuestas educativas suele adolecer de
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timidez, de falta de concrecion y, sin duda alguna, de garantias presupuestarias que dejen

de lado el voluntarismo y acometan una verdadera planificacion.

Los modelos tedricos que guian la investigacion sobre Educacion de Adultos
resultan excesivamente confusos y hasta ambiguos. No es sorprendente si pensamos en
lo indefinido del objeto y en lo inapresable del mismo. Existen modelos con excepcional
carga tedrica que se convierten en peligrosamente sospechosos para el poder constituido
y pacifico, que entiende este tipo de educacion como resultado de la generosidad del poder
y no como derecho del adulto en formacion. Otros modelos insisten en la practica como

criterio decisivo.

Es necesario recalcar que, el proceso formativo del adulto merece una atencion
especial, e inicia un campo de investigacion extraordinariamente prometedor para las
ciencias de la conducta, el acto de aprender se relaciona con la edad del sujeto, con su
desarrollo mental, con las experiencias vividas, con toda la historia del sujeto. Por
consiguiente, el aprendizaje adulto es analégico, no univoco, al del estudiante habitual.
Se puede hablar de un pensamiento adulto que vaya mas alla de la l6gica formal
piagetiana para entrar en otra légica que puede definirse como dialéctica y relativista

(Corral Ifiigo 1998).

Por lo que se refiere al potencial humano la cuestion es descubrir en qué medida
ese proceso mental se encuentra presente en capacitadores y personas que son
capacitadas, para superar desafios y cumplir objetivos organizacionales, funcionales y

personales, asi como preparar al personal y contribuir a la evaluacion de la cultura
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organizacional. En definitiva, la educacién de adultos no puede dejar de plantearse esta
cuestién. Las didacticas especificas derivan de la solucion que se obtenga del desarrollo
del pensamiento del adulto. Es evidente que la historia personal del sujeto decide, dado
el abanico enorme que se abre en la tarea de educacion de adultos, que puede ir desde la
alfabetizacién al dominio de las nuevas tecnologias y la robética. La complejidad, pues,

del acto docente propuesto no ofrece dudas.

Las investigaciones de que disponemos son escasas Y se refieren normalmente a
la lectoescritura y a la matematica. Si la Formacion de Adultos se entiende como una
concrecion de la Educacion para Adultos EPA, la investigacion didactica presenta

oportunidades extraordinarias.

La planificacion de la Formacion de Adultos es una necesidad urgente. La
situacion actual, que la hace depender de tan variados organismos, instituciones, grupos
e iniciativas es poco eficaz. Se impone llegar a una estructura unificada, que defina las
situaciones, consiga los recursos necesarios y los gestiones adecuadamente. En definitiva,
la Formacion de Adultos, integrada en la Educacion Permanente, se presenta como parte
importante de la salud de la sociedad, del interés de la misma por el bien de todos los
ciudadanos, de su progreso personal y social. Para los educadores es un reto sugestivo y

para los investigadores psicoeducativos un campo prometedor.

Por otra parte, la sociedad de la informacion define la educacién de adultos, en el
momento actual se agudiza la cuestion a causa de los enormes cambios que la sociedad

de la informacion estd produciendo, de hecho, la sociedad de la informacion esta
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sustituyendo a la sociedad industrial la seleccion y el procesamiento de la informacion

relevante en todas las areas de la vida social son las caracteristicas de la nueva sociedad.

Quien domine la informética, la robdtica, en definitiva, las nuevas tecnologias
poseen la clave para incorporarse al mundo del trabajo y participar en los distintos
aspectos de la vida social. En este contexto, la Educacion de Adultos se impone como una
necesidad para evitar el desfase y hasta el aparcamiento de generaciones enteras de su
actividad. No es extrafio que las sociedades mas avanzadas propicien la formacion de
adultos en estos temas. Asi en Japon, Suecia 0 Dinamarca méas del 50% de la poblacion
participa anualmente en cursos programados de formacion de adultos, mientras en Esparia

apenas se supera el 16% (CREA 1995).

2.2.3 Motivacion Laboral

En las organizaciones actualmente es importante la motivacién, es un elemento
fundamental, para que los trabajadores de todas las empresas tengan un buen desempefio
laboral ya que este es un factor primordial en el rendimiento de sus actividades para
poder llegar a lograr los objetivos de sus metas y asi poder tener al personal al maximo
para que realicen sus actividades con mayor productividad, la motivacion se puede
realizar llevando a cabo diferentes formas, esto con el fin de que ellos rindan y den al

maximo su desempefio en el area de trabajo.

Se han generado diferentes programas para motivar al personal, de las

instituciones con el fin de que ellos sientan que los encargados, jefes o directores de las
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organizaciones se preocupan por sus actividades para alcanzar los objetivos establecidos
de su puesto de trabajo, considerando el desempefio que ellos realizan con motivacion y
esfuerzo para alcanzar resultados positivos ya que un buen trabajador animado con ganas
de realizar sus actividades genera un beneficio bueno para él, como para la organizacion
y esto ayuda a que se desenvuelva con sus compafieros. Segun lo mencionado

anteriormente, para poder comprender sobre el tema se citaran los siguientes autores.

Asimismo, en el articulo de motivacion personal de Prensa Libre (2011) la
motivacion personal debe ser un juicio consistente que hace que los seres humanos sean
seguros de si mismos. Por tal motivo, proporciona efectividad y positivismo en su &mbito
cotidiano. Esto quiere decir que la motivacion es un elemento para salir adelante dia a
dia, una persona se siente motivada y realiza sus tareas laborales con mayor eficacia, tiene
consecuencia en todos los aspectos de la vida y es fundamental en el trabajo para poder
determinar como actuar, como tratar a la gente y cdmo desenvolverse; ademas, es
fundamental para poder crecer, ascender y cumplir todas las metas. Por otro lado, la
motivacion en el ser humano ayuda a que la persona se pueda desenvolver y dar todo lo
que tiene tanto en su vida personal como en el ambito laboral, ayuda a que sea una persona

emprendedora y a alcanzar todo lo que se propone.

Ortega (2013) en la tesis Incentivos monetarios en la motivacion laboral, realizada
determino que la motivacién laboral surge como alternativa ante los conflictos, la falta de
entendimiento entre las personas, la desmotivacion, la baja productividad y el desinterés,
ademas logré la mediacion entre los intereses patronales y las necesidades o expectativas

de los trabajadores. Actualmente la motivacidn y satisfaccion laboral de los colaboradores
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es un punto clave para todas las organizaciones, tanto publicas como privadas, ya que el
personal es importante para alcanzar las metas en las organizaciones. En los resultados
de la presente investigacion se pudo comprobar que existen elementos que influyen en la
motivacién laboral del trabajador y que no necesariamente se relacionan con la entrega

de una compensacién monetaria por un buen trabajo realizado.

Gomez (2013) en la conferencia impartida en el Congreso, Motivacion y Gestion
del talento Humano, el 15 de marzo del 2013, explica que en mas de una ocasion ha
escuchado decir que no se puede motivar a las personas sino que ellas la encuentran por
sus propios medios, se apegan al termino de motivacion que definen a la misma, incluso
hay corrientes de diferentes autores, pero en general se puede decir que es aquello que
energiza una accion que mueve y la mantiene o que la detiene, desde el punto de vista la
motivacion externa, es decir, que se puede motivar a las personas extrinsecamente; como

ahora en las investigaciones ha demostrado que:

“La motivacion intrinseca es aquella que hace que las personas realicen lo que
hacen porque lo quieren hacer o ya que es muy diferente a que las personas hagan lo que
tiene que hacer porque les conviene, entonces, si se puede motivar a otras personas por
factores extrinsecos por medio de un bono, por medio de un incentivo. Pero también se
puede motivar circunstancias para que las personas se muevan y les interese aln mas es
por eso que la motivacion llega a realizar con mejor exactitud las tareas o el trabajo que

se desempefia dia a dia”.
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Por otra parte, Sandra Suarez explica que la motivacion laboral, es una estrategia
para aumentar la productividad, ya que va a depender de sus recursos econémicos,
grandes y pequefias empresas tienen varias estrategias para mantener a sus colaboradores
en un agradable ambiente laboral que los lleve a brindar y a realizar lo mejor de si y a ser
cada vez mas eficaces y productivos. Las pequefias empresas, 0 aquellas que cuentan de
recursos limitados, requieren de técnicas de motivacion laboral, ya que el nivel de
motivacién brinda a los empleados un espacio propicio donde puedan desarrollarse de
manera personal y profesional. En compafias donde el personal es numeroso y los
recursos son mas generosos, el tema se aborda desde otro orden. En industrias grandes,
por ejemplo, la motivacion laboral se ha enmarcado en la palabra bienestar, pero dirigida

no solo a sus empleados sino también al grupo familiar.

Gonzélez (2008) afirma que la motivacion es un proceso interno y propio de cada
persona, refleja la interaccion que se establece entre el individuo y el mundo ya que
también sirve para regular la actividad del sujeto que consiste en la ejecucion de

conductas hacia un propdsito u objetivo y meta que €l considera necesario y deseable.

La motivacién es una mediacién, un punto o lugar intermedio entre la
personalidad del individuo y la forma de la realizacion de sus actividades, es por ello que
requiere también esclarecer el de su eficiencia lo que dirige hacia el logro de dichas
actividades de manera que tenga éxitos en su empefio, Debido a eso las primeras teorias
de la motivacion Robinss y Judge (2013) explican que se formularon cinco teorias durante

la década de 1950, sobre la motivacidn de los colaboradores de una organizacién, ya que
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estas representan el fundamento de donde surgieron las formas de motivacidn sobre los

individuos, las teorias méas conocidas son:

No obstante, entre las principales teorias psicologicas que inquiere acerca de la
motivacién y las necesidades del ser humano se encuentra, la teoria de jerarquia de las
necesidades, establecida por Abraham Maslow, quien determiné la hipotesis de que,
dentro de cada individuo o sujeto, existe una jerarquia de cinco necesidades entre estas se
pueden encontrar necesidades: Fisioldgicas. Esta incluye hambre, sed, refugio, y otras

necesidades corporales, del individuo. Seguridad.

En esta abarca el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y emocionales.
Sociales. Se pueden encontrar el efecto, el sentido por pertenencia, la aceptacion y la
necesidad. Estima. Encontramos lo que son los factores internos como el respeto que tiene
la persona a si mismo, la autonomia, el logro y factores externos como el estatus, el
reconocimiento y la atencion. Autorrealizacion. Es el impulso para convertirse en aquello
que el individuo es capaz de ser; incluye el crecimiento y el desarrollo del propio

potencial.

Ahora bien, un factor importante que se debe saber es que las necesidades no se
van a satisfacer por completo, y saber que aquella que alcanza un nivel deja de motivar,
si la misma esté bastante complacida, la siguiente se vuelve dominante. Segin Maslow si
se desea motivar a un individuo se necesita entender y saber en qué nivel de la jerarquia

se encuentra esa persona y concentrarse en el nivel de esta satisfaccion.
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En cambio, las Teorias X y Y Douglas McGregor, citado por Robinss y Judge
(2013) establecid dos visiones diferentes en las personas una negativa en esencia, llamada
teoria X en esta teoria presupone que el trabajador es pesimista, es rigido y con una
aversion innata al trabajo evitandolo si es posible. Y la otra basicamente positiva
denominada Y, ya que ésta se caracteriza por considerar al trabajador como el activo mas

importante de la empresa se conoce como una persona dindmica, flexible y optimista.

Después de estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con los
empleados McGregor determind, que los puntos de vistas que aquellos tenian acerca de
las naturalezas los seres humanos se basan en ciertas suposiciones que moldean su
comportamiento. Los gerentes que estan a favor de la teoria X creen que a los empleados
les disgusta de modo inherente al trabajo por lo que deben ser dirigidos incluso

coaccionados a realizarlo.

Quienes se basan en la teoria Y suponen que los empleados consideran el trabajo
algo tan natural como el descanso o el juego por lo que la persona promedio aprendera a
aceptar incluso a buscar la responsabilidad. La teoria Y sefiala que las necesidades de
orden superior dominan a los individuos. Incluso McGregor llego a pensar que los
supuestos de la teoria Y eran mas validos que los de la teoria X. Por consiguiente,
establecié que la idea como toma de decisiones participativa, los trabajos de
responsabilidad y desafiantes y las buenas relaciones grupales servian para maximizar la

motivacion de un individuo en una empresa en su trabajo.
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llustracion 4. Cuadro de las Teorias X e Y de Douglas McGregor acerca de los tipos de liderazgo en las empresas o instituciones

TIPO DE LIDERAZGO TIPO DE LIDERAZGO

DIRECTIVO PARTICIPATIVO

-A 1a gente le gusta trabajar

-Al empleado le disgusta

trabajar y lo evitara si es

posible -Consideran el trabajo algo
tan natural como el descanso
-Los empleados desean ser

fzad - ; o el juego
dirigidos lo mas posible

X BJ103]
Teoria Y

-Los empleados aprenden a
-Los administradores L

: aceptar y  buscar 1la
deben coaccionar a sus

responsabilidad

empleados para que
realicen el trabajo

~

<

No obstante, para las Teorias de los dos factores se tiene el supuesto que la
relacion de un colaborador con el trabajo es fundamental y que la actitud de alguien hacia
su puesto de trabajo muy bien podria determinar el éxito o el fracaso. La teoria de los dos
factores también se denomina teoria de motivacion e higiene. Ya que estas teorias
relacionan factores intrinsecos con la satisfaccion laboral y relaciona factores extrinsecos

con la insatisfaccion.

Durante los factores de higiene factores como la politica y la administracion de la
compaiiia, la supervision el salario se veran si son adecuados para un puesto mantienen
tranquilos a los colaboradores, si dichos factores son los adecuados las personas no

estaran insatisfechas.
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llustracion 5. Teoria de Dos Factores de Herzberg

LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

FACTORES
MOTIVACIONALES
(De Satisfaccion)

FACTORES DE HIGIENE
(De Insatisfaccion)

Contenido del cargo (Como
se siente el individuo en
relacion a su cargo)

Contexto del cargo (Como se
siente el individuo en relacion
con las condiciones del
Ministerio)

El Trabajo en si
Realizacion
Reconocimiento
Progreso Profesional
Responsabilidad

Las Condiciones de Trabajo
Administracion de la Empresa
Salario

Relaciones con el supervisor
Beneficios y Servicios
Sociales

amigables, cercanas y sociables.

llustracion 6. Mapa Conceptual Teoria de las Necesidades de McClelland.

Poder

Heje)

Afiliacion

Teoria de las
Necesidades

de

McClelland

Por otra parte, la Teoria de las necesidades de McClelland determina que el logro,
el poder y la afiliacion son tres necesidades importantes ya que ayudan a explicar la
motivacion. En donde se establecen: la Necesidad de Logro. Esta necesidad es el impulso
por salir adelante, por tener éxito con respecto a un conjunto de estandares y por luchar
para alcanzar y llegar a triunfar. Necesidad del Poder. Es necesidad de hacer que los
individuos se comporten de una manera que no se lograria con ningin otro medio. Y

finalmente la Necesidad de Afiliacion. Es el deseo de tener relaciones interpersonales
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En cambio, la Teoria del aprendizaje Jones y George (2006) define que en la
manera en que se aplican a las organizaciones, los administradores pueden calificar la
motivacién y el desempefio de los empleados por la forma en que vinculan los resultados
que estos obtienen con la realizacion de comportamientos deseados en una organizacion
y el logro de las metas. Esta teoria se enfoca en los vinculos entre el desempefio y los
resultados de la motivacion. Se puede definir el aprendizaje como un cambio
relativamente permanente en el conocimiento o comportamiento de una persona, que

resulta de la experiencia o la practica.

Ademas, se contempla que el aprendizaje tiene lugar importante en las
organizaciones si la gente aprende a conducirse de cierta manera para llegar a tener
resultados. Por ejemplo, un individuo que aprende a tener un mejor desempefio que en el
pasado o presente, porque esta motivada para obtener los resultados que se derivan de
tales comportamientos, como un incremento de sueldo o llegar a obtener una felicitacion

de su jefe, esto ayudara a que el colaborador tenga un mejor desempefio.

La motivacion y sus teorias Madrigal (2009) refiere a la busqueda de los elementos
que permitan conducir los esfuerzos de las personas hacia direcciones especificas ha sido
una constante, asi como encontrar elementos que permitan a canalizar el esfuerzo la
energia, y la conducta de los colaboradores hacia el logro de los objetivos que buscan las
organizaciones y los propios empleados. Al respecto se han desarrollado distintos

enfoques tedricos los que se abordan a continuacion:
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Modelo Mecanicista: Este modelo indica que supuestamente el dinero es un
motivador universal y que, por lo tanto, los trabajadores canalizaran su energia hacia lo
que la empresa quiere ante un incentivo econémico de suficiente valor. Y el Modelo
Conductista: Modelo que parte que toda conducta del individuo o de los colaboradores,
puede ser incentivada a los estimulos adecuados. Con base en lo anterior, se desprenden
las siguientes teorias; Teorias de contenido. Agrupa aquellas teorias que se consideran
todo lo importante que puede motivar a los colaboradores. Teorias de proceso. Esta teoria

considera la forma del proceso en que la persona puede llegar a motivarse. (Sum, 2014)

2.2.4 Metodologias de Ensefianza-Aprendizaje

En el pais es necesario generar una educacion de calidad para ello requiere de
asesores pedagogicos y de todo el personal de trabajo del Ministerio de Educacion,
Ciencia y Tecnologia, por medio de la gestion del talento humano para desarrollar
habilidades y destrezas a traves de estudios formales, conocimientos informales y no
formales. Por otra parte, se tiene que fortalecer a toda la Institucion, reconocer las
fortalezas y puntos de mejora. Con el propdésito de apostar a la capacitacion de su personal

porque es el recurso mas valioso que posee.

Hacer mas factibles, reales y duraderos los procesos de aprendizaje para la
poblacion adulta trabajadora y publicos en general, teniendo en cuenta la importancia
creciente de la formacion profesional en ambientes altamente exigentes y dindmicos,
constituye en la actualidad un imperativo impostergable para todos los profesionales de
una u otra especialidad relacionados con la tarea de ensefiar y que exige, ademas de

manejar profundamente las caracteristicas psicoldgicas de la etapa de desarrollo evolutiva
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de que se trate en funcion de potenciar el desarrollo de todos, el dominio o preparacion
del docente en las novedosas tecnologias de la informacion asi como su implementacion
exitosa en pos de un aprendizaje no s6lo eficaz, sino también colaborativo, donde se

aprovechen e intervengan las fuerzas de todos los miembros del grupo.

Es por eso que la preocupacion por el quehacer de la formacion de recursos
humanos es una situacion generalizada en todos los paises, no solo en El Salvador, los
cambios mundiales han generalizado la necesidad de realizar estudios que permitan
establecer nuevas y mejores opciones para capacitar al capital humano en sus diferentes
niveles de especializacion. Ya que las organizaciones en la actualidad reconocen que solo
en la medida en que promuevan el crecimiento de los individuos que trabajan en ellas,

impulsaran el desarrollo de la organizacion en su conjunto.

De acuerdo con lo anterior, la formacién permanente de recursos humanos es una
tarea que se realiza en los centros de trabajo e instituciones educativas mediante la
utilizacion de medios y/o programas de cooperacion y asistencia técnica de las
instituciones que han desarrollado sistemas de aprendizaje avanzados. Es de destacar la
importancia que presenta el aprendizaje colaborativo para los seres humanos, el cual no
hace mas que potenciar nuestra esencia social pues segun Zafardu (2003), el aprendizaje
colaborativo esta “centrado basicamente en el didlogo, la negociacion, en la palabra, en

el aprender por explicacion”.

Aunque existe una rica tradicion de educacion de adultos alrededor del mundo. La

historia de este esfuerzo educativo difiere de un lugar a otro, aunque inevitablemente
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refleja una variedad de ramificaciones, podemos encontrar entrenamientos vocacionales
0 en el trabajo, a nivel técnico y directivo, de crecimiento y enriquecimiento personal,
que promuevan la movilizacion social y el desarrollo de la carrera. Es decir, los adultos
evidentemente tienen ciertos atributos que por lo general se pueden reconocer
universalmente, y estos atributos son de hecho utilizados para definir cudndo un ser

humano se convierte en adulto sin tener en cuenta su edad cronoldgica.

Principalmente se supone que los adultos estan conscientes de sus necesidades
educativas, que son lo suficientemente maduros como para seleccionar si buscan o no
medios para educarse y en qué forma, que estan adecuadamente experimentados a traves
de la vida y el trabajo lo cual les permite razonar y aplicar conocimientos particulares a

su rango de experiencia.

Por consiguiente, se debe adjudicar que los adultos tienen tiempo limitado, y que
tienen que balancear las demandas de la familia, el trabajo y la educacion. Igualmente se
puede asumir gque éstos ya han adquirido un conocimiento propio y del mundo, suficiente
para sobrevivir, aungque no puedan controlar su entorno a su gusto. En otras palabras, los
adultos no son una tabula rasa, o listas vacias, sobre las cuales una persona pueda escribir.
Sin embargo, los adultos escogen el lugar donde desean llevar a cabo las actividades
educativas, prefieren lugares que se orienten hacia sus necesidades, y una gran proporcion
de la educacién adulta tiene lugar en los sitios de trabajo o en la casa o en lugares donde

los adultos tengan una asociacion positiva.
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Dada las caracteristicas psicoldgicas y sociales de los adultos es un imperativo
facilitar el acceso a los planes de capacitacion para este grupo de edades. Cuando se
programa la educacion, como opuesto a lo informal, ésta probablemente sucedera fuera
de las horas laborales. Como resultado, muchos planes son fijados para la tarde o para los
fines de semana. Debido a que los adultos, por ende, deben decidir si atienden o no dichos
eventos cambiando las actividades que realizan en su tiempo libre, a no ser que puedan
organizar la educacion durante sus horas de trabajo. No obstante, se consideramos que
los programas formales de educacion dirigidos a los adultos, en tanto potencian o
desarrollan las habilidades necesarias en funcion de sus roles laborales. En este caso el

programa de Aprendizaje concebido para los profesores del centro es un ejemplo de ello.

Los capacitadores, por tanto, juegan un importante papel al proporcionar el
conocimiento para ayudar a los adultos en la reflexion, enmarcando sus experiencias al
escuchar cuidadosamente con el proposito de brindar puntos de vista calificados dentro
de su quehacer, y a través de la creacion de oportunidades para los adultos a efecto de
desempacar o diferenciar experiencias a través de seguros e interesantes ejercicios y
asignaciones, a través de un estudio guiado y la potenciacion del aprendizaje grupal, como

miembros de diversos sistemas abiertos que estos son.

Este proceso de aprendizaje se conforma a partir de la interaccién de tres
elementos principales: En el d&mbito de la capacitacion el proceso de instruccion-
aprendizaje se lleva a cabo para perfeccionar o actualizar a los individuos en su campo
laboral y se dirige concretamente a personas adultas que desempefian un puesto de

trabajo. Es por esta razon, el participante, que es el sujeto que aprende, bajo nuevas
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concepciones de alumno-investigador o hacedor de su propio aprendizaje, el instructor,
que es el sujeto que ensefia, partiendo del supuesto de que todos aprendemos de todos, el
contenido del curso, que es el objeto de conocimiento y se compone en nuestro programa
en 5 temas de estudio que se presentan al alumno mediante guias; Ademas de estos
elementos, no debe olvidarse el medio ambiente que circunscribe la practica del instructor
y el aprendizaje de los participantes en donde influyen toda clase de problemas de los
capacitados, del instructor y de la institucion donde se realice el evento y que se reflejan

en el proceso formativo.

llustracion 7. Componentes del proceso metodoldgico del proceso formativo, abarca los agentes participantes.

Participante Instructor Mgdlo
ambiente

Sin embargo, durante la implementacion del curso utilizando tecnologia de la
informacion, es muy oportuno incluir las consideraciones de Rubén Ardila, pedagogo que
ha desarrollado sistemas de capacitacion y que resume los fundamentos de los principios

del aprendizaje, por considerarlos de maxima aplicacion.

Primer principio: El refuerzo mas efectivo en el proceso del aprendizaje es aquel
que sigue a la accion con una minima demora. La efectividad del esfuerzo disminuye con
el paso del tiempo y muy pronto no tiene casi ninguna efectividad. Atenerse a este
principio significa que las respuestas a las demandas de los estudiantes deben ser

respondidas en un breve plazo de tiempo. Segundo Principio: La maxima motivacién para
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el aprendizaje se logra cuando la tarea no es demasiado facil ni demasiado dificil para el
individuo, pues asi logra satisfaccion. Las guias de trabajo deben cumplir este principio:
metas retadoras y posibles de realizar. Tercer Principio: El aprendizaje no es proceso

simplemente intelectual, sino que también lo es desde el punto de vista emocional.

El individuo tiene metas en el proceso de aprender que deben ser claras y precisas
para que sean motivadoras. Conjugar emociones con aprendizaje es altamente beneficioso
en cualquier ambiente de aprendizaje. Cuarto Principio: Aprendemos a traves de los
organos sensoriales, especialmente mediante la vista y del oido, por lo que se deben
considerar como recursos para el desarrollo de este proceso. Quinto Principio:
Generalmente lo que aprendemos lo vinculamos con lo que sabemos, es decir, partimos
de encuadres particulares para darle valor a la ensefianza. Cada una de las tareas de las
guias propuestas a los estudiantes tuvo intentd tener en cuenta este principio. Sexto

Principio: Regularmente aprendemos una cosa a la vez.

Por ello, se trata de delimitar lo mas claramente posible, las distintas unidades de
aprendizaje bien correspondan a modulos, capitulos, temas, etc. Séptimo Principio: Cada
persona aprende en grados distintos o a velocidades diferentes dependiendo de sus
conocimientos, habilidades y desde luego el grado de desarrollo de sus competencias. No
obstante, cada tipo de aprendizaje requerira competencias especificas y esto es
importantes determinarlo previamente, mediante la realizacion de diagndsticos. Existe un
margen de tiempo para respuestas, intercambios, modificaciones de lo aprendido por los

estudiantes. (Martinez, 2010)
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2.2.5 Clima Organizacional

Existen varias teorias de los sistemas Likert citado por Brunet (1999, pp. 23-24)
establece que el comportamiento por los subordinados es causado, en parte por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que estos perciben
en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y
valores. La reaccion del individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la
percepcidn que tiene ésta. Lo que cuenta es como ve la forma como ve las cosas y no la
realidad objetiva. Si la realidad influye sobre la percepcion, es la percepcion la que

determina el tipo de comportamiento que un individuo va a adoptar.

Brunet (2011, pp. 28-29) cita a Likert, quien establece tres tipos de variables que
definen las caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la percepcion
individual del clima. En tal sentido se cita: Primeramente, se encuentran las variables
causales, son variables independientes que determinan el sentido en que una organizacion

evoluciona, asi como los resultados que obtiene.

Dentro de las variables causales se citan: Las que pueden ser modificadas o
transformadas por los miembros de la organizacion que pueden también agregar nuevos
componentes. Son variables independientes (de causa y efecto), si estas se modifican,
hacen que se modifiquen las otras variables, si éstas permanecen sin cambios, no sufren

generalmente la influencia de las otras variables.
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En cambio, las Variables intermediarias reflejan el estado interno y la salud de
una empresa o institucion (las motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento,
la eficacia de la comunicacién y la toma de decisiones), son las constituyentes de los
procesos organizacionales de una empresa. En cuanto a las Variables finales, estas surgen
como resultado del efecto de las variables causales y las intermedias referidas con
anterioridad, estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion
tales como productividad, ganancia y pérdida, estas constituyen la eficacia organizacional

de una empresa.

llustracién 8. Disposicion de las Tres Variables del Clima Organizacional muestra Tipos de clima
organizacional segln Brunet (2011, P. 42) considera que la combinacién y la interaccién de estas variables
permite determinar dos grandes tipos de clima organizacional.

Variables |:> Variables |:> Variables
Causales Intermediarias Finales

~ S v

Percepcion del
Clima
Organizacional

>y

En primer lugar se encuentra, el Clima de Tipo Autoritario: Sistema | - Autoritario
explotador, la direccidn no tiene la confianza en sus empleados, el clima que se percibe
es de temor, la interaccion entre los superiores y los empleados es casi nula y las
decisiones son tomadas Unicamente por los jefes, Sistema Il - Autoritario paternalista,
existe confianza entre la direccion y sus empleados, se utilizan recompensas y castigos

son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores, Sistema I11.
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El Clima Participativo: Consultivo, es la que tiene confianza en sus empleados
donde pueden tomar decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de prestigio
y estima, existe interaccion de ambas partes. Hay un alto grado de confianza y sistema 1V
Participacion en grupo, existe la confianza de los empleados por parte de la direccion, los
empleados estan motivados por la participacion y la implicacién, por el establecimiento
de objetivos de rendimiento. Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado donde
existe una estructura rigida, por lo que el clima es desfavorable. Por otro lado, los sistemas
I11'y IV corresponden a un clima abierto con una estructura flexible creando un clima

favorable dentro de la organizacion.

Los primeros estudios sobre el Clima Organizacional fueron realizados por Kart
Lewin en la década de los 50, el comportamiento humano es funcion del “campo
psicologico” o ambiente de la persona, el concepto de clima es util para enlazar los

aspectos de la organizacion.

Para Hall (1972, p. 334) define como un conjunto de propiedades del ambiente
laboral percibidas directamente o indirectamente por los empleados que influye en la
conducta del empleado. Sin embargo, el clima organizacional es uno de los factores
estratégicos para el éxito de la gestion institucional, paralelo a la organizacion formal, en
la realizacion de las actividades institucionales, lo constituye una serie de
compartimientos y modelos conductuales demostrados por los miembros de una
organizacion. A su vez Alvarez (1972, p. 335) considera el clima organizacional es el
ambiente favorable o desfavorable para los miembros de una organizacion. Impulsa el

sentido de pertenencia, la lealtad y la satisfaccion laboral.
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De alli que Robbins (1990, p.335) considera el clima organizacional es entendido
como la personalidad de la organizacién, que puede ser descrita en grados de calor y se
puede asimilar con la cultura ya que permite reafirmar las tradiciones, valores, costumbres
y practicas. En tal sentido, el clima Organizacional cumple con algunas caracteristicas
para estos actores Litwin y Stinger (1998, pp. 47- 48) postulan la existencia de nueve
caracteristicas que determinan el clima organizacional: Las caracteristicas del clima
organizacional repercuten sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y
su comportamiento. De igual manera este comportamiento tiene obviamente una gran
variedad de consecuencia para la organizacion como, productividad, satisfaccion,
rotacion y adaptacion. Entre dichas caracteristicas se encuentran: En primer lugar, la
Estructura, es la que representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven

enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

En segundo lugar, se encuentra la Responsabilidad, que es el sentimiento de los
miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo, es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general
y no estrecha es decir el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el
trabajo. En tercer lugar, la Recompensa, corresponde a la percepcion de los miembros
sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en

que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Después se halla el Desafio, que corresponde al sentimiento que tienen los

miembros de la organizacion de los desafios que impone el trabajo, promueve los riesgos
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calculados a fin de lograr los objetivos propuestos. Luego se encuentran las Relaciones,
que es la percepcion por parte de los miembros de la organizacion acerca de la existencia
de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre padres como
entre jefes y empleados. Ademas de la Cooperacion, es el sentimiento de los miembros
de la organizacion sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y

de otros empleados del grupo, el énfasis este puesto en el apoyo mutuo.

Seguido de los Estandares, es la percepcion de los miembros acerca del énfasis
que pone las organizaciones sobre las normas del rendimiento. Después de esto se muestra
los Conflictos, que es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion
aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan
pronto surjan. Y finalmente la ldentidad, es el sentimiento de pertenencia a la
organizacion y que es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de las

organizaciones.

El Clima Organizacional también tiene sus componentes segun Brunet (2011, pp.
41-42) define los componentes tales como el comportamiento de los individuos y de los
grupos, la estructura y los procesos organizacionales, para crear un clima organizacional
que, a su vez produce los resultados que se observan a nivel del rendimiento

organizacional, individual o de grupo.

Asi los resultados que se observan en una organizacion provienen de su tipo de
clima que es el resultado de los diferentes aspectos de la realidad de la organizacién como

la estructura, los procesos y los aspectos psicolégicos y de comportamiento de los

81



empleados. Esto significa que, la forma en que los empleados ven la realidad y la
interpretacion que de ella hacen, reviste una importancia en particular. Los componentes
individuales de cada trabajador actan en la cual es el resultado producido donde
confirmar las percepciones, la personalidad, la resistencia a la presion y el nivel del

aprendizaje sirven para interpretar la realidad que los rodea.

COMPONENTES

RENDIMIENTO

Individual:

-Alcances de los Objetivos
-Satisfaccion en el Trabajo
-Satisfaccion en la Carrera
-Calidad del Trabajo

Grupo:

-Alcance de los Objetivos
-Moral

-Resultados

-Cohesion

Organizacion:

-Produccion
-Eficacia
-Satisfaccion
-Adaptacién
-Desarrollo
-Supervivencia
-Tasa de Rotacion
-Ausentismo

RESULTADO

CLIMA
ORGANIZACIONAL

COMPORTAMIENTOS
Aspecto Individual:
-Actitudes
-Percepciones
-Personalidad
-Estrés
-Valores
-Aprendizaje
Grupo e Intergrupo:
-Estructura
-Proceso
-Cohesién
-Normas y papeles
Motivacion:
-Motivos
-Necesidades
-Esfuerzo
-Refuerzo
Liderazgo:
-Poder
-Politicas
-Influencia
-Estilo

ESTRUCTURA DE LA
ORGANIZACION

-Macrodimensiones

-Microdimensiones

PROCESOS ORGANIZACIONALES

-Evaluacion del Rendimiento
-Sistema de Remuneracion

-Comunicacion

- Toma de Decisiones

llustracion 9. Componentes y Resultados del Clima Organizacional, presentan la forma en que
interactian componentes tales como el comportamiento de los individuos y de los grupos, la
estructura y los procesos organizacionales, para crear un clima organizacional.
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2.2.6 Estrategias de Evaluacion de Aprendizajes

Con respecto a las Estrategias de Evaluacion de los Aprendizajes en los procesos
de capacitacion, se toma en cuenta un modelo de trabajo que pueda simplificar esfuerzos,
en este sentido se debe buscar el cumplir con objetivos y metas. En el 2010 Mondy
manifestd que, para conocer los resultados obtenidos a partir de las acciones de
capacitacion, primeramente, se tiene que realizar evaluaciones a dichas acciones que
permiten decidir si estas deberian continuar, si deberian modificarse y si estdn generando

valor.

Por lo que se refiere a la evaluacion de los contenidos de capacitacion. Compete
a los asistentes de las capacitaciones, segun sea el caso o lo estime a bien el Departamento
de Desarrollo Humano, quien disefian los formatos de evolucién. Ademas, la Evaluacion
de los/as asistentes a las capacitaciones. Se contempla la evaluacion en los casos que el
Departamento de Desarrollo Humano y la unidad solicitante estimen oportuno y de
acuerdo a la naturaleza de la capacitacion. Esta evaluacion puede realizarse en dos
momentos; Evaluacion ex-ante. Previa al desarrollo del plan de capacitacion a fin de
conocer los conocimientos sobre los temas a desarrollarse. Por otro lado, la Evaluacion
ex-post. Posterior al desarrollo de la capacitacion a fin de medir el grado de aprendizaje

o0 asimilacion de los contenidos. (Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia, 2013)

Por otra parte, en la actualidad existe un modelo que ha sido aceptado y aprobado
en multiples instituciones, proporciona esfuerzos razonables con el suficiente éxito es el
Modelo de Kirkpatrick. En el cual se describen de forma muy préactica las técnicas de

evaluacion de programas de formacion, de igual manera las estrategias de evaluacién de
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formacion pueden seguir el modelo para la evaluacion de las acciones de capacitacion
propuesto por Kirkpatrick en 1994, busca recoger las opiniones de los participantes, el
alcance del aprendizaje, el cambio en el comportamiento, es decir, la transferencia de la
capacitacion al puesto de trabajo, y el logro de los objetivos de la capacitacion y el
desarrollo siendo este el efecto sobre el desempefio, los mismos que se representan en

cuatro niveles.

Este modelo basicamente plantea cuatro niveles de evaluacion de la formacion. A
este modelo el Dr. Phillips le ha afiadido un quinto nivel que cuantifica el esfuerzo en

términos de Retorno de la inversién.

Los cinco niveles a los que se refiere la metodologia son: Reaccion. "Evaluar la
reaccion es lo mismo que medir la satisfaccion de los participantes. Si la formacion es
eficaz, es importante que los estudiantes reaccionen favorablemente™ Kirkpatrick. Las
lineas e ideas que definen el primer nivel de medicion son basicamente: Determinar qué
es lo que deseas saber. Disefiar un formato que te cuantifique las reacciones y trata en la
medida de lo posible establecer estandares de medicion, toma medidas correctivas
apropiadas. Provocar a la gente para que verdaderamente escriba comentarios y
sugerencias. Pide una respuesta inmediata después del esfuerzo formativo. Pide que las

respuestas sean verdaderas y honestas Comunica las reacciones si lo consideras adecuado.

En el nivel 2 se hace énfasis a los Aprendizajes. Se busca informacién que nos
ayude a determinar si se ha producido una transferencia de conocimientos y propiamente

un aprendizaje. "Es importante medir este aprendizaje porque no podriamos esperar
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modificaciones en el comportamiento al menos que cierto conocimiento se haya logrado

aprender” Kirkpatrick.

La medicion del aprendizaje significa determinar entre otras cosas ¢qué
conocimiento ha sido aprendido?, ¢qué habilidades han sido desarrolladas y mejoradas?,
¢qué actitudes fueron modificadas?". Las ideas y lineas que guian este segundo nivel son:
Apoya si es posible un grupo de personas para el control del nivel 2. Evalla
conocimientos, habilidades y aptitudes, antes y después de cada programa formativo.
Utiliza un cuestionario para medir estos conocimientos y actitudes. Debe de responderse
al 100% del cuestionario. Utiliza los resultados para llevar a cabo acciones correctivas a

los programas de formacion.

En este nivel trata acerca de los Comportamientos. Buscar responder las siguientes
preguntas ;Como impacta la formacion en el desempefio del propio empleado? ¢Qué
sucede cuando los empleados concluyen la accién formativa y regresan a su puesto de
trabajo? ¢Cuanto conocimiento, actitudes y habilidades se ha podido transferir?, son
preguntas que se hace el propio Kirkpatrick. En definitiva, los comportamientos son
cambios que se han producido en el puesto de trabajo de la persona que ha asistido a un
programa formativo. Las ideas que guian este segundo nivel son basicamente: Apoyar de
nuevo si es posible en un grupo de personas para el control de estos cambios de
comportamiento. Permite que pase un cierto tiempo después de haber realizado el
esfuerzo formativo para que los cambios realmente puedan suceder. Evalia de nuevo el

antes y el después de la formacion.
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Ademas, permite que pase un cierto tiempo después de haber realizado el esfuerzo
formativo para que loe cambios realmente pueden suceder. Evalta de nuevo el antes y
después de lo que puede suceder. Investiga o entrevista a formadores, supervisores,
subordinados y otras personas que interaccionen con los formados y pide un 100% de

respuestas a tus preguntas. Repite esta evaluacion periddicamente.

En el nivel 4 se hace referencia a los Resultados. Este es el mas dificil de los
niveles. Este nivel se enfoca en los resultados de negocio que se logran con la formacion.
Ideas basicas para alcanzar este nivel son: Permite que los resultados se lleguen a dar.
Mide de nuevo el antes y el después. Considera coste vs. beneficio. Se tiene que quedar
satisfecho con la evidencia si no te es posible probarlo. ROI (Valor de Retorno de la

Inversion).

Este nivel es del Dr. Phillips. Ideas basicas para alcanzar este nivel son: Toma en
cuenta las ideas mencionadas para el nivel cuatro. Ya que determina el coste directo de
la formacion. Ademas, mide la productividad o desempefio antes de la formacion y
después de la formacion y su incremento. Hay que mencionar también traduce el
incremento a dblares y réstale el coste directo de la formacién. Calcula el ROI. (Valor de

Retorno de la Inversidn).

Existe una metodologia detallada para alcanzar cada uno de los niveles, que
comienza con la planificacion del proyecto, y considera las herramientas y las técnicas
para recoger la informacion adecuada, analizarla y finalmente poder obtener indicadores

e informes para su evaluacién y presentacién. (Rodriguez, 2005)
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Nivel 4:
Resultados

[lustracion 10. EI Modelo de Evaluacidon de la Formacidon de Donald Kirkpatrick plantea la
evaluacién de la formacidn en cuatro niveles, que representan una secuencia coherente de
evaluar las acciones formativas.

Por otra parte, las Secretarias de Estado en El Salvador tienen presencia en todo
el territorio nacional mediante las sedes departamentales, en la actualidad estas son las
encargadas de los procesos de capacitacién, no obstante, a veces se percibe a la
capacitacion como “agradable de tener” pero no como una oportunidad para obtener el
éxito, esto se debe a que existe una baja conexion con el desempefio y el logro de
resultados clave. Asi pues, es necesario disefiar un buen objetivo y acciones para lograrlo,
es debido a ello que se emplea el Modelo Kirkpatrick ya que ofrece un proceso practico
paso a paso para capacitar a profesionales de la capacitacion de todo el mundo para

demostrar el valor de sus esfuerzos y evitar perder presupuestos o sus empleos.

El modelo apunta efectivamente a las tres razones principales para evaluar los
programas de capacitacion. En primer lugar, para mejorar el programa. La mayoria de los
profesionales de la capacitacion estan acostumbrados a evaluar con el propdsito de hacer

una mejora. Usando los métodos, formativo (durante el programa) y sanativo (después
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del programa), se hacen preguntas relacionadas con la satisfaccion de los participantes, si

aprendieron contenidos clave y cdmo areas de oportunidad para futuras sesiones.

Este tipo de informacion es Util para el desempefio de los profesionales, medir la
calidad, los materiales y los facilitadores. Si la evaluacion muestra que el programa fue
bien recibido y la informacion clave fue aprendida, entonces se puede Ilamar
entrenamiento efectivo. Segundo, para maximizar la conversion de conocimiento en
comportamiento y en resultados organizacionales, los profesionales de capacitacion méas
expertos se dan cuenta de que incluso los programas de formacion mejor disefiados y bien
recibidos son de poco uso, a menos que los contenidos sean relevantes y aplicables en el

trabajo. A esto se le llama conversidn del aprendizaje en comportamiento.

Es aqui donde la implementacion deliberada del modelo de Kirkpatrick realmente
ayuda a incrementar el grado de aplicabilidad y, para que, el impacto en el negocio o0 a la
mision organizacional. Si lo aprendido se traduce en un mejor desempefio en el trabajo,
entonces serd posible lograr mejores resultados organizacionales. Si la evaluacion de la
capacitacion muestra que el desempefio en el trabajo aumenté y que los resultados
mejoraron, entonces la efectividad serd visible. También se tiene que demostrar a la
organizacion el valor de la capacitacion. Una de las excusas mas comunes gue usan las
areas presupuestales para refutar la contribucion del entrenamiento es: “Hay demasiadas

variables para demostrar la relevancia de la capacitacion”.

En este sentido, se debe ser capaz de evidenciar el valor organizacional los

programas y proyectos. Mediante la recopilacién de datos relacionados con la efectividad,
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se puede comprobar de forma creible el impacto. Sus fundamentos son: El fin es el
principio. El Retorno Sobre Expectativas (ROE) es el Gltimo indicador de valor. La

sociedad en los negocios es necesaria para lograr un ROE positivo.

El valor debe ser creado antes de que pueda ser demostrado. Una cadena de
evidencia convincente demuestra el valor. La definicion de Retorno Sobre las
Expectativas se entiende como “aquello que una iniciativa de capacitacion exitosa ofrece
a los principales grupos de interés en el negocio, demostrando el grado en el que sus

expectativas quedan satisfechas”.

Teniendo en cuenta esto es de aprender el modelo e implementar con éxito un
programa piloto para mostrar cuél es la mejor manera de asegurar y demostrar la
contribucién de la capacitacion en las utilidades. EI Retorno Sobre las Expectativas se
puede implementar mejor planificando primero la evaluacién. Esto se hace comenzando

con el nivel 4 y trabajando hacia atras a través de los niveles 3, 2 y 1.

Esto significa que primero se deben considerar las necesidades del negocio y los
criterios para el éxito del programa, luego los requisitos de desempefio en el trabajo vy,
finalmente, apuntar hacia la responsabilidad y apoyo para antes, durante y después de la
capacitacion. Esto mantiene el foco en lo que es méas importante y el resultado del
programa se logra a través de un mejor desempefio en el trabajo de los graduados.

(Kirkpatrick, 2017)
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2.2.7 Competencias Laborales

En cuanto a las competencias laborales estas vienen marcando la orientacién de
las iniciativas y procesos de cambio estratégicos que durante la ultima década estan
poniendo en marcha distintos paises en torno a cuatro ejes de actuacion: el acercamiento
entre el mundo laboral y la formacion; la adecuacion de los trabajadores a los cambios en
la tecnologia y en la organizacién social de la produccion y el trabajo; la renovacion de
las entidades de formacion, de los equipos docentes/instructores, y de la propia oferta

formativa; y de las modalidades de adquisicion y reconocimiento de las cualificaciones.

Actualmente representan un factor clave para la competitividad de las
instituciones y empresas que quieren estar a la vanguardia y asi hacer negocios en los
mercados globales. En Recursos Humanos, comunmente se habla de aptitudes, intereses
y rasgos de personalidad para representar parametros segun los cuales podamos
diferenciar a las personas. Es la habilidad para desempefiar un conjunto de actividades de
manera competente. Sin embargo, hoy dia es cada vez mas comun encontrar las
descripciones de puestos, o los requerimientos de nuestros superiores en términos de
competencia. (Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad [INTECAP], 2003,

p.25)

En otra definicion se describe a la Competencia Laboral como “El conjunto de
conocimientos, habilidades, destrezas u actitudes que son aplicables al desempefio de una
funcion productiva a partir de los requerimientos de calidad y eficiencia esperados por el

sector productivo”. Es conocida también como un “conjunto de actividades, destrezas,

90



habilidades y conocimientos requeridos para ejecutar con calidad determinadas funciones

productivas en un ambiente de trabajo.

Aptitudes
Cumplimiento
Conocimiento Experiencia » Competencia » Misiones
Profesionales

Actitudes

llustracién 11. Definicion de Competencia Laboral, se destaca en la ultima definicién tres puntos
importantes de las competencias laborales, el saber que se determina a través de los conocimientos; el
saber hacer, que es la aplicacidn de los conocimientos, a través de las destrezas y habilidades, también
incluye el saber crear e innovar vinculado con las experiencias; el Gltimo punto pero no menos importante
es el saber ser que involucra las actitudes y valores de la persona en el trabajo, los cuales son muy
importantes ya que la ausencia de estos no permite el desempefio de las funciones productivas con
calidad. Fue extraido de: Gestidon por Competencia Laboral. INTECAP.2003. P.38

Para definir con términos sencillos algunos de los conceptos utilizados en los
parrafos anteriores, se dice que los conocimientos no son mas que los datos e informacion
adquirida por vias formales o no y que nos ayudan a entender determinados hechos, las
destrezas o habilidades son conductas automatizadas por la practica, las capacidades o
aptitudes se refieren al potencial innato con que venimos dotados al nacer y nuestras
actitudes puedan definirse como manifestaciones conductuales de nuestra disposicion
(INTECAP, 2003, p.37-39) Con el objeto de quedar més claros en cuanto a este aspecto
sobre las competencias laborales son los conocimientos, habilidades y actitudes
necesarios para llevar a cabo exitosamente una determinada actividad laboral, las
competencias laborales también se conocen como habilidades laborales o habilidades

profesionales, se presenta a continuacién un esquema sobre este aspecto.
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llustracion 12. Aspectos Importantes de las Competencias Laborales tienen que ver con el saber
hacer, saber y saber ser en el profesional que le permiten asumir los retos y contingencias que
pueda traer su puesto de trabajo de una mejor manera.

Para Pereda y Berocal (1999), Wood & Payne (1998), Fletcher (2000), han
sugerido que a las numerosas definiciones se les puede agrupar en dos enfoques: Enfoque
Americano: recalca las caracteristicas personales subyacentes al comportamiento.
Enfoque Europeo: recalca los comportamientos laborales observables. (INTECAP 2003,
p.26)

4 )
CDA Comportamiento
(caracteristicas Desempefio Resultados de
personales) Competencia Trabajo
(Enfoque (Enfoque Europeo)
Americano)
\\ J

v'  Desempefio en la v’ Productos
v" Conocimientos ; p v oo
v Destrezas area
\/ ~
v Habilidades Eesi‘mfenoen el
v' Aptitudes L, Dzzef:pc;ﬁo
v" Motivos .
v’ Actitudes Adaptativo
v" Creencias
v" Valores

llustracion 13. Se presenta la Ecuacién Conductual, en la cual se juntan el Enfoque Americano
gue se basa en las caracteristicas personales y el Enfoque Europeo basado en competencia.
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En cambio, para Spencer y Spencer son cinco los principales tipos de
competencias: En primer lugar, se encuentra la Motivacion. Esta se refiere a los intereses
que una persona considera o desea consistentemente. Las motivaciones “dirigen,
conllevan y seleccionan” el comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y lo aleja
de otros. En segundo lugar, las Caracteristicas. Son las caracteristicas fisicas y respuestas
consistentes a situaciones o informacion. Los motivos y las caracteristicas son operarios
intrinsecos o0 “rasgos supremos” propios que determinan como se desempeiian las

personas a largo plazo en sus puestos sin una supervision cercana.

Por otra parte, el Concepto Propio o Concepto de Uno Mismo. Son las actitudes,
valores 0 imagen propia de una persona. Los valores de las personas son motivos reactivos
que corresponden o predicen como se desempefiaran en sus puestos a corto plazo y en

situaciones donde otras personas estan a cargo.

Ademas, se encuentra el Conocimiento. Hace referencia a la informacién que una
persona posee sobre areas especificas. EI conocimiento es una competencia compleja. En
general, las evaluaciones de conocimiento no logran predecir el desempefio laboral
porque el conocimiento y las habilidades no pueden medirse de la misma forma en que
se utilizan en el puesto. En primer lugar, muchas evaluaciones de conocimiento miden la
memoria cuando lo gue realmente importa es la informacién. La memoria de los hechos
especificos es menos importante que saber cuales son los hechos relevantes para un
problema determinado, y dénde encontrarlos cuando se necesitan. En segundo lugar, las
evaluaciones de conocimiento son “respondedoras”. Miden la habilidad de las personas
para determinar cudl es la respuesta adecuada entre una variedad de respuestas, pero no

miden si una persona puede actuar en base al conocimiento.
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Ahora bien, el otro tipo de competencia es la Habilidad. Se concibe como la
capacidad de desempefiar cierta tarea fisica 0 mental. En general, las competencias
mentales o cognoscitivas incluyen pensamiento analitico (procesamiento de informacién
y datos, determinacion de causa y efecto, organizacion de datos y planos) y pensamiento
conceptual (reconocimiento de caracteristicas en datos complejos). En pocas palabras, la
habilidad es la capacidad de una persona para hacer una cosa correctamente y con

facilidad. (Alles, 2000, p.60-61)

Asimismo, existen diversas metodologias utilizadas para la identificacion de las
competencias laborales, las méas utilizadas son: ElI Anélisis Funcional y El Analisis
Conductista. En cuanto al enfoque del analisis funcional, se encuentra que el analisis
funcional es una metodologia comparativa en donde se analizan las relaciones existentes
en las empresas entre aptitudes, cualidades, valores y conocimientos de los trabajadores.
De igual manera es una técnica utilizada para identificar las competencias laborales
inherentes a una funcion productiva mediante el desglose o desagregacion y el
ordenamiento logico de las funciones productivas. Este puede llevarse a cabo en una

empresa, un grupo de empresas o todo un sector de la produccion o los servicios.

A continuacion, se muestran algunas de las definiciones que se pueden encontrar
en los documentos referentes al Analisis Funcional son las siguientes: EI Analisis
Funcional consiste en el desglose y ordenamiento légico de las funciones productivas de
un sector, empresa o area ocupacional, a partir de mision del area ocupacional, a partir de
mision del area analizada hasta llegar a las funciones productivas realizadas en forma
individual por una persona. Ademas, Analisis de las Funciones o Analisis Funcional

radica en una desagregacion sucesiva de las funciones productivas hasta encontrar las
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funciones realizables por una persona, que son los elementos de competencia. Es decir,
el andlisis de las funciones tiene la finalidad de identificar aquellas que son necesarias
para el logro del propdsito principal, es decir, reconocer por su pertinencia el valor
agregado de las funciones. Finalmente, el resultado del analisis se expresa mediante un

Mapa Funcional o arbol de funciones.

El analisis funcional ha sido acogido por la nueva teoria de sistemas sociales como
su fundamento metodoldgico técnico. En esa teoria, el analisis funcional no se refiere al
“sistema” en si, en el sentido de una masa, 0 un estado, que hay que conservar o de un
efecto que hay que producir, sino que es para analizar y comprender la relacion entre

sistema y entorno, es decir, la diferencia entre ambos.

Desde esta perspectiva los objetivos y funciones de la empresa no se deben
formular desde su organizacién como sistema cerrado, sino en términos de su relacion
con el entorno. En consecuencia, la funcion de cada trabajador en la organizacion debe
entenderse no solo en su relacion con el entorno de la empresa sino como un subsistema

dentro de la misma, donde cada funcién es el entorno de otra.

El andlisis de las funciones tiene la finalidad de identificar aquellas que son
necesarias para el logro del proposito principal, es decir, reconocer por su pertinencia el
valor agregado de las funciones. El resultado del anlisis se expresa mediante un mapa o

arbol de funciones (Mertens, 1998).
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Los objetivos y funciones de la empresa no se deben formular desde su
organizacion como sistema cerrado, sino en términos de su relacion con el entorno. En
consecuencia, la funcion de cada trabajador en la organizacién debe entenderse no sélo
en su relacién con el entorno de la empresa, sino que él también constituye subsistema
dentro del sistema empresa, donde cada funcion es el entorno de otra. EI mapa funcional
describe los diferentes niveles de complejidad de las funciones necesarias a cumplir para
alcanzar el propdsito clave, que esta muy relacionado con los niveles de competencia que
se consideran aceptados dentro de la bibliografia. En el Sistema Ingles los cinco niveles

de competencias definidos son:

Nivel 1: Competencia en la relacion de una variada gama de actividades laborales,
en su mayoria rutinarias y predecibles. Nivel 2: Competencia en una importante y variada
gama de actividades laborales, llevadas a cabo en diferentes contextos. Algunas de las
actividades son complejas o no rutinarias y existe cierta autonomia individual. A menudo,
puede requerirse la colaboracion con otras personas, quizas formando parte de un grupo
0 equipo de trabajo. Nivel 3: Competencia en una amplia gama de diferentes actividades
laborales llevadas a cabo en una gran variedad de contextos que, en su mayor parte, son

complejos y no rutinarios.

Existe una considerable responsabilidad y autonomia y, a menudo, se requiere el
control y la provision de orientacion a otras personas. Nivel 4: Competencia en una amplia
gama de actividades laborales profesionales o técnicamente complejas llevadas a cabo en
una gran variedad de contextos y con un grado considerable de autonomia y

responsabilidad personal. A menudo, requerira responsabilizarse por el trabajo de otros y
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la distribucion de recursos. Nivel 5: Competencia que implica la aplicacion de una
importante gama de principios fundamentales y técnicas complejas en una amplia y a
veces impredecible variedad de contextos. Se requiere una autonomia personal muy
importante y, con frecuencia, gran responsabilidad respecto al trabajo de otros y a la

distribucion de recursos sustanciales.

Una vez identificado el proposito clave la desagregacion se hace contestando la
pregunta ¢Que hay que hacer para que esto se logre? este procedimiento se efectua hasta
llegar al nivel en el que la funcidn a realizar puede ser llevada a cabo por una persona. Es
ahi cuando aparece la competencia laboral de un trabajador. Normalmente ello ocurre en

el cuarto y quinto nivel de desagregacion en el arbol o mapa funcional.

El proposito clave describe la razdn de ser de la actividad productiva, empresa o
sector, segun sea el nivel en el cual se esté llevando a cabo el andlisis. Su descripcion
debe ser lo mas concreta posible, deben evitarse los adornos tipicos de las declaraciones
de mision utilizadas en trabajos relacionados con definiciones de politica empresarial.
Usualmente se redacta utilizando un verbo que describe una actuacion sobre un objeto (el
producto obtenido) y cierra con una condicion acerca de la calidad o de la intencion de
atender el mercado o los clientes. El propdsito principal o clave describe lo que es
necesario lograr; se centra en mostrar el resultado de la actividad productiva bajo analisis.
Ademas, el analisis funcional se centra en lo que el trabajador logra, en los resultados;
nunca en el proceso gue sigue para obtenerlos. Esa es su principal diferencia con los

andlisis de tareas y analisis de puestos.
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Ahora bien, el método basado en el Enfoque Conductista de competencia laboral
se basa en la determinacidn de las competencias que exhiben los mejores trabajadores y
de convertirlas en el referente del mejor desempefio. A continuacion, se expresan algunas
caracteristicas de este enfoque. La premisa que facilita esta actitud metodoldgica se deriva
de considerar que las competencias para una misma ocupacion, en dos organizaciones
diferentes, pueden diferir. La filosofia organizacional, de fabricacién y de servicios al
cliente varia de empresa a empresa; en este caso, cada una debe encontrar las
competencias claves para que sus colaboradores, alcancen los objetivos deseados

(Cubeiro, 1998).

El primer paso que se sigue en la integracion de modelo de Gestion de Recursos
Humanos basadas en competencias es la determinacion de las competencias criticas o
claves, las cuales estan relacionadas con el buen suceso de la empresa de que se trate.
Asimismo, las definiciones conductistas sobre las competencias claves, se centran en la
identificacion de los factores de éxito en el desempefio de sus colaboradores, (Mufioz,
1998). En cambio, Arién Consultores (1998) las competencias criticas o claves son
aquellos conocimientos, actitudes, habilidades, capacidades, valores, comportamientos y
en general, atributos personales que se relacionan (de forma casual) mas directamente

exitoso de las personas en su trabajo, funciones y responsabilidades".

Algunos expertos consideran que al enfrentar el enfoque de competencias basado
en el mejor desempefio (conductista) frente al enfoque basado en las normas de
competencia (funcionalista) se estan discutiendo dos conceptos diferentes: el primero

centra la competencia en la persona, en sus cualidades y el segundo en los requerimientos
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de la ocupacion (Moloney, 1998). Otros, por el contrario, construyen el concepto de
competencia a partir de dos grandes grupos: las competencias personales, asociadas con
las actitudes y la conducta y, por otro lado, las competencias técnicas asociadas con los
conocimientos, habilidades y destrezas puestos en juego en el desempefio laboral (Buch

Consultants, 1998).

Aparte de estos enfoques se encuentra el Enfoque Constructivista, que valora las
relaciones mutuas y las acciones entre los grupos y su entorno, pero también entre
situaciones de trabajo y situaciones de capacitacion. Es decir, este metodo rechaza el
desfase entre construccion de la competencia y de la norma por un lado y por el otro, la
implementacion de una estrategia de formacion. Construye la competencia no solo a partir
de la funcion que nace del mercado, sino que concede igual importancia a la persona, a

sus objetivos y posibilidades (Buch Consultants, 1998 y Pérez, 2000)

Hasta aqui se han referido los enfoques para la determinacion de las competencias,
todos estos métodos son factibles y dan como resultados las competencias laborales. La
absolutizacién de cualquiera de los métodos puede llevar a errores en la determinacion de
los perfiles deseados. Por todo lo anterior, se puede plantear que la combinacion de estos
métodos llevaria a un enfoque mas completo y acabado para la definicion de las

competencias

Existen otras herramientas para obtener informacién de las competencias de la
persona, entre ellas se encuentran las siguientes: Entrevista focalizada BEI (Behavioral

Events Interview): La técnica "Behavioral Events Interview" (Entrevistas de Incidentes
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Criticos) permite entender como las personas efectivamente hacen las cosas. Este enfoque
se centra justamente en que no es lo mismo lo que alguien dice que hizo y lo que hizo
realmente. Para poder definir las competencias criticas de una posicion se necesita saber

tanto como sea posible como alguien hizo algo.

Consta de cinco partes: 1. Introduccion y exploracion, experiencia y formacién
del individuo. 2. Responsabilidades en su actual trabajo. 3. Eventos conductuales, el
entrevistado debe describir detalladamente cinco o seis situaciones importantes de su
trabajo y dos o tres puntos sobresalientes y dos o tres puntos de baja actuacion. 4. Sus

necesidades sobre el trabajo. 5. Conclusiones del entrevistado sobre la entrevista.

Assessment center: Es una técnica de simulacion utilizada para estudiar las
capacidades y comportamiento de las personas cuando se enfrentan a situaciones reales
similares a los descritos en la simulacion. Basicamente consiste en reunir a un grupo de
personas, cuyo numero oscila entre 8 y 15 y presentarles una serie de ejercicios que los
participantes deberan resolver para que los evaluadores califiqguen sus comportamientos
y capacidades. Uno de los inconvenientes que presenta esta técnica es el problema de la
tension creada, propia del contacto con varios competidores y la presencia de

observadores, afectando de alguna manera su 6ptima ejecucion.

Dinamica de grupo: Entre ellos se encuentra el método de expertos o Delphi por
ronda (ver Anexo 6), que es uno de los mas aplicados en la préactica empresarial cubana

para determinar competencias de directivos. (Cuesta, 2001)
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La observacion directa: es uno de los métodos més utilizados, tanto por ser
historicamente el mas utilizado como por su eficiencia. El analisis de puestos de trabajo
se efectla a través de la observacion directa y dindmica de los ocupantes en pleno
ejercicio de sus funciones, mientras que el analista registra los puntos claves de su
observacion. Se recomienda su aplicacién a los trabajos que conllevan operaciones
manuales y/o aquellos que tienen caracter repetitivo (Vaughn, 1971; Chiavenato, 1988;
Harper & Lynch, 1992; Werther & Davis, 1992; Barranco, 1993; Fernandez Rios, 1995

y Cuesta Santos, 1997).

Cuestionario: El andlisis se efectda solicitando al personal del puesto de trabajo
que se analiza que responda un cuestionario o encuesta. Este (a) puede adoptar dos formas
(Vaughn, 1971; Chiavenato, 1988; Sikula, 1989; Harper & Lynch, 1992; Casas Bartol,
1992; Barranco, 1993; Fernandez Rios, 1995 y Cuesta Santos, 1997): a. Cuestionario
abierto: Se le pide a la persona que ocupa un puesto de trabajo que describa con precision,
todas las indicaciones posibles sobre el puesto, sobre su contenido y sobre sus
caracteristicas. b. Cuestionario pautado: Se le solicita a la persona que ocupa un puesto

de trabajo que responda a una serie de preguntas prefijadas.

Entrevista: La informacidn se recoge mediante el dialogo con los trabajadores; se
basa totalmente en el contacto directo y en los mecanismos de la colaboracion y de la
participacion. Se pueden utilizar tres variantes: entrevistas individuales, de observacion
y de grupo. Esta tltima tiene la ventaja de que permite realizar el analisis en mucho menos
tiempo (Vaughn, 1971; Chiavenato, 1988; Harper & Lynch, 1992; Casas Bartol, 1992;

Werther & Davis, 1992; Barranco, 1993; Fernandez Rios, 1995 y Cuesta Santos. 1997)
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Test de personalidad: Trata de medir los rasgos o caracteristicas personales y la
forma en que las personas puedan interactuar con otros, lo cual da una medida de su
potencial de liderazgo. Se puede clasificar de la forma siguiente: Subjetivos: Son aquellos
que el sujeto responde a preguntas, como son los cuestionarios. Proyectivos: Consiste en
la presentacion de estimulos a los que el sujeto responde de forma libre. Objetivos: Miden
algln aspecto de la conducta que ha mostrado tener con determinadas caracteristicas.

Situacionales: Son aquellos donde se observa conducta del sujeto en una situacion real.

Test de aptitud: Se refiere a las caracteristicas potenciales del sujeto y miden las
distintas aptitudes intelectuales (intereses, aptitudes existentes y el potencial para adquirir
nuevas aptitudes) que complementan a la inteligencia general en funcién de la tarea

concreta que se esté desarrollando.

Los mas comunes evaluan las aptitudes verbales, numéricas, mecanicas y
espaciales. Como se puede apreciar mucho de los métodos y técnicas utilizada para un
analisis y descripcion de puestos para el disefio de los profesiogramas tienen validez para

determinar las competencias.

2.3 Definicion de Términos Basicos

Administracion: Se entiende como la gestion que desarrolla el talento humano
para facilitar las tareas de los servidores publicos dentro del Ministerio de Educacion,

Ciencia y Tecnologia. De igual manera abarca un proceso de planificar, organizar, dirigir
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y controlar el uso de los recursos y actividades de trabajo con el propdsito de lograr

objetivos 0 metas propuestas de manera eficiente y eficaz.

Aprendizaje en Adultos: Es el proceso a través del cual los adultos adquieren
conocimientos, habilidades, destrezas, habitos, conductas o valores como resultado del
proceso de capacitacion, la experiencia, el razonamiento y la observacion ademas utilizan
la experiencia pasada para organizar una nueva representacion de esos conocimientos e
integrarlos la vida. Es decir, el adulto aprende aquello que €él juzga necesario de aprender,
aquello que es importante para él, por lo que es capaz de determinar sus propias
necesidades en materia de educacion, el aprendizaje involucra no solo las capacidades

cognitivas del ser humano, sino también las siquicas, afectivas y sociales.

Capacidad Formativa: Se concibe como el perfeccionamiento de los
conocimientos y capacidades de cada miembro de la Institucion, esta capacidad se
fortalece mediante procesos de capacitacion y el compromiso de efectuar una formacion

permanente usando herramientas que permitan una adecuada toma de decisiones.

Capacitacion Laboral: La capacitacion es una actividad sistematica, planificada
y permanente cuyo propdsito general es preparar, desarrollar e integrar a los recursos
humanos que se encuentren desarrollando una actividad laboral determinada y mas aun
conectada al sistema productivo; bajo el sentido que esta va dirigida al perfeccionamiento
técnico del trabajador para que éste se desempefie eficientemente en las areas asignadas,
logrando con ello la obtencion de resultados de calidad, un excelente desempefio, servicio

y un perfil ajustado a las necesidades del entorno.
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Capital Humano: Son las personas que toman las decisiones, administran,
controlan y evallan los procesos. El capital humano es el activo mas importante que tiene

una empresa, ya que el capital humano hace operar los demas recursos de la organizacion.

Clima Organizacional: Ambiente generado por las emociones de los miembros
del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia, esta relacionado con la motivacion
de los empleados. Se refiere tanto a la parte fisica como emocional y mental de los
trabajadores, asimismo es el ambiente que los servidores publicos perciben dentro de la
Institucion, de acuerdo al medio ambiente que existe dentro se definen si los

comportamientos son adecuados o0 no para el bienestar del Ministerio.

Competencias Basicas: Es la forma en la que cualquier persona utiliza sus
recursos personales, habilidades, actitudes, conocimientos y experiencias para actuar de
manera activa y responsable en la construccion de su proyecto de vida tanto personal
como social, que mediante el proceso de capacitacion se pueden acrecentar, éstas deben
de ser alcanzadas a lo largo del proceso de formacion y estar al alcance de todos, abarcan

muchos ambitos de la vida y son Utiles para seguir aprendiendo.

Competencias Profesionales: Se asume que son todas aquellas capacidades,
habilidades, actitudes, conocimientos y experiencias relacionadas con las tareas y
funciones profesionales, estas a su vez incluyen resultados, lineas de actuacion y
consecuciones que se demanda del titular de en una profesion u ocupacion determinada,
es decir alude directamente a las capacidades y habilidades de una persona que son

necesarias de desarrollar a través de la formacion.
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Condiciones Laborales: Es el conjunto de circunstancias en que se encuentra una
Institucion y que pueden afectar a las personas trabajadoras, asimismo abarca un area
interdisciplinaria relacionada con la seguridad, la salud y la calidad de vida en el empleo.
También proporciona la posibilidad de estudiar el impacto del empleo o su localizacion
en comunidades cercanas, familiares, empleadores, clientes, proveedores y otras
personas, ademas uno de los aspectos que afecta las condiciones de trabajo es la

globalizacion.

Conocimiento: Es la informacién que un Servidor Publico posee sobre areas
especificas. El conocimiento es una competencia compleja. En general, las evaluaciones
de conocimiento no logran predecir el desempefio laboral porque el conocimiento y las
habilidades no pueden medirse de la misma forma en que se utilizan en el puesto. En
primer lugar, muchas evaluaciones de conocimiento miden la memoria cuando lo que

realmente importa es la informacion.

Cumplimiento de Tareas: Consiste en llevar a cabo todas aquellas actividades
de caréacter formativo de forma efectiva dentro de un plazo determinado ya sea de manera
individual o grupal. Ademas, refleja la responsabilidad, puntualidad, perseverancia que

cada persona posee, por medio del empleo adecuado del tiempo dedicado a dichas labores.

Desarrollo de Habilidades y Destrezas: Es un proceso permanente en el cual se
acrecienta capacidades, aptitudes innatas, talentos, o inteligencias, mediante la formacion
de adultos se adquiere una disposicion para manipular objetos u herramientas de trabajo

con gran habilidad.
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Desarrollo Personal: Es una actividad de interrelacion de si mismo o en equipo
donde las los/las servidoras publicas que lo lleva a cabo desarrollan y mejoran las
capacidades, cualidades, aptitudes, toma de decisiones y habilidades que poseen para
obtener una superacién personal con calidad de vida. Incluye métodos, técnicas y
programas se llevan a cabo en las Secretarias de Estado o sociedades que se dedican al

desarrollo de su personal.

Evaluacion de Procesos de Capacitacion: Es un proceso que se realiza en
distintos momentos, desde el inicio del programa de capacitacion, durante y al finalizar.
De esta manera es un proceso sistematico e incluye una retroalimentacion del proceso
ensefanza-aprendizaje, para que los datos obtenidos en la evaluacion sirvan para mejorar

las deficiencias.

Fomentar la Autonomia: Es promover en las personas adultas actividades o
habitos que contribuyan al desarrollo de las capacidades de trabajo, esto con el propdsito

de favorecer a la satisfaccion laboral y la productividad.

Formaciéon de Adultos: Es un proceso compensatorio orientado a quienes no
completaron o abandonaron la educacion formal, y que quieren seguir adquiriendo
formacidn y conocimientos profesionales con miras a adaptarse a las nuevas condiciones
laborales o para el desarrollo profesional permanente porque esto les permite adquirir
habilidades bésicas y laborales de formacion como parte del desarrollo personal y la

participacion plena en la vida social y en los procesos democraticos.
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Formacion Permanente: Es un proceso educativo continuado que puede
comprender toda actividad de aprendizaje a lo largo de la vida con el objetivo de mejorar,
esta se relaciona con la Educacion no formal, también permite actualizar los

conocimientos, las aptitudes y capacidades de personas adultas.

Funcionario Publico: Es toda aquella persona que brinda un servicio de utilidad
social. Esto quiere decir que aquello que realiza beneficia a otras personas en materia de
educacion, ciencia y tecnologia, y no generan ganancias privadas mas alla del salario que
pueda percibir el servidor pablico por su trabajo. Por lo general estan al servicio del

Estado permanentemente.

Funciones: Se entiende como el conjunto de actividades particulares que realiza
un funcionario pablico o una cosa dentro de un sistema de trabajo con un fin determinado.

Es decir, son las principales responsabilidades dentro de un puesto de trabajo.

Gestion Estratégica: Son acciones que se encargan de conducir al Ministerio
hacia un futuro deseado, lo que implica que el mismo debe influir directamente en el
cumplimiento de los objetivos establecidos, y la direccion que tomara la gestion
estratégica debe contar con toda la informacion necesaria para que las decisiones
correspondientes puedan ser tomadas precisamente con respecto a la actitud y postura que

la que la gestidn estratégica asumira ante cualquier situacion.
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Habilidad: Es la capacidad de los/as funcionarios de desempefiar cierta tarea
fisica 0 mental. Las competencias mentales o cognoscitivas incluyen pensamiento
analitico que incluye procesamiento de informacién y datos, determinacion de causa y
efecto, organizacion de datos y planos, y por otra parte el pensamiento conceptual que

abarca el reconocimiento de caracteristicas en datos complejos.

Liderazgo: Se entiende como el conjunto de habilidades gerenciales o directivas
que un funcionario puablico tiene para influir en la forma de ser o actuar de las personas o
en un grupo de trabajo determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo

hacia el logro de sus metas y objetivos.

Logro de Objetivos de Capacitacion: Es la obtencion o consecucién de objetivos
actividades laborales y de procesos de capacitacion que se han planificado desde hace un
tiempo y a lo cual también se le destinaron esfuerzos tanto psiquicos como fisicos para
finalmente conseguirlo y hacerlo una realidad. Cuyo proposito es preparar e integrar al
Talento Humano en el proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos,

desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempefio en el trabajo.

Metodologias de Ensefianza-Aprendizaje: Es la ordenacién de los recursos,
técnicas y procedimientos con el proposito de dirigir el aprendizaje, cabe mencionar que
El método es el componente del proceso pedagdgico que expresa la configuracion interna
del proceso de aprendizaje, para que apropiandose del contenido se alcance el objetivo

gue se manifiesta a través de la via, el camino que escoge el sujeto para desarrollarlo.
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Motivacion Laboral: Hace referencia a la capacidad que tienen las instituciones
0 una empresa de mantener formados a sus empleados para dar el maximo rendimiento y
conseguir asi, los objetivos institucionales propuestos por la organizacion, ya que un
personal bien motivado es la forma eficaz que tienen las instituciones o las empresas de

aumentar la productividad.

Motivacion Personal: Busca generar el estado emocional y mental en los/as
servidores publicos para desarrollar de manera adecuada cualquier accion que necesiten,
asimismo se encuentra estrechamente vinculada con las emociones, el liderazgo y la
autoestima, ademas se enfoca en la motivacion interna, porque es mas potente e

importante que la externa, pues sera la que nos mueva a la accion.

Motivacién: Es la voluntad o la razén que provoca la realizacion o la omision de
una conducta por parte de los estudiantes. Se trata de un componente psicoldgico que
orienta, mantiene y determina el comportamiento de una persona, ademas es el motivo
que estimula a hacer un esfuerzo con el propdésito de alcanzar ciertas metas dentro del
proceso de aprendizaje, es un elemento importante para la asimilacién de contenidos e

incentivar al aprender.

Normas de Convivencia: Constituyen las pautas de protocolo, respeto y
organizacion que rigen el espacio, el tiempo, los bienes y el transito entre los trabajadores
del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia, también abarca las reglas basicas de
conducta que determinan cual es el comportamiento adecuado; en este sentido,

comprenden una serie de deberes y normas de obligado cumplimiento.
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Nuevos Conocimientos: Se comprende como el conjunto de informacion que
los/as servidores publicos almacenan para que a través de experiencia o la educacion no
formal pueden alcanzar la comprension tedrica o practica de un asunto referente a la

realidad.

Puesto de Trabajo: Se entiende como el lugar o &rea ocupado por una persona
dentro del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia donde se desarrollan una serie
de actividades u obligaciones las cuales tienen que satisfacer expectativas, que tienen

como objetivo, garantizar productos, servicios y bienes en un marco social.

Recursos Didacticos: Son manifestaciones creativas que se utilizan para la
resolucion de problemas en la préactica pedagogica, incluye metodologias, acciones

didacticas y recursos para la ensefianza-aprendizaje.

Rendimiento Laboral: Es el resultado de las actividades laborales, consiste en
los trabajadores cumplan o superen las expectativas minimas de cantidad y calidad o
funciones encomendadas para ello la Institucion debe de plantear incentivos con los que

se fomentan dicho rendimiento laboral.

Responsabilidad Individual: Es la conducta ética del ciudadano para consigo
mismo y con su entorno, y va mucho mas alld del cumplimiento de las obligaciones
legales, esta relacionada con nuestra actitud en el hogar, con nosotros mismos, con nuestra
familia, con nuestros amigos, con el ambiente, con el trabajo, con nuestros vecinos y con

la sociedad.
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Trabajo en Equipo: Consiste en realizar una tarea en particular en equipo de dos
0 mas personas. Es de suma importancia para el trabajo en equipo mantener un buen nivel
de coordinacion, también son importantes la unién del equipo y el buen clima

organizacional durante la actividad para mantener la armonia entre los integrantes.
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MARCO TEORICO Mapa Conceptual del Marco Tedrico elaborado

por el Equipo de Trabajo

Influencia de la Educacién No Formal en el Desarrollo del Talento Humano en la Unidad de Desarrollo Humano del Ministerio de
Educacién, Ciencia y Tecnologia del departamento de San Salvador, La Paz y Chalatenango afio 2019
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1 Tipo de Investigacion

La investigacion se enfoco en la Gestion del Talento Humano y su influencia en el
fortalecimiento de competencias profesionales en la Unidad de Recursos Humanos y
bienestar laboral del Ministerio de Educacion Ciencia y Tecnologia de los departamentos de

San Salvador, La Paz y Chalatenango.

Fue de tipo descriptiva porque “comprende la descripcion, registro, analisis e
interpretacion de la naturaleza actual, y la composicion o proceso de los fenémenos. El
enfoque se hace sobre conclusiones dominantes o sobre grupo de personas, grupo o cosas, se
conduce o funciona en presente”. (Tamayo y Tamayo, 2002). Debido a que por medio de este
se puede medir diversos aspectos relacionados con el Talento Humano y su influencia en el
fortalecimiento de competencias profesionales en las Unidades de Formacion de las

Secretarias del Estado Salvadorefio.

Por otra parte “La investigacion de tipo descriptiva trabaja sobre realidades de hechos,
y su caracteristica fundamental es la de presentar una interpretacion correcta. Para la
investigacion descriptiva, su preocupacién primordial radica en descubrir algunas
caracteristicas fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos, utilizando criterios

sistematicos que permitan poner de manifiesto su estructura o comportamiento” (Sabino,
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1986). De esta forma se pueden obtener las notas que caracterizan a los sujetos implicados

en la investigacion.

También es Gtil cuando no es posible comprobar y medir el gran nimero de muestras
que son necesarias para investigaciones de tipo cuantitativa. Sin embargo, los resultados de
una investigacion descriptiva no pueden ser utilizados como una respuesta definitiva o para
refutar una hipétesis, pero, si las limitaciones son comprendidas, pueden constituir una

herramienta util en muchas areas de la investigacion cientifica.

Al mismo tiempo fue de tipo correlacional porque “En este tipo de investigacion se
persigue fundamentalmente determinar el grado en el cual las variaciones en uno o varios
factores son concomitantes con la variacion en uno u otros factores” (Tamayo y Tamayo,
2002). Precisamente porque se buscaba determinar y medir el grado de relacion entre la

gestion del talento Humano vy el desarrollo de competencias profesionales.

3.1.1 Poblacién

Para la realizacion de la investigacion se eligié como universo poblacional a tres de
las secretarias del Estado salvadorefio especificamente las Unidades de Gestién de Desarrollo
Humano del Ministerio de Educacién, Ciencia y Tecnologia del conglomerado en los

departamentos de San Salvador, La Paz y Chalatenango afio 2019. A continuacion, se
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representa la matriz por sexo de los funcionarios publicos que laboran en los departamentos

antes mencionado.

Tabla 1. Poblacién de los/as Servidores Pulblicos del MINEDUCYT de las Direcciones
Departamentales de San Salvador, La Paz y Chalatenango.

Departamento de San Salvador
Hombres 80
Mujeres 87
Total 167

Departamento de La Paz

Hombres 39
Mujeres 31
Total 70

Departamento de Chalatenango
Hombres 29
Mujeres 33
Total 62
Total de la poblacion de los tres| 299
departamentos

La poblacion total de los servidores publicos de los tres departamentos antes mencionados es
de 299 personas entre los cuales se tomaron en cuenta jefes departamentales hasta el minimo

rango que es el guardia de seguridad.

Entre las caracteristicas que favorecieron para realizar la investigacion es que se tuvo

un universo poblacional grande por eso la investigacion se llevd a cabo en los tres
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departamentos lo que resultdé atil al momento de administrar los instrumento para la

recoleccidon de informacién.

3.1.2 Método de Muestreo y Definicién del Tamafio de la Muestra

3.1.2.1 Método de Muestreo

El muestreo es un instrumento de gran utilidad en la investigacion, es el medio a
través del cual el investigador, selecciona las unidades representativas para obtener los datos
que le permitiran obtener informacion acerca de la poblacion a investigar. De esta manera el
tipo de muestreo que se implementd en la investigacion serd de caracter probabilistico,
especificamente el Muestreo Aleatorio Simple que se define como: “El elemento mas comtin
para obtener una muestra representativa; aqui cualquier individuo de una poblacién puede

ser elegido al igual que otro de su poblacion”. (Gomez Bastar, 2012).

Es decir que todos los sujetos del universo poblacional tienen la misma oportunidad
de ser elegidos, para posteriormente administrarle una guia de entrevista ya sea oral o escrita.
Este muestreo se utilizd para sacar al azar tres de 12 secretarias de estado es decir una

secretaria por departamentos que iban hacer parte de nuestra investigacion.
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No obstante, también se utiliz6 el Muestreo Estratificado que se define asi “El
muestreo estratificado es un disefio de muestreo probabilistico en el que dividimos a la
poblacidn en subgrupos o estratos. La estratificacion puede basarse en una amplia variedad
de atributos o caracteristicas de la poblacion como edad, género, nivel socioeconémico,
ocupacién, etc.” Esto fue por la variedad de caracteristicas que presente la poblacion de un
departamento con otro, pues este muestreo aporta informacion mas precisa de algunas
subpoblaciones que varian bastante en tamafio y propiedades entre si, pero que son

homogéneas dentro de si.

El uso adecuado del muestro estratificado puede generar ganancia en precision, pues
al dividir una poblacion heterogénea en estratos homogeéneos, el muestreo en estos estratos

tiene poco error debido precisamente a la homogeneidad.

3.1.2.2 Tamario de la Muestra

La formula que se manejo para calcular la muestra poblacional fue la siguiente:

L @®EW
N=DE) +Z2(P) (@

Donde el significado de cada variable es el siguiente:

n = Tamaino de la muestra.

N = Tamafio de la poblacién
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N-1 = desviacion de la poblacion

Z = Coeficiente de confianza o valor critico de confianza es igual al 95% = 1.96
P = Probabilidad de éxito de la investigacion que es igual a 0.5

Q = Probabilidad de fracaso de la investigacion que es igual a 0.5

E = Error maestral que es igual a 5% = 0.05

Sustituyendo la formula se obtuvo:

_— (z>)(P)( QW)
(N = 1)(E*) +Z2(P)(Q)

B (1.96)%(0.5)(0.5)(299)
~ (299 — 1)(0.05)2 + (1.96)(0.5)(0.5)

n

_ (3.8416)(0.5)(0.5)(299)
™ = (298)(0.0025) + (1.96)(0.25)

_ (3.8416)(0.25)(299)
~ (0.745) + (0.49)

_(0.9604)(299)
"= 0.745) + (0.49)

2391396
"="1235

n =193.6353 = n =194

El total de la de la investigacion fue de 194 personas, a los cuales se les administraron

los instrumentos de la investigacion.
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3.2 Método, Técnicas, Instrumentos, Procedimiento de Investigacion y Estadistico

3.2.1 Método

El método hipotético-deductivo se entiende como: “El procedimiento o camino que
sigue el investigador para hacer de su actividad una practica cientifica. El método hipotético-
deductivo tiene varios pasos esenciales: observacion del fenébmeno a estudiar, creacion de
una hipdtesis para explicar dicho fendmeno, deduccién de consecuencias o0 proposiciones
mas elementales que la propia hipdtesis, y verificacion o comprobacion de la verdad de los

enunciados deducidos comparandolos con la experiencia” (Popper, Karl. 1994).

3.2.2 Técnicas

3.2.2.1 Observacion

Se comprende la observacion como: “El uso sistematico de nuestros sentidos en la
busqueda de los datos que necesitamos para resolver un problema de investigacion™ (Sabino
1992). Se utilizo la observacion porque permitira la recoleccidn de datos e informacion por
medio de los sentidos para contemplar hechos y la realidad educativa de los estudiantes,
donde desarrollan normalmente sus actividades académicas y establece una relacion concreta

e intensiva entre el investigador y el hecho social o los actores sociales.
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3.2.2.2 Encuesta

Para recolectar la informacion y probar las hipotesis se destiné la encuesta, “El disefio
de encuesta es, exclusivo de las ciencias sociales y parte de la premisa de que, si queremos
conocer algo sobre el comportamiento de las personas, lo mejor, lo mas directo y simple, es
preguntéarselo directamente a ellas. Se trata por tanto de requerir informaciéon a un grupo
socialmente significativo de personas acerca de los problemas en estudio para luego,
mediante un analisis de tipo cuantitativo, sacar las conclusiones que se correspondan con los

datos recogidos” (Sabino, 1992).

De esta forma mediante la encuesta se midi6 las actitudes y comportamientos que se
relacionaron con la Gestion del Talento Humano y su influencia en el fortalecimiento de

competencias profesionales de las personas encuestada.

3.2.3.1 Instrumentos

3.2.3.2 Guia de Observacioén

Es un instrumento de la técnica de observacion y su estructura concuerda con la
sistematicidad de los aspectos que se prevé registrar acerca del sujeto de estudio. “Este
instrumento permite registrar los datos con un orden cronoldgico, practico y concreto para
derivar de ellos el andlisis de una situacion o problema determinado” (Hurtado de barrera,

Jacqueline. 2008) De esta forma la guia de observacion se cred en base a un conjunto de
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preguntas sistematicas elaboradas con base a ciertos objetivos e hipotesis formuladas

correctamente con el fin de orientar de manera sencilla la observacion. (Ver anexo 4)

3.2.3.3 Cuestionario

El cuestionario fue de gran utilidad en la investigacion porque “constituye una forma
concreta de la técnica de observacidon, logrando que el investigador fije su atencién en ciertos
aspectos y se sujeten a determinadas condiciones. El cuestionario contiene los aspectos del
fendbmeno que se consideran esenciales; permite, ademas, aislar ciertos problemas que nos

interesan principalmente; reduce la realidad a cierto nimero de datos. (Ver anexo 5)

3.2.4.1 Procedimiento de la Investigacion

Después de haber planteado las bases tedricas del método, se procedié a su aplicacion,
se comenzO a explicar los pasos, en cada una de las fases, como se trabajaria y que

instrumentos de medicion se aplicarian.

La aplicacion de la prueba piloto se realizd mediante la administracion del
cuestionario al 10% de la muestra, esto a 19 funcionarios publicos del area de Gestion del
Talento Humano del Ministerio de Educacién Ciencia y Tecnologia, las cuales se eligieron
en el departamento de San Salvador ya que estos retinen las mismas caracteristicas que tiene

la poblacién en estudio.

Utilizando la formula de la regla del tres simple quedd asi:
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196 = 100%

x = 10%
B 194x10
*= 700

x =194 = x =20

Lo cual la prueba piloto se les administrara a 20 personas del &rea de gestion del

talento humano.

El tipo de validez que se utilizo es por criterio, se obtuvo comparando con un criterio
externo, se juzga la validez de los instrumentos al relacionar cada uno de los instrumentos
con otros criterios determinados. Primeramente, el docente director del Seminario de
Graduacion fue el realizé mejoras para validarlos. Luego se procedio a buscar expertos que

tuvieran conocimientos y experiencias relacionadas con las variables en estudio.

Al respecto, el instrumento fue validado por cinco expertos especialistas en el area de
Gestion del Talento Humano y su influencia en el fortalecimiento de competencias

profesionales. Que se mencionan a continuacion.

Cristian Guardado MsD. En Desarrollo Humano
Wendy Menéndez PhD. En Desarrollo Humano
José Amilcar Osorio PhD. En Investigacién e Innovacién Educativa
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Guillermo Cortez Suarez MsD. En Desarrollo Humano

Aleyda Castellanos PhD. Administracion de Recursos Humanos

El instrumento se cred con base a la Escala de tipo Ordinal, ya que esta clasifica el
nivel de medicion y se obtiene mayor informacion sobre las variables en estudio. La técnica
que se implementd es la del cuestionario, este constd de 30 preguntas las cuales se disefiaron

en Escala de Likert y 5 preguntas sociodemografica.

Para obtener la validacion se dio paso a la aplicacion del método de agregados
individuales el cual consiste en pedir individualmente a cada experto que de una estimacion
directa de los item de cada instrumento, procediendo de la siguiente manera: se selecciono al
cinco expertos bajo el indice de Bellack; para juzgar de manera independiente la relevancia
y congruencia de los reactivos con el contenido tedrico, la claridad en la redaccién y el sesgo
o tendenciosidad en la formulacion de los item, es decir si sugieren o no una respuesta. Luego
se procedié a la validez mediante la aplicacion de la prueba de concordancia entre jueces y

expertos.

Luego se procedi6 a hacer las correcciones que sugirieron los expertos del
Instrumento y posteriormente se administrara el cuestionario a la muestra de la poblacion en
investigacion que en este caso esta constituida de 194 funcionarios publicos de las
Departamentales de Educacion de La Paz, San Salvador y Chalatenango por parte de los

integrantes del grupo de investigacion de manera directa con los encuestados.
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Para lograr el grado de confiabilidad fue necesario administrar el instrumento ya
construido y mejorado en base al aporte de los expertos consultados. A una poblacion que
tuviera las mismas caracteristicas que la que estamos estudiando, esto se hizo con 20 personas

las cuales rellenaron los cuestionarios que se les paso.

Luego se tabularon los resultados obtenidos de los instrumentos empleando el “Indice
Bellack” obteniendo 0.80 en el cuestionario, cual indica que la confiabilidad es buena (ver
Anexos 5). De igual manera se realizo la validez de la prueba de concordancia para la guia
de observacién en la cual se obtuvo como resultados de los jueces 0.90 lo que es excelente

(ver Anexos 4).

En definitiva, los instrumentos son aplicables en las diferentes direcciones
departamentales del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia. Posteriormente se
tabularon los resultados obtenidos de los instrumentos empleando el método “Alfa de
Cronbach” para medir la consistencia interna basado en el promedio de las correlaciones

entre los items obteniendo 0.95 lo cual indica que la confiabilidad es alta (ver Anexos 8).

Procesamiento de la informacion mediante el andlisis de variables trabajadas por
hipdtesis, basados en los resultados obtenidos de las encuestas realizadas, se proceso la
informacion en tablas de tabulacion de datos y se paso a su respectivo analisis e interpretacion

de resultados de cada una de las hipétesis en tablas de analisis.
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3.2.5.1 Estadistico

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman mide el grado de asociacion entre
dos cantidades, pero no mira el nivel de acuerdo o concordancia. El coeficiente de
correlacion de Spearman es recomendable utilizarlo cuando los datos presentan valores
extremos, ya que dichos valores afectan mucho el coeficiente de correlacion de Pearson,
0 ante distribuciones no normales. No estéa afectada por los cambios en las unidades de
medida. Se asume que Coeficiente de correlacion de rangos de Spearman, este coeficiente
es una medida de asociacidn lineal que utiliza los rangos, nimeros de orden, de cada

grupo de sujetos y compara dichos rangos. A continuacion, se presenta su Formula.

o GEE
nnz-1)
Rangos de correlacion R de Spearman
Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76,-0.90 Correlacion negativa muy bueno
-0.51,0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11,0.50 Correlacion 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 Corelacion positiva
+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota de tabla. Fuente: Hernandez, Sampieri y Fernandez Collado, 1998

Por otra parte para los precedimientos estadisticos de la investigacion se utilozé la regla de tres

simple para la aplicacion de la prueba piloto.
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Ve

METODOLOGIA DE LA

P

INVESTIGACION

Descriptiva

{ Tipo de Investigacion |

Poblacion y Muestra

Método ‘ | Hipotético-Deductivo

Observacion

Técnicas
Encuesta
Instrumentos ‘ | Guia de Observacién
Prueba Piloto
Procedimientos
Validez por Criterio
Estadistico ‘ | p (Rho) de Spearman

Comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacion de la
naturaleza actual, y la composicion o proceso de los fendmenos

Método de Muestreo
Muestreo Estratificado

Pasos esenciales: observacion del fendmeno a estudiar, creaciéon de una hipotesis
para explicar dicho fendmeno, deduccion de consecuencias o proposiciones mas
elementales que la propia hipdtesis, y verificacion o comprobacion de la verdad

Establece la validez de los Instrumentos mediante la
medicién comparandola con criterios externos

Es una medida de la correlacion entre dos
variables aleatorias
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En este apartado se procede a presentar la informacion recopilada con la
aplicacion del cuestionario dirigido a los Funcionarios Publicos del Ministerio de
Educacién, Ciencia y Tecnologia del Departamento de San Salvador, La Paz vy

Chalatenango.

4.1 Organizacion y Clasificacion de los Resultados

A continuacion, se describe la dindmica en la cual ha ocurrido la prueba de
hipdtesis por medio de las opiniones de los/as Servidores Publicos referentes a esta

investigacion.

4.1.1 Variables Socio-demograficas que describen las caracteristicas mas generales
de la poblacién objeto de estudio de los Departamentos de San Salvador, La Pazy
Chalatenango.

Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 93 47.9%
Masculino 101 52.06%

Total 194 100%
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Geénero de las personas funcionarias de los departamentos de San Salvador, La Paz y

Chalatenango.

GENERO DE PERSONAS FUNCIONARIAS

Masculino;
101; 52%

Femenino; 93;

48%

Interpretacion: En la presente grafica se aprecia que, de una muestra total de 194

Funcionarios Puablicos, un 48% pertenece al género femenino en la Direccion

Departamental de San Salvador, La Paz y Chalatenango de igual manera un 52%

pertenece al género masculino.

Tabla de cargos que ejercen los funcionarios publicos del Departamento de San

Salvador, La Paz y Chalatenango.

Cargo Frecuencia Porcentaje
65 33.5%
101 52.06%

Otros 28 14.43%

Total 194 100%
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CARGOS DE PERSONAS FUNCIONARIAS

Otros; 28; 14%

Técnico; 65;
34%

Administrador;
101; 52%

Interpretacion: En la presente grafica se muestran los porcentajes de los cargos
que ejercen los/as Servidores Publicos en la Direccion Departamental de Educacién en
San Salvador, La Paz y Chalatenango entre los cuales un 52% desempefian la gestién
administrativa, asimismo un 34% ejecutan funciones de asistencia técnica y un 14%

llevan a cabo otro tipo de cargos.

Tabla Afos de experiencia de Funcionarios Publicos en el Ministerio de Educacion,

Cienciay Tecnologia de los Departamento de San Salvador, La Paz y Chalatenango.

ARos de experiencia Funcionarios Publicos Porcentaje
5a10 31 15.9%
11a15 13 6.7%
De 15 a mas 127 65.46%

Total 194 100%
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ANOS DE EXPERIENCIA DE LOS/AS FUNCIONARIOS PUBLICOS

B Menosde5 m5al0 11a 15 De 15 a mas

Interpretacion: En esta grafica se presenta los afios de experiencia de las

personas trabajadoras que forman parte de la poblacién muestral, en esta se indica que un

67% tiene mas de 15 afos reflejando asi que la mayoria tiene conocimientos y aptitudes

que han adquirido mediante la actividad profesional, por otra parte un 18% sefiala tener

de 5 a 10 afios de experiencia, también un 11% manifestd laborar en la direccion

departamental en un tiempo transcurrido de menos de 5 afios, y un 4% expreso tener de

11 a 15 afios.

Tabla Numero de capacitaciones que reciben los funcionarios publicos del

Ministerio de Educacién, Ciencia y Tecnologia del Departamento de San Salvador.

Numero de capacitaciones Personal capacitado
recibidas
Menos de 5 23
5al0 9
11a15 3
I
Total 90
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Numero de capacitaciones recibidas en el
MINEDUCYT del Departamento de San Salvador

B Menosde5 ®m5a10 11a15 ®De15amas

Interpretacion: En esta grafica se presentan la cantidad de capacitaciones
recibidas por parte del Ministerio, entre los sujetos que forman parte de la poblacién
muestral, se indica que un 61% tienen mas de 15 capacitaciones recibidas, esto significa
que la mayoria de servidores publicos ha participado en actividades didacticas, orientadas
a ampliar los conocimientos, habilidades y aptitudes. Ahora bien, un 26% manifiesta
haber recibido menos de 5 capacitaciones, no obstante, un 10% sefiala haber estado entre

5 a 10 capacitaciones, y un 3% expresa entre 11 a 15 capacitaciones.

4.1.1.2 Analisis de las Variables Sociodemograficas del Departamento de La Paz

Tabla del género del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia del
Departamento de La Paz.
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Género Frecuencia Porcentaje

Femenino 28 51.85%

Masculino 26 48.15%
Total 54 100%

Grafico de género de la poblacion del
MINEDUCYT del Departamento de La Paz

H Femenino M Masculino

Interpretacion: En la presente grafica se observa que, de una muestra total de 54

Servidores Publicos, un 52% pertenece al género femenino en la Direccién Departamental

de La Paz, y un 50% pertenece al género masculino.

Tabla de cargos que ejercen los/as funcionarios publicos del departamento de

La Paz.

Cargo Frecuencia
Técnico 23
[
Otros 12
Total 54
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Grafico de Cargos que ejercen los funcionarios
publicos del MINEDUCYT Departamento de La Paz

H Técnico

B Administrador

M otros

Interpretacion: En la presente grafica se muestran los porcentajes de los cargos que

ejercen los/as Servidores Publicos en la Direccién Departamental de Educacion en La

Paz, entre los cuales un 43% desempefian funciones técnicas, también un 35% se encargan

de la gestion administrativa, y un 22% ejecutan otro tipo de cargos.

Tabla Afos de experiencia de los funcionarios publicos del MINEDUCYT del

Departamento de La Paz.

ARos de experiencia

Funcionarios Publicos

3

10

11a15 6
De 15 a mas 35
Total 54
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Grafico anos de experiencia de los Funcionarios

Publicos del MINEDUCYT de La Paz

35; 65%

6; 11%

HMenosde5 ®M5al0 m11lalils De 15 a mas

Interpretacion: En esta gréafica se presenta los afios de experiencia de las personas que

laboran en el Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia que forman parte de la

poblacion muestral, en esta se indica que un 65% tiene mas de 15 afios reflejando asi que

la mayoria tiene conocimientos y aptitudes que han adquirido mediante la actividad

profesional, por otra parte un 18% sefiala tener de 5 a 10 afios de experiencia, también un

11% expreso tener de 11 a 15 afios y 6% manifestd laborar en la direccion departamental

desde hace menos de 5 afos.

Tabla. Numero de capacitaciones que reciben los funcionarios publicos del

Ministerio de Educacién, Ciencia y Tecnologia del Departamento de La Paz.

Afos de experiencia Funcionarios Publicos
Menos de 5 6
5al0 6
11a15 7
.
Total 54
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Grafico Numero de capacitacion recibidas en el
MINEDUCYT del Departamento de La Paz

; 11%

35:65% 3%

B Menosde5 m5al0 11a 15 De 15 a mas

Interpretacion: En esta grafica se expone la cantidad de capacitaciones recibidas
por parte del Ministerio, entre los sujetos que forman parte de la poblacion muestral, se
indica que un 65% tienen méas de 15 capacitaciones recibidas, esto significa que la
mayoria de servidores publicos ha participado en actividades didacticas, orientadas a
ampliar los conocimientos, habilidades y aptitudes. No obstante, un 13% manifiesta haber
participado entre 11 a 15 capacitaciones, por otra parte, un 11% sefiala haber estado entre

5 a 10 capacitaciones, y otro 11% expresa haber recibido menos de 5 capacitaciones.

4.1.1.3 Analisis de las Variables Sociodemograficas del Departamento de

Chalatenango

Tabla de género del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia de

Chalatenango.

Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 20 40%
Masculino 30 60%

Total 50 100%
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Grafica de género de la poblacion del MINEDUCYT
del Departamento de Chalatenango

H Femenino ® Masculino

Interpretacion: En la presente grafica se refleja que, de una muestra de 50

Funcionarios Publicos, un 60% pertenece al género masculino en la Direccién

Departamental de Chalatenango, ademas un 40% pertenece al género masculino.

Tabla de cargos que ejercen los funcionarios publicos del departamento de

Chalatenango.

Cargo Frecuencia
12
33
Otros 5
Total 50
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Cargos que ejercen los/as funcionarios publicos
del MINEDUCYT Departamento de Chalatenango

H Técnico M Administrador M otros

Interpretacion: En la presente grafica se muestran los porcentajes de los cargos
que ejercen los/as Servidores Publicos en la Direccion Departamental de Educacién en
Chalatenango, entre los cuales un 66% se dedica a la gestion administrativa, en cambio

un 24% ejecutan funciones técnicas y un 10% cumplen con otro tipo de cargos.

Tabla sobre los afios de experiencia de los/as funcionarios publicos del
MINEDUCYT del Departamento de Chalatenango.

ARos de experiencia Funcionarios
Publicos
7
9
11a15 2
De 15 a mas 32
Total 50
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Aios de experiencia Funcionarios Publicos del
MINEDUCYT de Chalatenango

I 9; 18%

32, 64% 2' 4%

B Menosde5 m5al0 11a 15 De 15 a mas

Interpretacion: En esta grafica se muestran los afios de experiencia de
Funcionarios Publicos que integran la poblacion muestral, en esta se indica que un 64%
tiene mas de 15 afios reflejando asi que la mayoria tiene conocimientos y aptitudes que
han adquirido mediante la actividad profesional, por otra parte un 18% sefiala tener de 5
a 10 afios de experiencia, también un 18% denota laborar en la direccion departamental
durante un tiempo transcurrido de menos de 5 afios, y un 2% manifesto tener de 11 a 15

anos.

Tabla sobre el nUmero de capacitaciones que reciben los funcionarios publicos del

Ministerio de Educacién, Ciencia y Tecnologia del Departamento de Chalatenango.

Numero de Personal capacitado
capacitaciones
recibidas

Menos de 5 4
5a10 3
11a15 2

De 15 a mas 41
Total 50
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Numero de Capacitaciones recibidas en el MINEDUCYT del
Departamento de de Chalatenango

41; 82%

B Menosde5 m5al0 11a 15 De 15 amas

Interpretacion: En esta grafica se presentan la cantidad de capacitaciones
recibidas por parte del Ministerio, entre los sujetos que forman parte de la poblacion
muestral, se indica que un 82% tienen mas de 15 capacitaciones recibidas, esto significa
que la mayoria de servidores publicos ha participado en actividades didacticas, orientadas
a ampliar los conocimientos, habilidades y aptitudes. Ahora bien, un 8% manifiesta haber
recibido menos de 5 capacitaciones, no obstante, un 6% sefiala haber estado entre 5 a 10

capacitaciones, y un 4% expresa entre 11 a 15 capacitaciones.

4.1.2 Prueba de Hipétesis del Departamento de San Salvador

Prueba de hipdétesis de la variable independiente y dependiente de la hipdtesis

especifica no.1 del Departamento de San Salvador

Con base a los datos obtenidos y el procesamiento de estos se plantea a

continuacion la comprobacion de la variable independiente para esto se administré el
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cuestionario exponiendo cada uno de los items del instrumento de recopilacion de
informacion, segun la escala de medicién donde: 1. TOTALMENTE DE ACUERDO, 2.
EN DESACUERDO, 3. NI EN DESACUERDO NI DE ACUERDO, 4. DE ACUERDO

y 5. TOTALMENTE DE ACUERDO (Ver anexo 5)

Hipotesis de investigacion

La Capacitacion de Adultos repercute en la Motivacion Laboral de los/as
servidores publicos capacitados por el Departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia, de los departamentos de San Salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

Hipatesis Estadistica No.1

H1: La Capacitacion Adultos repercute en la Motivacion Laboral de los/as servidores
publicos capacitados por el Departamento de Desarrollo Humano del Ministerio de
Educacion, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San Salvador, La Paz y

Chalatenango durante el afio 2019.

H1: RXeY #0

HO: La Capacitacién Adultos no repercute en la Motivacion Laboral de los/as servidores
publicos capacitados por el Departamento de Desarrollo Humano del Ministerio de
Educacion, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San Salvador, La Paz y

Chalatenango durante el afio 2019.

HO: RXeY =0
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4.2 Analisis e Interpretacion de los Resultados de la Investigacion
4.2.1 Anélisis Descriptivo de la Variable Independiente Capacitacion de Adulto de la Hipotesis Especifica N°1 Departamento de San Salvador

EN NI EN
TOTA:':\I"ENTE DESACUER DE;‘:ICI%E:D DE TOTALMENTE ANALISIS DE LA GUIA DE
INDICADOR DESACUERD DO ACUERDO | ACYERDO | DEACUERDO ANALISIS DEL CUESTIONARIO OBSERVACION
F % F |% F [% F [% F %
) o . Se observa que los objetivos pedagdgicos son
_ y Los/as servidores publicos manifiestan que la | gisefiados conjuntamente con la Direccion
Disefio y Redaccion de Direccion de Desarrollo Humano disefia de | |yego se plasman en el Plan Anual de
Objetivos Pedagogicos | 4,4 23 27 2 | 0.02 | Manera conjunta los objetivos de capacitacion | capacitacion y se adectian a las necesidades
0.15 0.25] 24 10.26 0.30 con la Unidad de Gestion, aunque hay unfque se requieren atender por parte del
porcentaje que nuestra duda o indecision. Departamento de Capacitaciones en la sede
central.
En cuanto estructuracion de contenidos, se | Se contempla que el Ministerio de Educacion,
Estructuracion de evidencia de esta manera que se recibe apoyo | Ciencia y Tecnologia brinda el apoyo técnico y
Contenidos del 7 10.07[17]0.18| 26 (0.28|34(0.37| ¢ |0.06 técnico y profesional para desarrollar los | profesional a sus empleados debido a que los
Canacitacion : contenidos en los procesos de capacitacion no | procesos de capacitacién se busca mejorar
P obstante algunos sujetos manifestaron estar | conocimientos, habilidades, actitudes y
indecisos o dudar acerca de ello. conductas en sus puestos de trabajo.
Modalidad i6 de Con base a la modalidad en la que se imparten La modalidad que prevalece en el Ministerio es
|r:1plzmenta0|ptn i6 de los procesos de- capacitacion indica que la la presencial p?ara F;)oder dirigir el aprendizaje
plan ae capacitacion manera en que imparten los procesos de . .

6 |0.06(91]101(25(0.27139]0.43| 11 [0.12 N - - L or medio del capacitador, este aclara,
capacitacion _ permite reah_zar la _accion Eomunica ideas y exp?eriencias seguido de la
educativa mediante el intercambio de - . . '

L modalidad semipresencial

experiencias.

El nivel de administracion eficaz de tiempos y Durante los procesos de capacitacion el tiempo
oy s e oo, nrats s e sverios o uesecse o
durante la Capacitacion 6 10.06|10)0.11}29)0.32/40|0.44| 5 |0.05 muestral, afirman que hay una gestion del quo?alsrlentgpt?:j%zdss;;?];?r?]g;;tg/ana entre 6 2 8

tiempo y actividades adecuada. P

En las dreas de dominio de aprendizajes el En los procesos formativos que se implementan
Area dg _Dominio de Jfl:;(;lcigsir:ong dciealoselj(:salszr\{[ggrezctﬁ:fd?? yg:: se busca trabajar las diferentes areas de dominio
Aprendizaje _en| 5 [0.07 101 0.11| 24 | 0.26 | 42 | 0.46 7 | 0.07 | confirma qué si trabaian con un nivel de | €Stas son éreas de la personalidad, las cuales se
procesos de formacion . J A cubren en un nivel de la ensefianza para adultos

comprension aceptable durante la ejecucion de | 4sito d i P f )

los procesos de capacitacion. ;:r?tr;geialpropoy 0 de garantizar una formacion
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GRAFICO CORRESPONDIENTE A LOS INDICADORES DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS
ESPECIFICA N.1
74%

70% 57% 59%
g 60% 46%
'S 50% ° s 1%
S 40% 32% 30% °
9 30% 20% 9 9
£20% g ¥ 13% 9% N : . v
10% 6% 2% 2% 2% 0% % 0% 2% - 0% %
Disefio y Redaccion Estructuracion Modalidad Administracion Area de Dominio
de Objetivos de de eficas de tiempos de Aprendizaje
pedagdgicos contenidos implementacion y tareas

Indicadores de la variable independiente No. 1

B TOTALMENTE B EN DESACUERDO NI EN DESACUERDO NI DE ACUERDO  DE ACUERDO B TOTALMENTE DE ACUERDO
EN
DESACUERDO

INTERPRETACION: De acuerdo con los datos recolectados en la grafica, en lo que respecta a la variable procesos de capacitacion, la poblacién muestral
expresd una clara tendencia en favor de la categoria “de acuerdo” pues es este el pico sobresaliente en la frecuencia de items, manifestdndose de esta manera,
la ejecucién de procesos formativos, debido a que cuentan con una politica de capacitacion y desarrollo, ahora bien en relacion con el indicador disefio y
redaccion de objetivos pedagogicos, la poblacion muestral refleja una tendencia hacia la categoria “de acuerdo”, manifestando la realizacion de estos de manera
conjunta, no obstante varias personas indican dudas o indecisién al marcar la categoria “ni en desacuerdo, ni de acuerdo” en la pregunta 1, en lo relacionado con
la estructuracién de contenidos, la mayoria de encuestados indico estar “de acuerdo”, esto significa que se ofrece apoyo técnico y profesional para la organizacion
de contenidos, aunque esta se puede ir perfeccionando, por otro lado en relacion a la modalidad de implementacion de los procesos de capacitacion la mayoria
de personas expresan estar “de acuerdo” ya que en la modalidad presencial es la predominante, en relacion con la administracién de tiempos y tareas los
individuos indican que estar “de acuerdo con la gestion de tiempo y tareas fundamentalmente porque garantizan el buen rendimiento de los procesos de
capacitacion, en correspondencia a las &reas de dominio de aprendizajes existe una amplia inclinacion hacia la categoria “de acuerdo” afirmando que se trabajan
la areas cognoscitiva, afectiva y psicomotor. Analizando de forma total el grafico se observa gque una inclinacién de la poblacién muestra es claramente hacia la
categoria “de acuerdo”, pues los picos mas altos estan en dichas categorias.
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4.2.2 Anélisis Descriptivo de la Variable Dependiente Motivacion Laboral de la Hipdtesis Especifica N°1 Departamento de San Salvador

TOTALVIENTE o DESAyl;::Do NI TOTALMENTE A i
DESACUERDO DE ACUERDO Py
INDICADOR DESACUERDO DE ACUERDO DE ACUERDO ANALISIS DEL CUESTIONARIO ANAI;Z‘:E?:I;QIGO::A DE
F % F % F % F % F %
o La poblacion muestral indica que los | Los objetivos se cumplen, pero

1-  Cumplimiento de sujetos perciben el cumplimiento de los [no en su totalidad, ni en los
Objetivos 5 |oos| 8 o008 18 | 0.20 | 46 [0.51| 13 |0.14 |objetivos institucionales, pero no en su|plazos fijados, ademas deben
Institucional totalidad puesto que se muestran indecisos | revisar el plan anual de
nstituctonates al responder. capacitacion.

Los/as funcionarios tienen un estado mgtli\(;:cljjgén;elnat iwasf)ri;)%s:rl\éi
emocional y mental necesario para poder trabaiadores debi()j/o 2 otros

2-  Motivacion Personal en 1 ool 13 lo1al 23 | 025 | 48 loss| s loos desarrollar las acciones que exige su cargo uedén estar pasando por un
Funcionarios Publicos ) ) ) ) ) sin embargo se manifiesta un grado de &al momentopha iderFl)tificar

indecision o duda con respecto a ello. | » 13y
a causa y valorar al empleado.
Los individuos encuestados tienen|Se apreci6 a funcionarios

3- Mayor Liderazgo en las expresaron que la capacidad de liderazgo | capaces de influir en los demas
Asignaciones de se ha incrementado en relacion con las|para poder cumplir con
Trabajo 0 |00 131014) 22 | 0.24 | 43 |0.47] 12 |0.13 asignaciones de trabajo no obstante varios | trabajos y satisfacer las

de ellos un reflejaron estar indecisos. necesidades profesionales.

4-  Oportunidades de Se puede destacar, que la mayoria de '(?upehcairr]l\f)ociﬂf:lr(:;rls ya:aIStr?;?gr:?g
Desarrollo  Personal | 8 | g 0g | 15 |0.16| 18 | 0.20 | 39 | 043 | 10 |0.00|PAMHiCiPANtES —opina que si hayly,ung'va que reconocen la
dentro de la Institucién oportunidades de desarrollo profesional .

. necesidad de aprovechar
pero que no todos pueden beneficiarse. .
oportunidades.
Se puede seflalar que la poblacién En los dltimos afios la

5- Aumento de muestral tiene una mayor considera quesi | i iio 4 laboral no ha
Productividad  Laboral ha aumentado la productividad laboral no permaneci do estitica. Sino que
dentro cela Insttucion 1 [ 001] 490|009 13 1021 | 49 |034] 17 [0.12 obstante algunos no han percibido ese Eu tendencia esté, diri qida

"““laumento en las Unidades que laboran o| . g
. siempre a aumentar, aungque no
desconocen por haber ingresado a la X
AR . al ritmo que se desea.
institucion recientemente.
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GRAFICO CORRESPONDIENTE A LOS INDICADORES DE LA VARIABLE DEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA

N.1
56%
60% ° 26% 50%
 50% 1% 5, ’ 43% 37%
S 20% ’ 33% 33% °
S 30% 26%
2 S5o% 13% 15% . 13%
g 2U% 7% . 9% 11% 9% 9%
Y 10% 2% 0% 4% . 0% 2% 2% 2%
O% — NN — - — — —
Cumplimiento de Objetivos Motivacién Personal Mayor Liderazgo en las Oportunidades de desarrollo Aumento de Productividad
Institucionales Asignaciones de Trabajo personal dentro de la Institucion Laboral

Indicadores de la variable dependiente

B TOTALMENTE M EN DESACUERDO NI EN DESACUERDONI DE  DE ACUERDO B TOTALMENTE DE ACUERDO
EN ACUERDO
DESACUERDO

Interpretacidn: En lo que respecta a la variable motivacién laboral, se observa un patron de seleccion por parte de los participantes orientado en su mayoria
hacia la categoria “de acuerdo” ya que posee el mayor niimero de picos altos en correspondencia a la frecuencia absoluta, esto sefiala que en relacion con el
cumplimiento de objetivos institucionales, los/as servidores ptiblicos expresaron estar “de acuerdo” afirmando que segln su experiencia que se efectian en la
Unidad de Gestion de Desarrollo Humano, en relacion con el indicador motivacion personal, la categoria predominante es “de acuerdo” estos expresan sentirse
estimulados para realizar actividades que exige su cargo, nuevamente la categoria “de acuerdo” es la que mayor numero de frecuencia tiene en el indicador
mayor liderazgo en asignaciones de trabajo, es asi que conduce actividades en grupo mediante sus influencias y de interaccidn, en el indicador oportunidades
de desarrollo personal dentro de la institucion se declara su existencia, ya que manifestaron estar “de acuerdo”, en lo que corresponde al indicador aumento de
productividad laboral una inclinacion por la categoria “de acuerdo”, esto significa que durante los tltimos cinco afios esta se ha ido incrementando. Analizando
de forma total el grafico se observa que la inclinacion de la poblacion muestra es claramente hacia las categorias “de acuerdo”, pues los picos méas altos estan
en dicha categoria.
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4.2.3 Resultados de la Investigacion o Prueba de Hipotesis del departamento de
San Salvador

4.2.3.1 Prueba de Hipotesis de la Variable Independiente Y Dependiente No. 1

NUmero X Y X1 Y1 DI DF
de sujetos | Capacitacion | Motivacion XY | (X-Y)2
de Adultos Laboral
1 5 9 1,5 1 0,5 0,25
2 5 10 1,5 2,5 -1 1
3 6 10 3 2,5 0,5 0,25
22 13 15 20 18,5 1,5 2,25
23 13 16 20 27,5 -7,5 56,25
24 14 16 25,5 27,5 2 4
25 14 16 25,5 27,5 2 4
86 21 23 84,5 86,5 2 4
87 22 23 87,5 86,5 1 1
88 22 23 87,5 86,5 1 1
89 24 24 89 89,5 -0,5 0,25
90 25 24 90 89,5 0,5 0,25
Total 1,569.5
Formula:
6 d?
p=1-——7F—+
nn?-1)
6(1569.5)
P =2"900902 1)
B 14770
P =1-50@100-D
B 14770
P =1-50(8,099)
B 14770
P =1-538910

p =1-0.2026
p =0.7974

Interpretacion: Como el resultado de la prueba de correlacién de Spearman aplicado al
cuestionario dirigido a los funcionarios publicos del Ministerio de Educacion, Ciencia y
Tecnologia del Departamento de San Salvador, dio como resultado 0.79, lo que significa
una correlacion positiva muy fuerte para la hipdtesis No.1 se puede decir que la
Capacitacion de Adultos incide en alto grado sobre la Motivacion Laboral, ya que de esta
manera el personal se siente mas motivado a realizar las labores que les corresponden
dentro de la institucién. Por lo que, se enuncia la aprobacion de la hip6tesis No.1 y se

rechaza la hip6tesis nula.
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Prueba De Hipotesis De La Variable Independiente Y Dependiente De La hipotesis
Especifica No.2

Hipotesis De Investigacion

Las Metodologias de Capacitacion contribuyen al Clima Organizacional de los/as
servidores publicos capacitados por el departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacién, Ciencia y Tecnologia, de los departamentos de San Salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

Hipatesis Estadistica No.2

H1 Las Metodologias de Capacitacion contribuyen al Clima Organizacional de los/as
servidores publicos capacitados por el departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia, de los departamentos de San Salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019

H1: RXeY #0

HO Las Metodologias de Capacitacién no contribuyen al Clima Organizacional de los/as
servidores publicos capacitados por el departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia, de los departamentos de San Salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019

HO: RXeY =0
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4.2.3 Anélisis Descriptivo de la Variable Independiente Metodologias de Ensefianza-Aprendizaje de la Hipotesis Especifica N°2 Departamento
de San Salvador

INDICADOR

TOTALMEN

TE
EN

DESACUER

DO

EN

DESACUER

DO

DESACUERDO

NI EN

NI DE

ACUERDO

DE

ACUERDO

TOTALMENTE
DE ACUERDO

F

%

%

F

%

%

%

ANALISIS DEL CUESTIONARIO

ANALISIS DE LA GUIA DE
OBSERVACION

Estrategias de
Implementacion

0.04

0.09

19

0.21

47

0.52

11

0.12

Los/as servidores publicos manifiestan que las
acciones implementadas en los procesos
formativos si alcanzan el fin determinado, por
tanto, generan el aprendizaje deseado. En
cambio, algunos desconocen si se genera el
aprendizaje deseado ya que los resultado no
siempre se comunican a todos los funcionarios.

Las estrategias  metodologicas
identifican principios, criterios y
procedimientos que configuran la
forma de actuar del instructor en
relacion con la programacion,
implementacion y evaluacion del
aprendizaje deseado.

Seleccion de Recursos
Didacticos

0.03

0.08

21

0.23

44

0.48

14

0.15

Los participantes expresaron que gran parte de
los contenidos se puede interpretar debido a que
se seleccionan los recursos didacticos de
manera eficiente sin embargo varios de ellos
desconocen si se utilizan criterios de seleccion
para interpretar contenidos.

Si seleccionan  los  recursos
didacticos de manera correcta ya que
parten del andlisis de objetivos de
aprendizaje, actividades, seleccién
de contenidos, procedimientos de
aprendizajes y evaluacion.

Disefio de Actividades
Instruccionales

0.02

10

0.11

19

0.21

45

0.50

14

0.15

disefio de actividades

ahora  hien, algunos
desconocen si la planificacion de las
actividades formativas se organiza
detenidamente para saber qué es lo que se
pretende alcanzar y como se llevara a cabo.

Se confirma el
instruccionales,

Se observa que las actividades
instruccionales a través del cual se
crea un ambiente de aprendizaje, con
el objetivo de facilitar el desarrollo
de capacidades necesarias para
lograr ciertas tareas.

Fomento de la
Creatividad en procesos
formativos

0.03

0.04

21

0.23

45

0.50

17

0.18

En lo que respecta a los datos recopilados se
indica que con la ejecucion de la metodologia
se trabaja el pensamiento creativo sin embargo
algunas personas obvian si se fomenta en los
procesos debido a que consiste en el desarrollo
de nuevas ideas y conceptos.

Afortunadamente, los profesionales
disponen de herramientas y técnicas
que les guian para saber como
desarrollar la  creatividad en
capacitaciones por medio de
dinédmicas.

Grado de Interaccién
entre los Participantes

0.05

0.04

20

0.22

46

0.51

15

0.16

Al medir el indicador grado de interaccion entre
los participantes los individuos encuestados
mostraron un aumento de interaccion al
compararse con afios anteriores, sin embargo,
algunos expresan desconocer o no percibir el
aumento en actividades formativas que se
ejecutan reciprocamente.

Existe una constante interaccion con
los participantes en los procesos de
capacitacion ya que utilizan
dindmicas grupales y técnicas de
trabajo en equipo, se observa que el
papel de los sujetos es activo, ya que
sociabilizan y comunican.
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GRAFICO DE LOS INDICADORES CORRESPONDIENTE A LA VARIABLE INDEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS
ESPECIFICA NO.2
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DESACUERDO

Interpretacidn: En lo que respecta a la variable metodologias de ensefianza-aprendizaje, se observa un patron de seleccidn orientado en su mayoria hacia la
categoria “de acuerdo” ya que posee el mayor numero de picos altos en correspondencia a la frecuencia absoluta, en relacion al item estrategias de
implementacion, expresaron que estas favorecen a obtener el aprendizaje deseado, en relacion con el indicador seleccidn de recursos didacticos existe una
preferencia hacia la categoria “de acuerdo”, esto significa que se planifica y utilizan criterios de seleccion para organizar los elementos para la ensefianza en los
procesos de capacitacion, en lo correspondiente al disefio de actividades instruccionales marcaron en su mayoria la categoria “de acuerdo”, esto refleja la
planificacion sobre actividades formativas que se desean impartir incluye lo que pretende ensefiar, a quién esta dirigido y como se mejorara el proceso, en lo
que respecta al item fomento de la creatividad la mayoria de personas encuestadas manifestaron estar “de acuerdo” evidenciando que con la ejecucion de la
metodologia se trabaja el pensamiento creativo, los/as servidores publicos mostraron un favoritismo hacia la escala “de acuerdo” el indicador grado de interaccion
entre los participantes porque consideran existe algin grado de reciprocidad al momento de adquirir o aprender habilidades durante los procesos de preparacion
De acuerdo con los datos obtenidos se puede decir que, la tendencia que predomina es “de acuerdo” esto indica que las técnicas y procedimientos de capacitacion
son aceptables y favorables para el desarrollo de los/as funcionarios.

148



4.2.4 Anédlisis Descriptivo de la Variable Dependiente Clima Organizacional de la Hipotesis Especifica N°2 Departamento de San Salvador

INDICADOR

TOTALMENTE

EN

DESACUERDO

EN

DESACUERDO

NI EN

DESACUERDO NI
DE ACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE
DE ACUERDO

F

%

%

%

%

%

ANALISIS DEL CUESTIONARIO

ANALISIS DE LA GUIA DE
OBSERVACION

Aumento de la Satisfaccion
Laboral

0.02

11

0.12

21

0.23

37

0.47

19

0.21

Con base a lo observado en la tabla
aumento de la satisfaccion laboral se los/as
funcionarios aseverando que existe un
aumento en satisfaccion, aunque no se le
preste mucha atencion o no se logre
percibir en su totalidad.

Se percibe que el grado de
conformidad del empleado
respecto a su entorno y
condiciones de trabajo es
bueno, para la relacién con el
trabajo y depende de diversos
factores psicosociales.

Condiciones  Fisicas de

Trabajo

0.05

13

0.14

21

0.23

45

0.50

0.08

En cuanto a las condiciones fisicas de
trabajo, las personas trabajadoras afirman
que las condiciones fisicas si generan un
estado satisfactorio, pero no en su
totalidad, ya que se puede mejorar la
ventilacion en algunos Unidades.

Las condiciones fisicas en
general son buenas, sin
embargo, faltan mas zonas de
espera 'y el sistema de
ventilacion en algunas
Unidades se puede mejorar.

Interés por Resolver
Conflictos dentro de la
Institucion

0.03

0.09

27

0.30

42

0.46

0.09

Los datos sefialan que existe un interés por
resolver conflictos, aunque hay un
porcentaje se muestra indeciso en cuanto a
laresolucion satisfactoria de conflictos que
se origina en el ambiente laboral.

Pese a no tener una persona
encargada de ser un mediador
para  resolver  conflictos,
expresan que con el tiempo casi
todos se resuelven.

Reconocimiento del Trabajo
Individual y Grupal

0.07

0.05

23

0.25

40

0.44

15

0.16

El indicador reconocimiento del trabajo
individual y grupal fue seleccionado,
siendo evidente se reconoce el trabajo,
pero no en su totalidad ni en todas las
Unidades.

Los/as funcionarios expresan
gue en rara ocasiones el
personal administrativo
reconoce el trabajo individual y
grupal

Participacion en Procesos de
Toma de Decisiones

0.03

12

0.13

21

0.23

40

0.44

14

0.15

En lo que respecta a los datos recopilados
en el indicador participacion en procesos
de toma de decisiones existe participacion
para realizar una eleccion entre diversas
alternativas, aunque un bajo porcentaje
desconoce si se ofrece a todos los sujetos.

En la direccién departamental
de Educacion de San Salvador
la toma de decisiones en su
mayoria no se realizan de
manera participativa.
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GRAFICO DE LOS INDICADORES CORRESPONDIENTE A LA VARIABLE DEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA
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Interpretacion: En lo correspondiente a la recoleccion de datos de la Variable Clima Organizacional, se muestra una tendencia orientada hacia la categoria “de
acuerdo” por parte de los/as servidores publicos encuestados, primeramente se percibe un aumento durante los tltimos aflos en la satisfaccion laboral, debido a
que expresaron estar “totalmente de acuerdo” con ello se confirma el estado emocional y las actitudes positivas han incrementado en la direccion departamental,
en relacion con las condiciones fisicas de trabajo se encuentra que la mayoria de la poblacién muestral, sefiala estar “de acuerdo” esto refleja que los factores
ambientales son favorables para el rendimiento no obstante se puede perfeccionar, ademas se puede destacar la escala ““ de acuerdo” en el item de interés por
resolver conflictos en el trabajo, aunque no hay un cargo que desempefie la funcion de mediador para buscar alternativas de solucién la mayoria se solucionan
con el transcurso del tiempo, no obstante en el indicador el reconocimiento individual y grupal predomina la escala “de acuerdo” siendo evidente que se reconoce
las ocupaciones que se ejercen habitualmente las Unidades, no obstante la categoria “de acuerdo” se marcé mayoritariamente en el indicador participacion de
toma de decisiones, esto expresa que las decisiones se estan gestionando de forma eficiente los recursos comunes y buscando el desarrollo de las personas de la
manera mas cercana posible al interés general o de la mayoria.
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4.2.3.2 Prueba de Hipotesis de la Variable Dependiente E Independiente de la

Hipétesis Especifica No. 2

NUmero X Y X2 Y2 DI DF
de sujetos | Metodologia Clima XY | (X-Y)2
de Organizacional
Ensefianza
1 5 8 1 1 0 0
2 8 8 2,5 1 1,5 2,25
3 8 9 2,5 2 0,5 0,25
22 16 15 23,5 21 2,5 6,25
23 16 15 23,5 21 2,5 6,25
24 16 15 23,5 21 2,5 6,25
25 16 16 23,5 27,3 -3,83 14,69
86 25 23 88 85 3 9
87 25 24 88 88 0 0
88 25 24 88 38 0 0
89 25 24 88 38 0 0
90 25 25 88 90 -2 4
Total 1,666.81
Formula:
6 d?
p=1-——F7—=
nn2-1)
6(1666.8)
p=1——F"0—=
90(90%2 — 1)
_4 16,669,333.44
p= 90(8100 — 1)
_4 10,000.8
P = 27390(8,099)
_ 4 10,000.8
P = 2"728910
p =1-0.228
p =0.772

Interpretacion: Partiendo de los resultado de la prueba de correlacion de Spearman
aplicado al cuestionario dirigido a los funcionarios publicos del Ministerio de Educacion,
Ciencia y Tecnologia del Departamento de San Salvador, este dio como resultado 0.77
esto indica que existe una correlacion positiva muy fuerte para la hipotesis No.2 se puede
afirmar que la Metodologia de Ensefianza-Aprendizaje repercute en gran manera sobre
el Clima Organizacional, puesto que de esta manera el personal el aprende nuevas
estrategias de trabajo que le permiten establecer un ambiente mas adecuado para la
realizacion de labores dentro de la institucion. Por lo que, queda demostrado la aprobacion

de la hipotesis No.2 y se rechaza la hipétesis nula.
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Prueba de hipdtesis de la variable dependiente e independiente de la hipotesis

especifica no.3

HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Las Estrategias de Evaluacion de la capacitacion determinan las Competencias Laboral
de los/as servidores publicos capacitados en el Departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacién, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San Salvador, La

Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

HIPOTESIS ESTADISTICAS NO.3

H1 Las Estrategias de Evaluacion determinan las Competencias Laboral de los/as
servidores publicos capacitados en el Departamento de Desarrollo Humano del Ministerio
de Educacion, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San salvador, La Paz y

Chalatenango durante el afio 2019.

H1: RXeY #0

HO Las Estrategias de Evaluacion no determinan las Competencias Laboral de los/as
servidores publicos capacitados en el Departamento de Desarrollo Humano del Ministerio
de Educacion, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San Salvador, La Paz y

Chalatenango durante el afio 2019.

HO: RXeY =0
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4.2.5 Anélisis Descriptivo de la Variable Independiente Estrategias de Evaluacion de la Hipotesis Especifica N°3 Departamento de San Salvador

TOTALEI\I\IJIENTE DESACUERDO NI EN DE ACUERDO TOTALMENTE ANALISIS DE LA GUIA DE
DESACUERDO NI DE ACUERDO A
INDICADOR DESACUERDO DE ACUERDO ANALISIS DEL CUESTIONARIO OBSERVACION
F % F % F % F % F %
Los sujetos perciben que, durante el | Si se realiza la
1- Retroalimentacion  de proceso evaluativo, laretroalimentacion | retroalimentacion ~ ya  que
los Procesos de expresa opiniones que posibilitan la|expresa  opiniones, juicios
Ensefianza 3 9 a7 15 0.16 comprension de contenidos y aclaracion | fundados sobre el proceso de
0.03 0.09 16 0.17 0.52 ) inmediata de dudas, por otro lado, un | aprendizaje, con los aciertos y
porcentaje indica desconocer acerca de | errores, fortalezas y debilidades
la retroalimentacion en la evaluacion. | de los capacitantes.
e o el s e Pvecs | ) vt e I capitain
2- ng:;:;:g'oc;n deerlm_ogrcl):l alcanzados q en los  procesos 9 do | 5€ valorar la efectividad y la
Institucion 5 0.02 14 0.15 23 0.25 37 0.41 14 0.15 | capacitacion, pero no en su totalidad ya i;lcéi?tg;gr? Ifjni?ﬁfnearzisedsfsli
que indican desconocer si  se reﬁexiona éobre Iosq loaros
comprueban los éxitos obtenidos en | q 9
dicho proceso. alcanzados.
Expresan el mejoramiento de los|Se contempla que los/as
3-  Mejoramiento de los aprendizajes durante los Gltimos cinco | funcionarios plblicos
Aprendizajes en los/as afios, esto significa que la mayoria de | encargados de llevar a cabo los
; “hli 4 11 45 17 0.18 S A
Servidores Publicos 0.04 0.12 13 0.14 0.50 participantes comprueban el | procesos formativos identifican
' ' ' ' enriquecimiento en las  practicas | sus debilidades para enmendar
formativas. errores.
Se manifiesta que se analizan los Se aprecia que no existe una
4-  Formulacion de Juicios aciertos y desaciertos aun un porcentaje formulacion de juicios de valor
de Valor segin lof 1 13 45 15 0.16 |de mayoria de participantes omite u | P22 analizar  aciertos  y
Aprendido 0.01 0.14 16 0.17 0.50 ) obvia su manifestacion desaciertos plasmado en un
) instrumento de evaluacion.
Indica que considera de manera | Lareflexion sobre el proceso de
5- Reflexion Objetiva detenida independientemente de juicios | aprendizaje no es del todo
sobre el Proceso de personales, sin embargo, algunos | objetiva, debido a que
Aprendizaje 2 o002 9 0.09 17 | 018 | 4 [ o050 | 17 018 | servidores desconocen si al momento de | solamente el capacitador con
la evaluacion se reflexiona de manera | algunos participantes medita,
objetiva acerca del proceso formativo. | pero de manera subjetiva.
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GRAFICO DE LOS INDICADORES CORRESPONDIENTE A LA VARIABLE INDEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS
ESPECIFICA NO.3

80%

") 58%
< 500 52% 50%
< 60% 219% 43% 43% ’
§ 40% 33% 33% 33% 30%
o 17% o o )
2 20% L, 7% ae 7% 4w %5 o 7% o 7% % .
O% — R I SN I | — — R
Retroalimentacion de los Verificacidon de Logros AlcanzadosMejoramiento de los Aprendizajes Formulacion de Juicios de Valor Aumento de Productividad
Procesos Laboral

INDICADORES DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE

B TOTALMENTE m EN DESACUERDO NI EN DESACUERDO, NI DE ACUERDO H DE ACUERDO B TOTALMENTE DE ACUERDO
EN
DESACUERDO

Interpretacidn: En lo que respecta a la variable estrategias de evaluacidn, se observa un patron de seleccion por parte de los participantes orientado en su
mayoria hacia la categoria “de acuerdo” ya que tiene el mayor nimero de picos altas en correspondencia a la frecuencia absoluta, esto sefiala que en relacion al
item retroalimentacion de procesos la mayoria de funcionarios pablicos se inclind hacia la escala, posibilitan la comprension de contenidos y aclaracion inmediata
de dudas para que realice las correcciones necesarias con el objeto de mejorar su competencia, en lo que respecta al indicador verificacion de logros las personas
encuestadas expresa estar “de acuerdo”, esto indica que al formular criterios se puede constatar los logros de la capacitacion y constituye una herramienta de
evaluacion, en el siguiente item acerca del mejoramiento de los aprendizajes dijo estar “de acuerdo”, esto significa que en el proceso de mejoramiento de los
aprendizajes y de las actividades formativas tendientes a mejorar el nivel de logro de los aprendizajes, asimismo, al medir el indicador formulacion de juicios
de valor se obtuvo la categoria “de acuerdo” mayoritariamente esto refleja que se requiere para analizar aciertos y desaciertos, por otro lado, el items la reflexién
objetiva sobre el proceso de aprendizaje refleja una preferencia hacia la categoria “de acuerdo” esto significa que esta basada en la ausencia de prejuicios e

intereses personales.
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4.2.6 Andlisis Descriptivo de la Variable Dependiente Competencias Laborales de la Hipdtesis Especifica N°3 Departamento de San Salvador

NI EN
TOTALMENTE EN
INDICADOR PESACUERDO DESEA:gSER:'gONI PEACUERDO I’CET:CL"Y:"\';T‘;E OBSERVACION
DESACUERDO ANA”S'S
F % F % F % F % F %
Los sujetos marcaron las categorias “de [ La integracion de los diversos
1- Mayor Integraciéon de acuerdo” y “ni en desacuerdo ni de |saberes o areas de conocimiento
Conocimientos 1 loo1| 8 loo0s| 24 | 026 34 | o038 | 23 0.25 acuerdo” de respuestas a su favor, siendo | no siempre se logra durante los
) ) ) ) ) asi como manifiestan que la practica no | procesos  de  capacitacion
siempre garantiza su absoluta la|implementados por la Unidad de
comprension e integracion. Gestion de Desarrollo Humano.
Las categorias que sobresalen son “muy . .
e ” Los procesos formativos estan
2- Incremento de la de acuerdo” y “de acuerdo” de este modo | _ . .
Capacidad de Aplicar lo se manifiesta que los participantes si orientados hacia el saber hacer,
A " did P 003 5 005) 25 028 041 ractican a cerca de lo aprendido en los lo que confirma la aplicacion de
prenadido 3 37 P 0 apr habilidades basados en
20 0.22 |[procesos de capacitacion, esto es o )
: conocimientos con el fin de
importante porque cumplen con el .
L lograr los resultados previstos.
propésito clave.
Segln datos obtenidos se observa la|Si se evidencia el trabajo en
3- Trabajo en Equipo 22 realizacion de tareas particulares en|equipo en todas las Unidades, e
0 0.0 9 |po9| 14 0.15 45 0.50 0.24 equipo con el proposito de contribuir a un | incluso atiende si un funcionario
mismo fin. Nno se encuentra en su puesto.
En los procesos de capacitacion se | f .
4- Aptitud para realizar desarrolla la aptitud para realizar las Durar]te 0S procesos_ormanvos
P P tareas, no obstante, los encuestados se la aptitud para cumplir tareas no
Tareas en el Puesto de 0.01 0.09| 16 | 0.17 0.57 r e L se desarrolla completamente
Trabajo. 1 9 52 12 0.13 | mostraron indecisos acerca del desarrollo ues dependen de factores
de la aptitud para llevarlas a cabo las P P
internos y externos.
tareas.
Al medir el indicador desempefio laboral | EI Ministerio de Educacién,
5- Mayor Desempefio los individuos encuestados consideran | Ciencia y Tecnologia cuenta con
Laboral dentro de la 0.01 0.08| 14 | 0.16 0.48 que al efectuar sus funciones principales | un mapa funcional en el que se
Institucién 1 7 43 25 [ 0.28 [este se ve incrementado el rendimiento | identifica el proposito clave y
laboral. funciones constitutivas de los/as
trabajadores.
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GRAFICO DE LOS INDICADORES CORRESPONDIENTE A LA VARIABLE DEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA
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Interpretacidn: Con base al grafico de la variable competencias laborales los/as servidores publicos demostraron una tendencia notable por la escala “de
acuerdo”, ya que se observa que sobresalen en comparacion con el resto, en cuanto a la integracion de conocimientos la mayoria de la poblacion muestral percibe
una tendencia a aumentar, esto indica que cada vez se trabaja por atribuirle sentido a lo que se aprende en los procesos de capacitacion, por eso la categoria que
mayor nlmero de frecuencia obtuvo fue “de acuerdo”, en el item incremento de capacidad de aplicar lo aprendido, nuevamente la escala con mayor preferencia
es “de acuerdo” esto significa que se esta trabajando en aplicar los conocimientos y habilidades adquiridos en los procesos de capacitacién a los problemas y
situaciones de la vida real y laborales, en cuanto al indicador trabajo en equipo se observa un favoritismo por la categoria “de acuerdo” esto refleja que se pueden
cumplir los fines comunes mediante la realizacién de tareas particulares, por otro lado en el item aptitud para realizar tareas, la preferencia de los sujetos posee
una inclinacion hacia la escala “de acuerdo” esto sefiala que existe una disposicion por parte de los/as servidores publicos por realizar tareas que les permitan
adquirir conocimientos o desenvolverse adecuadamente en su trabajo, se destaca que la poblacién muestral tiene una preferencia a estar “de acuerdo” con esto

se sefiala que al efectuar las funciones que exige su cargo el desempefio laboral incrementa debido a que se tiene una idea clara de lo que deben hacer.
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4.2.3.3 Prueba de Hipotesis de la Variable Independiente y Dependiente de la
Hipotesis Especifica No. 3

NUmero X Y X3 Y3 DI DF
de sujetos | Estrategias de | Competencias XY | (X-Y)2
Evaluacién Laborales
1 5 8 1,0 1 0,0 0,00
2 8 10 2,0 1,5 0,5 0,25
3 10 10 4,0 1,5 2,5 6,25
22 15 16 22,5 21,5 1,0 1,00
23 15 16 22,5 21,5 1,0 1,00
24 15 16 22,5 21,5 1,0 1,00
25 16 17 25,5 25,5 0,0 0,00
86 25 25 88,0 87 1,0 1,00
87 25 25 88,0 87 1,0 1,00
88 25 25 88,0 87 1,0 1,00
89 25 25 88,0 87 1,0 1,00
90 25 25 88,0 87 1,0 1,00
Total 1,969.71
Formula:
6 d?
p=1-——7F—+
nn2-1)
_ . 6(3,879,757.48)
P =100z
3 23,278,544.90
P =1"50@100-D
3 23,278,544.90
P =1""50(8,099)
23,278,544.90
p=1-
728,910

p =1-0.3193
p =0.6807

Interpretacion: Segun los datos arrojados en la prueba de correlacién de Spearman
aplicado al cuestionario dirigido a los funcionarios publicos del Ministerio de Educacion,
Ciencia y Tecnologia del Departamento de San Salvador, este dio como resultado 0.68,
esto muestra una correlacion positiva considerable para la hipdtesis No.3 por lo que se
puede afirmar que la Evaluacién de Procesos de Aprendizaje incide en alto grado sobre
las Competencias Laborales , ya que de esta manera el personal esta siendo evaluado y
sabe cdmo han estado, como estan y hacia donde van en sus procesos de trabajo y esto
permite ser mas competentes en su trabajo. Por lo que, se afirma la aprobacion de la
hipdtesis No.3 y se rechaza la hipétesis nula.
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4.4 Prueba de Hipotesis de la Variable Independiente y Dependiente de la Hipotesis
Especifica no.1 Departamento de La Paz

Hipotesis de Investigacion

La Capacitacion de Adultos repercute en la Motivacion Laboral de los/as
servidores publicos capacitados por el Departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacién, Ciencia y Tecnologia, de los departamentos de San Salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

Hipotesis Estadistica No. 1

H1 La Capacitacion Adultos repercute en la Motivacion Laboral de los/as
servidores publicos capacitados por el Departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San Salvador, La

Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

H1: RXeY #0

HO La Capacitacion Adultos no repercute en la Motivacion Laboral de los/as
servidores publicos capacitados por el Departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacidn, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San Salvador, La

Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

HO: RXeY = 0
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4.4.1 Anélisis Descriptivo de la Variable Independiente Capacitacion de Adultos de la Hipdtesis Especifica N°1 Departamento de La Paz

TOTALMENTE

EN

NI EN

EN DESACUERDO | DESACUERDO NI DE ACUERDO TD‘ETA\&TEEFTSS L ANAL|S|S DE LA GUiA DE
DESACUERDO DE ACUERDO P
INDICADOR ANALISIS DEL CUESTIONARIO OBSERVACION
F % F % F % F % F %
La poblacion muestral de Los/as Se d qbs_erva que los dque}l\éos
- L, servidores publicos a través de los pedagogicos s?nD_ _[ser|1a 0s
Disefio y Red_ac<_:|on resultados conseguidos manifiestan conjulntamente conlapllrecion re?jo
de  Objetivos que en la Direccién de Desarrollo [ 3¢ Plasman €n €l -Flan Anual O€
Pedagdgicos 3 0.06 8 0.15 17 0.32 o5 0.46 1 0.02 | Humano se disefia de manera conjunta Capagltacmn y se ade_cuan a las
) los objetivos de capacitacion con la necesidades que se requieren atender
Unidad de Gestion, aunque hay un por parte del ~Departamento de
h e L Capacitaciones en la departamental de
porcentaje que muestra indecision. L
a Paz.
Segln los resultados obtenidos en el Egugggitgrrppli:igﬁgiael MIPI'IeS(t:?lrcl)?o ?Z
Estructuracion de Lr\]/cijiiiidcci); quueeseS ie(?ii[s amcidge?:c?\isg brinda el afooyo técnicoillprofesionaﬁ a
Contenidos de| 1 0.02 1 0.02 7 0.13 40 0.74 5 0.09 |y profesignal para defar¥ollar los [ 3Y3 empleados de_bldc_), a que los
Capacitacion contenidos en los procesos de Procesos de capacitacion se busca
capacitacion a pesar de que algunos mejorar - conocimientos, habilidades,
: h ! - actitudes y conductas en sus puestos de
sujetos manifestaron estar indecisos. .
trabajo.
De acuerdo a los datos obtenidos por | La modalidad que prevalece en el
Modalidad de las personas encuestadas y realizando | Ministerio es la presencial para poder
implementacion  de su debido andlisis indica que los | dirigir el aprendizaje por medio del
plan de capacitacién o [00f 3 |006]| 7 013 | 30 [ 057 [ 14 | 0.30 |procedimientos  especiales para | capacitador, este aclara, comunica
realizar la accion formativa facilitan el | ideas y experiencias, seguido de la
intercambio de experiencias modalidad semipresencial
Administracion Eficaz Lo cual indica que Ios/_as funcionarios Durante los procesos de capacitacion
de Tiempos y Tareas encues_tgdos que  integraron la | el tiempo se distribuye de_acuer_doalo
durante al o 1 1 10 poblacmn, muestrgl, afirman que hay | que se desea fgrmaya la intensidad de
Capacitacion 0.0 0.01 0.20 32 0.59 0.19 [una gestion del tiempo y actividades | la Iat_)or, varia entre 6 a 8 horas
adecuada. repartidos semanalmente
Los /as servidores publicos afirma que | Se observa en los procesos formativos
Area de Dominio de se consigue t'rgbajar todos Ios_ nive_lgs que se implemgntan se busc_a _trabajar
Aprendizaje enl 0 0.0 3 | 0.06 10 0.19 19 0.35 22 0.41 |[de comprension durante la ejecucion | las diferentes areas de dominio estas
L de los procesos de capacitacion, puesto | son areas de la personalidad, las cuales
procesos de formacion . . . . o ”
que esto les permite realizar de mejor | gjecutan una estrategia instruccional.
manera sus labores
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GRAFICO CORRESPONDIENTE A LOS INDICADORES DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS
ESPECIFICA N.1

80% 74%
0

2 0% 57% 59%
0 o 46%
5] 41%
8 40% 32% 30% 35% "
> 0, 0, 0,
2 o 15% 13% 9% o 13% 20% 19% . 19%
e ° 6% 2% 2% 2% 0% 6% . 0% 2% 0% 6%
0% | || -
Disefio y Redaccion Estructuracion Modalidad Administracién Area de Dominio
de Objetivos de de eficas de tiempos de Aprendizaje
pedagogicos contenidos implementacién y tareas

indicadores de la variable independiente

B TOTALMENTE M EN DESACUERDO NI EN DESACUERDO NI DE ACUERDO H DE ACUERDO B TOTALMENTE DE ACUERDO
EN
DESACUERDO

INTERPRETACION: De acuerdo con los datos recolectados en la grafica, en lo que respecta a la variable procesos de capacitacion, la poblacion
muestral manifestd una clara tendencia en favor de la categoria “de acuerdo” pues es este el pico sobresaliente en la frecuencia de items,
manifestandose de esta manera, la ejecucion de procesos formativos, debido a que cuentan con una politica de capacitacion y desarrollo, ahora bien
en relacion con el indicador disefio y redaccion de objetivos pedagogicos, la poblacidn muestral refleja una tendencia hacia la categoria “de
acuerdo”, manifestando la realizacion de estos de manera conjunta, en la pregunta 1, en lo correspondiente a la estructuracion de contenidos, la
mayoria de encuestados expreso estar “de acuerdo”, esto significa que se ofrece apoyo técnico y profesional para la organizacion de contenidos,
ahora bien, en relacion a la modalidad de implementacion de los procesos de capacitacion la mayoria de personas expresan estar “de acuerdo” ya
que en la modalidad presencial es la predominante, en relacion con la administracion de tiempos y tareas los individuos indican que estar “de
acuerdo” con la gestion de tiempo y tareas en procesos de capacitacion, con respecto a las areas de dominio de aprendizajes existe una amplia
inclinacion hacia la categoria “de acuerdo” afirmando que se trabajan la areas cognoscitiva, afectiva y psicomotor. Analizando de forma total el
grafico se observa que una inclinacion de la poblacidn muestra es claramente hacia las categorias “de acuerdo”, pues los picos mas altos estan en
dichas categorias.
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4.4.2 Anélisis Descriptivo de la Variable Independiente Motivacion Laboral de la Hipdtesis Especifica N°1 Departamento de La Paz

NIEN
TOTALMENTE EN DESACUERDO
TOTALMENTE < p
EN DESACUERDO NI DE DE ACUERDO a ANALISIS DE LA GUIA DE
INDICADOR DEACUERDO ANALISIS DEL CUESTIONARIO =
DESACUERDO ACUERDO OBSERVACION
F % F % F % F % F %
eEQarr:i?]aéq(l)Jse r:pecg’lemie;torz dé:f: Segun lo observado los objetivos se
o . . cumplen, pero no en su totalidad, ni en
Cumplimiento de realmente  los sujetos perciben el . .
Objet)ivos 1 .02 |4 0.07 |7 0.13 |22 0.41 |20 0.37 cumplimiento deJ Iosp objetivos los plazos fijados, ademas _del_x;n
Institucionales institucionales pues esto se ve | coear el plan anual de capacitacion
. P o trabajar en funcion de lo que se
reflejado en todas las actividades que lantean
se van cumpliendo en la Institucion. P '
. A nivel grupal En la institucion se
Los valores obtenidos acerca del - .
indicador planteado demuestran que obser_va motivados a la mayoria de los
Motivacion Personal existe una motivacion personal pues se ér%%?i%ciloz‘gsciFtcjieeSt\?erqueer%Stﬁaesoturgz
en Funcionarios 0.0 0.04 | 14 | 0.26 0.56 refleja que los/as servidores en gran ue estan estar asaﬁdpo or l)J/n mal
- ) 2 ) ) 30 ) 8 0.15 | cantidad tienen un estado emocional y g Pz P
Publicos : mental  necesario para  poder momento, y los directores no prestan
. - atencién a la causa y valorar al
Ssrsacr)rollar las acciones que exige su empleado dejando de lado el talento
90. Humano.
. Los individuos encuestados -
Moy Lo o oxrearn que 1a capsidad | 08 2031 st e e
'?Sb o acones €8 liderazgo se ha incrementado  en demés para odefcum lir con trabajos
rabajo 00| 5 (009 6 | 011 25 0.46 18 0.33 |relacion con las asignaciones de saﬁisfa?:er Iasp necesidaéles
trabajo pues esto se ve reflejado en la yrofesionales ue exige la institucion
realizacion de las distintas actividades | P qb’ €xig | trabai
dentro de la Institucion pues y que son basicas en el trabajo.
Oportunidades de ;,Snﬁ giiﬂggan?auﬁiﬁlels?:hcsggr%i/;?izsg: Aplican politicas y estrategias que
paricignes tenen oportnicaces ce | VO 3 10 B o
entro - de als 09 (1 0.02 |7 0.13 |23 0.43 |18 0.33 | esarrollo profesional dentro de la . P
Institucion institucion oportunidades.
La poblacién muestral consideran que - - .
Qurgentt_o idad Lab del si ha aumentado la productividad en E%Jr(;sl ur:grr;]c;s ag?;;ﬁegirgguggt\gt?::
dentro e I 1 20 27 las  Unidades ~ del  Ministerio de | ST 1O 1 BATEC S dirgida
Ient'io e a 0.02 002 5 0.09 0.37 0.50 | Educacion pues hay un aumento en el siem ?e a aumentar. aunaue ng al
nstrtucton desarrollo de programas y los la ritmop ue se desea ' g
eficacia i eficiencia se ve acrecentada. g '
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GRAFICO CORRESPONDIENTE A LOS INDICADORES DE LA VARIABLE DEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS
ESPECIFICA N.1

56%

60% o 50%
20% A1% 379, - 43% 37%
40% 33% 33%
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20% To5 3% I . 1% 9% 11% I 9% 13% 9%
10% 2% 0% 4% . 0% 2% 2% 2%
0% — [ | -
Cumplimiento de Objetivos Motivacién Personal Mayor Liderazgo en las Oportunidades de desarrollo Aumento de Productividad Laboral
Institucionales Asignaciones de Trabajo personal dentro de la Instituciéon
B TOTALMENTE EN DESACUERDO NI EN DESACUERDONI DE B DE ACUERDO B TOTALMENTE DE ACUERDO
EN ACUERDO
DESACUERDO

Interpretacidn: En lo que respecta a la Variable Motivacidn Laboral, se muestra un patrén de seleccion por parte de los participantes orientado en su
mayoria hacia la categoria “de acuerdo” ya que posee el mayor nimero de picos altos en correspondencia a la frecuencia absoluta, esto sefiala que en relacion
con el cumplimiento de objetivos institucionales, los/as servidores publicos exteriorizaron estar “de acuerdo” afirmando que seglin su experiencia que se efectiian
en la Unidad de Gestion de Desarrollo Humano, en relacion con el indicador motivacion personal, la categoria predominante es “de acuerdo” estos expresan
sentirse estimulados para realizar las actividades que exige su cargo, nuevamente la categoria “de acuerdo” es la que mayor numero de frecuencia tiene en el
indicador mayor liderazgo en asignaciones de trabajo, es asi que conduce actividades en grupo mediante sus influencias y de interaccién, en el indicador
oportunidades de desarrollo personal dentro de la institucion se declara su existencia, ya que sefialaron estar “de acuerdo”, en lo que corresponde al indicador
aumento de productividad laboral una inclinacion por la categoria “totalmente de acuerdo”, esto significa que durante los ultimos cinco afios esta se ha
incrementado mostrando asi eficiencia en los recursos humanos que producen bienes y servicios. Analizando de forma total el grafico se observa que la

inclinacion de la poblacion muestra es claramente hacia las categorias “de acuerdo”, pues los picos mas altos estan en dicha categoria.
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4.4.5.1 Prueba de Hipotesis de la Variable Independiente y Dependiente No. 1

NUmero X Y X1 Y1 DI DF
de sujetos | Capacitacion | Motivacion X-Y (X-Y) 2
de Adultos Laboral
1 11 9 1 1 0,00 0,00
2 12 10 2 2 0,00 0,00
3 13 11 3 3 0,00 0,00
22 19 20 18,5 19,5 -1,00 1,00
23 19 20 18,5 19,5 -1,00 1,00
24 19 20 18,5 19,5 -10,50 110,25
25 19 21 18,5 29 2,00 4,00
50 22 24 50,5 51,5 -1,00 1,00
51 22 24 50,5 51,5 -1,00 1,00
52 22 24 50,5 51,5 -1,00 1,00
53 22 24 50,5 51,5 -1,00 1,00
54 23 25 54 54 0,00 0,00
Total 452.50
Formula:
6 d?
p=1-—F7—=
nn?-1)
6(452)
p 54(54% — 1)
—1 1,225
P = 7502916 -1)
_4 1,225
P = 7 54(2915)
_4 1,225
P =2"157.210
p=1-0.078
p =0.922

Interpretacion: Como el resultado de la prueba de correlacion de Spearman
aplicado al cuestionario dirigido a los funcionarios publicos del Ministerio de Educacion,
Ciencia y Tecnologia del Departamento de La Paz, dio como resultado 0.92, lo que
significa que existe una correlacion positiva perfecta para la hipotesis No.1, asimismo se
puede decir que la Capacitacion de Adultos incide en alto grado sobre la Motivacion
Laboral, ya que de esta manera el personal se siente mas motivado a realizar las labores
que les corresponden dentro de la institucién. Por lo que, se enuncia la aprobacion de la
hipdtesis No.1y se rechaza la hipétesis nula.
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Prueba de Hipotesis de la Variable Independiente y Dependiente de la Hipotesis

Especifica No.2

Hipotesis de Investigacion

Las Metodologias de Capacitacion contribuyen al Clima Organizacional de los/as
servidores publicos capacitados por el departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacién, Ciencia y Tecnologia, de los departamentos de San Salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

Hipotesis Estadistica No.2

H1 Las Metodologias de Capacitacion contribuyen al Clima Organizacional de
los/as servidores publicos capacitados por el departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia, de los departamentos de San Salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019

H1: RXeY #0

HO Las Metodologias de Capacitacion no contribuyen al Clima Organizacional de
los/as servidores publicos capacitados por el departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia, de los departamentos de San Salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019

HO: RXeY =0
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4.4.3 Anélisis Descriptivo de la Variable Independiente Metodologia de Ensefianza-Aprendizaje de la Hipdtesis Especifica N°2

Departamento de La Paz

INDICADOR

TOTALMENTE
EN
DESACUERDO

EN
DESACUERDO

NI EN

DESACUERDO NI
DE ACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE
DE ACUERDO

F %

F %

F

%

%

F

%

ANALISIS DEL
CUESTIONARIO

ANALISIS DE LA GUIA DE
OBSERVACION

1. Estrategias de
Implementacion

3 |0.06

0.09

26

0.48

20

0.37

Segun los datos obtenidos del
indicador,  los/as  servidores
publicos manifiestan que las
acciones implementadas en los
procesos formativos si alcanzan su
fin  determinado, por tanto,
generan el aprendizaje deseado.

Las estrategias metodolégicas
identifican principios, criterios y
procedimientos que configuran la
forma de actuar del instructor en
relaciéon con la programacion,
implementacion y evaluacion del
aprendizaje deseado.

2. Seleccion de
Recursos Didacticos

0.02

0.04

0.09

22

0.41

24

0.44

El indicador que se esta midiendo
manifiesta que los participantes
expresaron que gran parte de los
contenidos se ejecutan pues esto
interpreta debido a que se
seleccionan los recursos didacticos
de manera eficiente para luego ser
impartidos.

Si seleccionan los  recursos
didacticos de manera correcta ya
que parten del analisis de objetivos
de aprendizaje, actividades,
seleccion de contenidos,
procedimientos de aprendizajes y
evaluacion.

3. Disefio de
Actividades
Instruccionales

3 |0.06

1 |0.02

0.07

30

0.56

16

0.30

La poblacién muestral manifiesta
segin datos obtenidos que el
disefio de actividades
instruccionales si se lleva a cabo,
esto indica que la planificacion de
las actividades formativas se
organiza de forma detenida.

Se observa que las actividades
instruccionales a través del cual se
crea un ambiente de aprendizaje,
con el objetivo de facilitar el
desarrollo de capacidades
necesarias para lograr ciertas
tareas.

4. Fomento de la
Creatividad en
procesos formativos

0.02

0.06

0.07

21

0.39

25

0.46

En lo que respecta a los datos
recopilados en el instrumento la
ejecucion de la metodologia se
trabaja el pensamiento creativo en
los procesos de capacitacitacion..

Afortunadamente, los
profesionales disponen de
herramientas y técnicas que les
guian en cémo desarrollar la
creatividad en capacitaciones.

5. Grado de Interaccion
entre los Participantes

0.04

0.09

0.06

28

0.52

16

0.30

Al medir el indicador los
individuos encuestados muestran
que durante los procesos de
capacitacion existe un aumento de
interaccion al compararse con afios
anteriores pues la participacion es
mucho mayor y el trabajo exige
interactuar ente compafieros .

Existe una constante interaccion
con los participantes en los
procesos de capacitacion ya que
utilizan dinamicas grupales y
técnicas de trabajo en equipo, se
observa que el papel de los sujetos
es activo, ya que sociabilizan y
comunican.
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GRAFICO DE LOS INDICADORES CORRESPONDIENTE A LA VARIABLE INDEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS

ESPECIFICA NO.2

26% 52%

60% 48% 46%

@ 41% 44% 9
8 37% 39%
S a0% ° 30% ’ 30%
(]
=]
w- 0% | | — — [ [—— — |
Estrategias de Implementacion Seleccidn de Recursos Disefio de Actividades Fomento de la Creatividad Grado de Interaccidn entre los
Instruccionales Participantes
indicadores de la variable independiente
H TOTALMENTE H EN DESACUERDO NI EN DESACUERDO, NI DE ACUERDO m DE ACUERDO B TOTALMENTE EN DESACUERDO
EN
DESACUERDO

Interpretacidn: En lo que respecta a la variable metodologias de capacitacion, se observa un patron de seleccion orientado en su mayoria hacia la
categoria “de acuerdo” porque posee el mayor nimero de picos altos en correspondencia a la frecuencia absoluta, en relacion al item estrategias de
implementacion, expresaron que estas favorecen a obtener el aprendizaje deseado, en relacidon con el indicador seleccion de recursos didacticos existe una
preferencia hacia la categoria “muy de acuerdo”, esto representa que se planifica y utilizan criterios de seleccion para organizar los elementos para la ensefianza
en los procesos de capacitacion, en lo correspondiente al disefio de actividades instruccionales marcaron en su mayoria la categoria “de acuerdo”, esto manifiesta
la planificacidon sobre actividades formativas que se desean impartir incluye lo que pretende ensefiar, a quién esta dirigido y como se mejorara el proceso, en lo
que respecta al item fomento de la creatividad la mayoria de personas encuestadas manifestaron estar “muy de acuerdo” demostrando que con la ejecucién de
la metodologia se trabaja el pensamiento creativo, los/as servidores pablicos mostraron una inclinacion hacia la escala “de acuerdo” el indicador grado de
interaccién entre los participantes porque consideran existe algin grado de reciprocidad al momento de adquirir o aprender habilidades durante los procesos de
preparacion De acuerdo con los datos obtenidos se puede decir que, la tendencia que predomina es “de acuerdo” esto indica que las técnicas y procedimientos

de capacitacion son aceptables y favorables para el desarrollo de los/as funcionarios.
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4.4.4 Andlisis Descriptivo de la Variable Dependiente Clima Organizacional de la Hipotesis Especifica N°2 Departamento de La Paz

TOTALMENTE EN NIEN TOTALMENTE
EN DESACUERDO | DESACUERDO NI DE ACUERDO < ANALISIS DE LA GUIA DE
DE ACUERDO 2
INDICADOR DESACUERDO DE ACUERDO ANALISIS DEL CUESTIONARIO OBSERVACION
F % F % F % F % F %
Aumento de la De acuerdo con el indicador en estudio | Segin lo observado se percibe que el
Satisfaccion Laboral la poblacion muestral afirma el | grado de conformidad del empleado
0 3 18 27 0.50 aumento de la satisfaccion laboral los/as | respecto a su entorno y condiciones de
0.0 0.06 6 0.11 0.33 : funcionarios publicos confirman que | trabajo es bueno, para la relacién con el
existe un buen clima laboral y por lo | trabajo y depende de diversos factores
tanto se refleja aumento en satisfaccion. | psicosociales.
Condiciones Fisicas de En cuanto a las condiciones fisicas de De acuerdo a la observacion las
. : L B condiciones fisicas de la Institucion en
Trabajo trabajo, los/as funcionarios publicos eneral son buenas. pues cuentan con
afirmaron que, si generan un estado gspacios sin embaréopfaltan mas zonas
satisfactorio, pero no en su totalidad, ya ! ' .
0.04 0.09| 11 0.20 30 0.57 6 0.11 i N de espera para las personas visitantes
2 > gue se pued_e mejorar a ventilacion en el sisF;emap de venﬁilacic’m en alguna)sf
algunos Unidades puesto que en esta : -
departamental no todas las unidades Unidades se puede mejorar pues las altas
cuentan con aire acondicionado temperaturas generan sofoca en el
' empleado.
Intere_s por Resolver Tamblen los syjetos dleror_1 respuesta gl En cuanto a este indicador se observa
Conflictos dentro de la indicador y sefialan que existe un interés que, la Institucién no tiene una persona
Institucion Egrpgerizlnvtgelgzecgenmlf(tagtsr’a?rj]gggies :2?1/ encargada de ser mediador para resolver
2 o004l 3 |oos| 11 0.20 28 0.52 10 0.19 - .. | conflictos, expresan que con el tiempo
) ) ’ ’ cuanto a si se llega a la @OIUC'O” los pocos problemas que se generan se
satisfactoria de estos que se originaen el resuelven casi todos
ambiente laboral. '
Recon_ocimier)tq del La poblacion muestral dio respuesta al | Los/as funcionarios expresan que en rara
Trabajo Individual y indicador en estudio siendo evidente | ocasiones el personal administrativo
Grupal 3 4 25 15 0.28 | que se reconoce las ocupaciones que se | reconoce el trabajo individual y grupal,
0.06 007 7 0.13 0.46 ejercen habitualmente las Unidades. puesto que de estos temas poco se habla
Participacion en En lo que respecta a los datos|En la direccion departamental de
Eroge_sos de Toma de recopilados en el indicador participacion | Educacién de La Paz la toma de
ecisiones ici ici ' i
en procesos de toma de decisiones las | decisiones en su mayoria no se realizan
3 1006 2 1004} 7 0.13 27 0.50 15 0.28 personas encuestadas ratifican que|de manera participativa pues esta ya
existe participacion para realizar una | viene elaborada por los Directores ellos
eleccion entre diversas alternativas. solo se acomodan a lo que estos dicen.
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GRAFICO DE LOS INDICADORES CORRESPONDIENTE A LA VARIABLE DEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA

NO.2
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Indicadores de la variabla dependiente

B TOTALMENTE  EN DESACUERDO NI EN DESACUERDO,NI DE ACUERDO B DE ACUERDO B TOTALMENTE EN DESACUERDO
EN
DESACUERDO

Interpretacidn: En lo correspondiente a la recoleccidn de datos de la variable clima organizacional, se muestra una tendencia orientada hacia la categoria
“de acuerdo” por parte de los/as servidores publicos encuestados, primeramente se percibe un aumento durante los ultimos afios en la satisfaccion laboral, debido
a que expresaron estar “totalmente de acuerdo” con ello se confirma el estado emocional y las actitudes positivas han incrementado en la direccion departamental,
en relacion con las condiciones fisicas de trabajo se encuentra que la mayoria de la poblacion muestral, sefiala estar “de acuerdo” esto refleja que los factores
ambientales son favorables para el rendimiento no obstante se puede perfeccionar, ademas se puede destacar la escala “ de acuerdo” en el item de interés por
resolver conflictos en el trabajo, aunque no hay un cargo que desempefie la funcion de mediador para buscar alternativas de solucién la mayoria se solucionan
con el transcurso del tiempo, no obstante en el indicador el reconocimiento individual y grupal predomina la escala “de acuerdo” siendo evidente que se reconoce
las ocupaciones que se ejercen habitualmente las Unidades, no obstante la categoria “de acuerdo” se marcé mayoritariamente en el indicador participacion de
toma de decisiones, esto expresa que las decisiones se estan gestionando de forma eficiente los recursos comunes y buscando el desarrollo de las personas de la

manera mas cercana posible al interés general o de la mayoria.
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4.4.5.2 Prueba de Hipotesis de la Variable Independiente y Dependiente no.2

NUmero X Y X2 Y2 DI DF
de Metodologias Clima X-Y | (X-Y)
sujetos de Organizacional 2
Capacitacion
1 8 6 1 1 0 0
2 10 11 2 2 0 0
3 14 12 5 3 2 2
22 21 19 22,5 23 -1 0
23 21 19 22,5 23 -1 0
24 21 19 22,5 23 -1 0
25 21 20 22,5 27,5 -5 25
50 24 23 50,5 47 4 12
51 24 23 50,5 47 4 12
52 24 24 50,5 52,5 -2 4
53 24 24 50,5 52,5 -2 4
54 25 25 54 54 0 0
Total 604.25
Formula:
6y d?
p=1-——7—+
nn2-1)
6(604)
p 54(542 — 1)
4 1,225
P ="5002916-1)
1 2,188
P =" 5a(2915)
4 2,188
P =2"157.410
p =1-0.139
p =0.861

Interpretacion: Partiendo de los resultado de la prueba de correlacion de
Spearman aplicado al cuestionario dirigido a los funcionarios publicos del Ministerio de
Educacion, Ciencia y Tecnologia del Departamento de La Paz, este dio como resultado
0.86 esto indica que existe una correlacion positiva muy fuerte para la hipotesis No.2,
ademas se puede afirmar que la Metodologia de Ensefianza-Aprendizaje repercute en
gran manera sobre el Clima Organizacional, puesto que de esta manera el personal el
aprende nuevas estrategias de trabajo que le permiten establecer un ambiente mas
adecuado para la realizacion de labores dentro de la institucién. Por lo que, queda
demostrado la aprobacion de la hipdtesis No.2 y se rechaza la hipétesis nula.
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Prueba de Hipotesis de la Variable Dependiente e Independiente de la Hipdtesis

Especifica no.3

Hipotesis de Investigacion

Las Estrategias de Evaluacion de la capacitacion determinan las Competencias
Laboral de los/as servidores publicos capacitados en el Departamento de Desarrollo
Humano del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San

Salvador, La Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

HIPOTESIS ESTADISTICAS NO.2

H1 Las Estrategias de Evaluacion determinan las Competencias Laboral de los/as
servidores publicos capacitados en el Departamento de Desarrollo Humano del Ministerio
de Educacion, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San salvador, La Paz y

Chalatenango durante el afio 2019.

H1: RXeY #0

HO Las Estrategias de Evaluacién no determinan las Competencias Laboral de
los/as servidores publicos capacitados en el Departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacién, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San salvador, La

Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

HO: RXeY =0
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4.4.5 Anélisis Descriptivo de la Variable Independiente Estrategias de Evaluacion de la Hipétesis Especifica N°3 Departamento de La Paz

TOTALMENTE EN NI EN TOTALMENTE
EN DESACUERDO | DESACUERDONI | DE ACUERDO < ANALISIS DE LA GUIA DE
INDICADOR DESACUERDO e e DE ACUERDO ANALISIS DEL CUESTIONARIO OBSERVACION
F % F % F % F % F %

. ., En lo que respecta a los datos|Segin los datos arrojados por la guia de
Retroalimentacion examinados en este item, la poblacion | Observacion la integracion de los
‘ée I(ZS Procesos de 0.02 0.07| 9 0.17 0.41 muestral indica que realmente los gcl)\r/\%fior;ient?birgs sier%prearggs Iog?:

nsefianza j i
1 4 22 18 0.33 |sujetosp erciben que, durante_ el PrOCe30 1 girante los procesos de capacitacion
evaluativo, se hace la retroalimentacion | . -
- - implementados por la Unidad de
pues es_to posibilitan I_alco_mpren_smn de Gestion de Desarrollo Humano, esto
contenidos y aclaracion inmediata de | yapido a que hay muchos que no estan
dudas. dispuesto a captar todo el aprendizaje.
e Los valores obtenidos acerca del | De acuerdo a lo observado por el
Verificacion de indicador planteado demuestran que se | equipo de investigacion, los procesos
Logros Alcanzados 0.04 0.07 2 0.04 0.52 logran los conocimientos esto refleja | formativos estan orientados hacia el
en la Institucion 2 ’ 4 ’ ) 28 ) 18 1033 que los/as  servidores  publicos | saber hacer, lo que confirma la
consideran que se verifican los logros | aplicacién de habilidades con el fin de
alcanzados en los procesos de | lograr los resultados previstos en la
capacitacion. institucion .

Meioramiento de los Los individuos e,nc_uestad_os expresan | Con los Qatos _recopilgdosa_ltravés de _Ia

) L que durante los Gltimos cinco afios se [ observacion si se evidencia el trabajo
Aprendizajes en 0.04 0.09 1 0.02 0.43 han mejorado los aprendizajes, esto se | en equipo en todas las Unidades, que
loslas  Servidores| 2 5 23 23 | 0.43 |ve reflejado en el enriquecimiento de | tiene la institucion e incluso atiende si
PUblicos las précticas formativas, ya que S€ ha | un funcionario no se encuentra en su

desarrollo intelectual o nivel de | puesto pue se cuenta con un formato de

conocimientos. actividades bésicas para ser mas eficaz.

L, Se puede destacar que el indicador | Durante los procesos formativos la

Formulacion de formulacion de juicios de valor la|aptitud para cumplir tareas no se

Juicios de Valor| 1 0.02 3 007! s 0.09 0.50 18 0.33 poblacion muestral manifiesta que se | desarrolla completamente pues esto

seglin lo Aprendido ) ) ) 27 ) analizan los aciertos y desaciertos | dependen de multiples factores internos
durante los procesos formativos. y externos.

., . Se puede sefialar que la poblacion | ElI Ministerio de Educacion, Ciencia y
Reflexion  Objetiva muestral de los/as servidores ptblicos | Tecnologia cuenta con un mapa
sobre el Proceso de 0.02 0.07| s 0.09 0.58 indica que al momento de realizar la | funcional en el que se identifica el
Aprendizaje 1 ' 3 ' ' 29 ' 16 | 0.30 |evaluacion se reflexiona de manera propdsito  clave y  funciones

detenida y objetivamente sobre el | constitutivas de los/as trabajadores, ya
procesos de aprendizaje y de juicios | que este le permite identificar las
personales. funciones de cada trabajador.
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GRAFICO DE LOS INDICADORES CORRESPONDIENTE A LA VARIABLE INDEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS
ESPECIFICA NO.3

0,
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S 40% 33% 33% 33% a0
3 17%
o
O% L | — L}
Retroalimentacion de los Verificacidn de Logros Mejoramiento de los Formulacion de Juicios de Valor Aumento de Productividad
Procesos Alcanzados Aprendizajes Laboral

Indicadores de la variable independiente

B TOTALMENTE m EN DESACUERDO NI EN DESACUERDO, NI DE ACUERDO H DE ACUERDO B TOTALMENTE DE ACUERDO
EN
DESACUERDO

Interpretacidn: En lo que respecta a la variable evaluacion de procesos de capacitacion, se observa un patrdn de seleccion por parte de los participantes
orientado en su mayoria hacia la categoria “de acuerdo” ya que tiene el mayor nimero de picos altas en correspondencia a la frecuencia absoluta, esto sefiala
gue en relacion al item retroalimentacion de procesos la mayoria de funcionarios publicos se incling hacia la escala, posibilitan la comprension de contenidos y
aclaracion inmediata de dudas para que realice las correcciones necesarias con el objeto de mejorar su competencia, en lo que respecta al indicador verificacion
de logros las personas encuestadas expresa estar “de acuerdo”, esto indica que al formular criterios se puede constatar los logros de la capacitacion y constituye
una herramienta de evaluacion, en el siguiente item acerca del mejoramiento de los aprendizajes dijo estar “de acuerdo”, esto significa que en el proceso de
mejoramiento de los aprendizajes y de las actividades formativas tendientes a mejorar el nivel de logro de los aprendizajes, asimismo, al medir el indicador
formulacion de juicios de valor se obtuvo la categoria “de acuerdo” mayoritariamente esto refleja que se requiere para analizar aciertos y desaciertos, por otro
lado, el items la reflexion objetiva sobre el proceso de aprendizaje refleja una preferencia hacia la categoria “de acuerdo” esto significa que esta basada en la

ausencia de prejuicios e intereses personales.
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4.4.6 Andlisis Descriptivo de la Variable Dependiente Competencias Laborales de la Hipdtesis Especifica N°3 Departamento de La Paz

INDICADOR

TOTALMENTE
EN
DESACUERDO

EN
DESACUERDO

DESACUERDO NI

NI EN

DE ACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE
DE ACUERDO

F %

F %

F

%

%

F

%

ANALISIS DEL CUESTIONARIO

ANALISIS DE LA GUIA DE
OBSERVACION

Mayor integracion de
conocimientos.

4 10.07

10

0.19

23

0.43

17

0.32

Segun los datos obtenidos acerca del
indicador, los sujetos encuestados dieron
respuestas Y manifiestan que practica
garantiza la comprensién e integracion
de conocimientos.

La integracion de los diversos saberes o
areas de conocimiento no siempre se
logra durante los procesos de
capacitacion implementados por la
Unidad de Gestion de Desarrollo
Humano.

Incremento  de la
capacidad para aplicar lo
aprendido.

6 |[0.11

0.07

23

0.43

21

0.39

La poblacion muestral dio respuesta al
indicador en estudio manifestando que
se lleva a cabo una practica a cerca de lo
aprendido en los procesos de
capacitacion pero que esta hace falta
involucrarse mas por parte de los
capacitados .

Los procesos formativos estan orientados
hacia el saber hacer, lo que confirma la
aplicacion de habilidades basados en
conocimientos con el fin de lograr los
resultados previstos.

Trabajo en equipo.

1 |0.02

5 |0.04

10

0.19

22

0.41

19

0.35

La poblaciéon muestral manifiesta a
través del indicador que se esta midiendo
que la realizacion de tareas particulares
en equipo con el propdsito de contribuir
a un mismo fin comdn y que en esto esta
involucrado todo el Personal y el trabajo
en equipo se ve aumentado.

En la observacion realizada por el
equipo de investigacion se evidencia el
trabajo en equipo en todas las Unidades,
e incluso atiende si un funcionario no se
encuentra en su puesto que todo
trabajador conoce las funciones bésicas.

Aptitud para realizar
tareas en el puesto de
trabajo.

> [0.09

0.17

18

0.33

22

0.41

En lo que respecta a los datos recopilados
acerca del indicador se observa que los
participantes se involucran en  los
procesos de capacitacion y desarrolla la
aptitud para realizar labores.

Durante los procesos formativos la
aptitud para cumplir las tareas no se
desarrolla completamente pues dependen
de factores internos y externos y estos
muchas  veces interfieren en el
trabajador.

Mayor Desempefio
Laboral dentro de la
Institucion.

3 |0.06

0.06

18

0.33

30

0.56

Al medir el indicador los individuos
encuestados consideran que al efectuar
sus funciones principales este se ve
incrementado el rendimiento laboral en
la Institucion y hay mas fluidez en los
procesos administrativos.

El Ministerio de Educacion, Ciencia y
Tecnologia cuenta con un mapa
funcional en el que se identifica el
propdsito clave y funciones constitutivas
de los/as trabajadores permitiendo de
esta manera el pleno conocimiento de lo
que realiza cada funcionario pablico.
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GRAFICO DE LOS INDICADORES CORRESPONDIENTE A LA VARIABLE INDEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA
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Interpretacidn: Con base al grafico de la variable competencias laborales los/as servidores publicos demostraron una tendencia notable por la escala
“de acuerdo”, ya que se observa que sobresalen en comparacion con el resto, en cuanto a la integracion de conocimientos la mayoria de la poblacion muestral
percibe una tendencia a aumentar, esto indica que cada vez se trabaja por atribuirle sentido a lo que se aprende en los procesos de capacitacién, por eso la
categoria gque mayor nimero de frecuencia obtuvo fue “de acuerdo”, en el item incremento de capacidad de aplicar lo aprendido, nuevamente la escala con
mayor preferencia es “de acuerdo” esto significa que se esta trabajando en aplicar los conocimientos y habilidades adquiridos en los procesos de capacitacion a
los problemas y situaciones de la vida real y laborales, en cuanto al indicador trabajo en equipo se observa un favoritismo por la categoria “de acuerdo” esto
refleja que se pueden cumplir los fines comunes mediante la realizacion de tareas particulares, por otro lado en el item aptitud para realizar tareas, la preferencia
de los sujetos posee una inclinacion hacia la escala “de acuerdo” esto sefala que existe una disposicion por parte de los/as servidores publicos por realizar tareas
que les permitan adquirir conocimientos o desenvolverse adecuadamente en su trabajo, se destaca que la poblacion muestral tiene una preferencia a estar “de
acuerdo” con esto se sefala que al efectuar las funciones que exige su cargo el desempeno laboral incrementa debido a que se tiene una idea clara de lo que

deben hacer.
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4.5.3 Prueba de Hipotesis de la VVariable independiente y Dependiente no. 3

NUmero X Y X2 Y2 Dl DF
de Estrategias | Competencias X-Y | (X-Y)
sujetos de Laborales 2
Evaluacién
1 8 10 1 1 0,0 1
2 9 11 2,5 2,5 0,0 2,5
3 9 11 2,5 2,5 0,0 2,5
22 21 21 245 | 245 | 0,0 0,00
23 21 21 245 | 245 | 0,0 0,00
24 21 21 245 | 245 | 0,0 0,00
25 21 21 245 | 245 | 0,0 0,00
50 25 23 52 48 4,0 | 16,00
51 25 23 52 48 4,0 | 16,00
52 25 24 52 48 4,0 | 16,00
53 25 24 52 53,5 | -1,5 | 2,25
54 25 25 52 53,5 | -1,5 | 2,25
Total 454.50
Formula:
6. d?
p=1-——75—+
nnz-1)
6(790)
P = "5002-1)
4740
P =1-50@s00-1)
4740
P =1-50@a99)
4740

P =1-132950
p =1-0.0379
p =0.96

Interpretacion: Segun los datos arrojados en la prueba de correlacion de
Spearman aplicado al cuestionario dirigido a los funcionarios publicos del Ministerio de
Educacion, Ciencia y Tecnologia del Departamento de La Paz, este dio como resultado
0.96, esto muestra una correlacidn positiva perfecta para la hipdtesis No.3 por lo que se
puede afirmar que la Evaluacién de Procesos de Aprendizaje incide en alto grado sobre
las Competencias Laborales , ya que de esta manera el personal esta siendo evaluado y
sabe cdmo han estado, como estan y hacia donde van en sus procesos de trabajo y esto
permite ser mas competentes en su trabajo. Por lo que, se afirma la aprobacion de la
hipdtesis No.3 y se rechaza la hipétesis nula.
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4.6 Prueba de Hipotesis de la Variable Independiente y Dependiente de la Hipotesis

Especifica no.1 Departamento de Chalatenango

Hipotesis de Investigacion

La Capacitacion de Adultos repercute en la Motivacion Laboral de los/as
servidores publicos capacitados por el Departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacién, Ciencia y Tecnologia, de los departamentos de San Salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019.
Hipotesis Estadistica No.1

H1 La Capacitacion Adultos repercute en la Motivacion Laboral de los/as
servidores publicos capacitados por el Departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San Salvador, La

Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

HI: RXeY #0

HO La Capacitacion Adultos no repercute en la Motivacion Laboral de los/as
servidores publicos capacitados por el Departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacidn, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San Salvador, La

Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

HO: RXeY =0
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4.6.1 Andlisis Descriptivo de la Variable Independiente Capacitacion de Adultos de la Hipdtesis Especifica N°1 Departamento de Chalatenango

INDICADOR

TOTALMENT
E
EN
DESACUERD
o)

EN
DESACUERD
(0}

NIEN
DESACUERD
O NI DE
ACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE
DE ACUERDO

F %

F %

ANALISIS DEL CUESTIONARIO

ANALISIS DE LA GUIA DE
OBSERVACION

1. Disefio y Redaccion de
Objetivos Pedagdgicos

0.0

0.04

35 0.70

4 0.08

El personal encargado de la Direccién de
Desarrollo Humano, manifiesta que los
objetivos de capacitacion si se disefian y
redactan de manera conjunta con las demas
Unidades, esto favorece a su congruencia
entre si para alcanzar la finalidad planteada.

Se examina que los objetivos pedagdgicos
son disefiados conjuntamente con la
Direccion luego se plasman en el Plan Anual
de Capacitacion y se adectan a las
necesidades que se requieren atender por
parte del Departamento de Capacitaciones en
la sede central.

2. Estructuracion de
Contenidos de Capacitacion

2 0.04

25 0.50

15 0.30

En cuanto al desarrollo técnico y profesional,
se evidencia de esta manera que el Ministerio
de Educacion, Ciencia y tecnologia, si ofrece
el apoyo técnico para el desarrollo de los
contenidos de los procesos de capacitacion.

Se observa que el Ministerio de Educacion,
Cienciay Tecnologia ofrece el apoyo técnico
y profesional a sus empleados debido a que
los procesos de formacién se busca mejorar
conocimientos, habilidades, actitudes y
conductas en sus puestos de trabajo.

3. Modalidad de
implementacién de plan de
capacitacion

1 0.02

28 0.56

15 0.30

Con base a la modalidad en la que se imparte
los procesos de capacitacién indica que los
funcionarios  publicos  permiten el
intercambio de experiencias entre los
participantes de las capacitaciones.

La modalidad que prevalece en el Ministerio
es la presencial porque dirige el aprendizaje
por medio del capacitador, este aclara,
comunica ideas y experiencias, seguido de la
modalidad semipresencial

4. Administracion Eficaz de
Tiempos y Tareas durante la
Capacitacion

1 | 002

30 0.60

12 0.24

La participar en los procesos de capacitacion
evidencia la administracion eficaz de
tiempos y tareas los individuos afirman que
hay una administracion eficaz de tiempos y
tareas en los procesos de capacitacion.

Durante los procesos de capacitacion el
tiempo se distribuye de acuerdo a lo que se
desea forma y a la intensidad de la labor,
varia entre 6 a 8 horas repartidos
semanalmente

5.  Area de Dominio de
Aprendizaje en procesos de
formacién

0.0

0.02

0.12

23 0.46

0.40
20

De acuerdo con el juicio personal de los
funcionarios publicos, si se trabajan las &reas
de dominio de los aprendizajes cognoscitiva,
afectiva y psicomotor, permitiendo un nivel
de comprension aceptable durante la
ejecucion de los procesos de capacitacion
para garantizar la formacion integral.

En los procesos formativos que se
implementan se busca trabajar las diferentes
dreas de dominio estas son é&reas de la
personalidad, las cuales se cubren en un nivel
de la ensefianza para adultos, con el
propdsito de garantizar una formacion
integral.
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GRAFICO CORRESPONDIENTE A LA VARIABLE INDEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA N.1
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INTERPRETACION: De acuerdo con los datos recolectados en la grafica, en lo que respecta a la variable procesos de capacitacion,
la poblacion muestral expresé una clara tendencia en favor de la categoria “de acuerdo” pues es este el pico sobresaliente en la frecuencia de items,
manifestandose de esta manera, la ejecucion de procesos formativos, debido a que cuentan con una politica de capacitacion y desarrollo, ahora bien
en relacion con el indicador disefio y redaccion de objetivos pedagdgicos, la poblacién muestral refleja una tendencia hacia la categoria “de
acuerdo”, manifestando la realizacion de estos de manera conjunta, no obstante varias personas indican dudas o indecision al marcar la categoria
“ni en desacuerdo, ni de acuerdo” en la pregunta 1, en lo relacionado con la estructuracion de contenidos, la mayoria de encuestados indico estar
“de acuerdo”, esto significa que se ofrece apoyo técnico y profesional para la organizacion de contenidos, aunque esta se puede ir perfeccionando,
por otro lado en relacion a la modalidad de implementacion de los procesos de capacitacion la mayoria de personas expresan estar “de acuerdo” ya
que en la modalidad presencial es la predominante, en relacion con la administracion de tiempos y tareas los individuos indican estar “de acuerdo
con la gestion de tiempo y tareas fundamentalmente porque garantizan el buen rendimiento de los procesos de capacitacidn, en correspondencia a
las areas de dominio de aprendizajes existe una amplia inclinacion hacia la categoria “de acuerdo” afirmando que se trabajan la areas cognoscitiva,
afectiva y psicomotor. Analizando de forma total el grafico se observa que una inclinacion de la poblacion muestral es claramente hacia la categoria
“de acuerdo”, pues los picos mas altos estan en dichas categorias.
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4.6.2 Anélisis Descriptivo de la Variable Independiente Motivacion Laboral de la Hip6tesis Especifica N°1 Departamento de Chalatenango

TOTALMENTE EN NI EN T
EN DESACUERDO | DESACUERDO NI DE ACUERDO < ANALISIS DE LA GUIA DE
INDICADOR DESACUERDO DE ACUERDO DE ACUERDO ANALISIS DEL CUESTIONARIO OBSERVACION
F % F % F % F % F %
Se indica que realmente los sujetos | Los objetivos se cumplen, aunque
Cumplimiento de si  cumplen los  objetivos | no en su totalidad, ni en los plazos
Objetivos 0 100] 0|00 3 0.06 29 0.58 18 0.36 institucionales que se planean |fijados, ademas se revisa el plan
Institucionales dentro del Ministerio de Educacion, | anual de capacitacion para ver los
Ciencia y Tecnologia lineamientos y politicas.
Los/as funcionarios tienen un|Individualmente  se  observa
R estado emocional y mental |motivados a la mayoria de los
Motivacién  Personal . . .
T necesario para poder desarrollar las | trabajadores debido a otros pueden
en Funcionarios . . .
. 0 |po| O [00| 11 30 | 0.60 9 0.18 |acciones que exige su cargo sin |estar pasando por un mal momento,
Publicos : : e . g
0.22 embargo se manifiesta un grado de | hay identificar la causa y valorar al
indecisién o duda. empleado.
Se ercibe mavor liderazao en las Se observé a funcionarios capaces
Mayor Liderazgo en las asi pnaciones d()e/traba'o es?o debido de influir en los deméas para poder
Asignaciones dl g |00]| o | 0.0 4 0.08 28 | 0.56 18 0.33 gnactone: |0 €S cumplir con trabajos y satisfacer las
Trabajo a la eficacia y eficiencia en SUS| o oqijades  profesionales,  las
labores esto favorece al desarrolloy e . '
. politicas  contribuyen a su
formacidn del personal.
desarrollo.

_ Se destaca que el claramente que en | Aplican politicas y estrategias que
Oportunidades dl o |00 0.0 la institucidn si hay oportunidades | involucran al talento humano ya
Desarrollo  Personal 0 0.14 22 21 0.42 i

erson 0.44 de desarrollo para el personal que |que reconocen la necesidad de
dentro de la Institucion 7 laboran dentro de esta. aprovechar oportunidades.
Se puede sefialar que la poblacion |En los  dltimos  afios  la
Aumento de muestral afirma en su totalidad que | productividad laboral no ha
grOdUCSV'Idad Laboral| g 1 00| o |00| 3 | 006 | 0 |040| 27 | 0.54 |laproductividad laboral se ha visto | permanecido estatica, sino que su
entro de la Institucion incrementada en los Gltimos 5 afios | tendencia esta dirigida siempre a
esto se encuentra relacionado con la | aumentar, aunque no al ritmo que se
frecuencia de procesos formativos. | desea.
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GRAFICO DE LOS INDICADORES CORRESPONDIENTE A LA VARIABLE DEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA NO.1
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Cumplimiento de Objetivos Motivacién Personal Mayor Liderazgo en las Oportunidades de desarrollo Aumento de Productividad
Institucionales Asignaciones de Trabajo personal dentro de la Institucion Laboral
INDICADORES DE LA VARIABLE NO. 1
B TOTALMENTE ®EN B NIEN DE B TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO NI EN

ACUERDO

Interpretacion: En lo que respecta a la variable motivacion laboral, se observa una tendencia de seleccion por parte de los encuestados
orientado en su mayoria hacia la categoria “de acuerdo” ya que posee el mayor numero de picos altos en correspondencia a la frecuencia absoluta,
esto sefiala que en relacion con el cumplimiento de objetivos institucionales, los/as servidores ptblicos expresaron estar “de acuerdo” demostrando
que segln su experiencia que tienen en la Unidad de Gestidon de Desarrollo Humano, con respecto al indicador motivacion personal, la escala
predominante es “de acuerdo” pues segun resultados expresan sentirse estimulados para realizar las actividades que exige su cargo, nuevamente la
categoria “de acuerdo” es la que mayor numero de frecuencia tiene en el indicador mayor liderazgo en asignaciones de trabajo, es asi que conduce
actividades en grupo mediante sus influencias y de interaccion, en el indicador oportunidades de desarrollo personal dentro de la institucion se
declara su existencia, ya que manifestaron estar “de acuerdo”, en lo que corresponde al indicador aumento de productividad laboral hay una
inclinacion por la categoria “de acuerdo”, esto significa que durante los Gltimos cinco afios esta se ha ido incrementando. Analizando de forma
total el grafico se observa que la inclinacion de la poblacién muestra es claramente hacia las categorias “de acuerdo”, pues estos son los picos
sobresalientes en el gréfico.
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4.7.1 Prueba de Hipotesis de la VVariable Independiente y Dependiente no. 1

NUmero X Y X1 Y1 DI DF
de sujetos | Capacitacion | Motivacion X-Y (X-Y) 2
de Adultos Laboral
1 9 16 1 1 0 0
2 12 18 2 3 -1 1
3 12 18 4 3 1 1
22 16 21 19 24,5 -5,5 30,25
23 16 21 19 24,5 -5,5 30,25
24 17 21 19 24,5 -5,5 30,25
25 17 21 19 24,5 -5,5 30,25
46 17 24 42,5 45,5 -3 9
47 17 24 47 45,5 1,5 2,25
48 16 25 49 49 0 0
49 20 25 49 49 0 0
50 20 25 49 49 0 0
Total 790
Formula:
6 d?
p=1-———=
nnz-1)
6(790)
P 50(50% — 1)
4 4740
P =" 5002500- 1)
_, 4740
P =27 50(2499)
_,_ 4740
P = 7124950

p =1-0.0379
p =0.96

Interpretacion: Como el resultado de la prueba de correlacion de Spearman
aplicado al cuestionario dirigido a los funcionarios publicos del Ministerio de Educacion,
Ciencia y Tecnologia del Departamento de Chalatenango, dio como resultado 0.96 para
la hipotesis No.1 se puede decir que la Capacitacion de Adultos incide en alto grado sobre
la Motivacién Laboral, ya que de esta manera el personal se siente mas motivado a
realizar las labores que les corresponden dentro de la institucion. Por lo que, se enuncia

la aprobacion de la hipdtesis No.1 y se rechaza la hipétesis nula.
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Prueba de Hipotesis de la Variable Dependiente e Independiente de la Hipdtesis

Especifica No.2

Hipotesis de Investigacion

Las Metodologias de Capacitacion contribuyen al Clima Organizacional de los/as
servidores publicos capacitados por el departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacién, Ciencia y Tecnologia, de los departamentos de San Salvador,

La Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

Hipatesis Estadistica No.2

Las Estrategias de Evaluacion de la capacitacion contribuyen al Clima
Organizacional de los/as servidores publicos capacitados por el departamento de
Desarrollo Humano del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia de los

departamentos de San Salvador, La Paz y Chalatenango durante el afio 20109.

HI: RXeY #0

HO Las Estrategias de Evaluacidon de la capacitacién no contribuyen al Clima
Organizacional de los/as servidores publicos capacitados por el departamento de
Desarrollo Humano del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia de los

departamentos de San salvador, la Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

HO: RXeY =0
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4.6.3 Anélisis Descriptivo de la Variable Independiente Metodologias de Ensefianza-Aprendizaje de la Hipdtesis Especifica N°2 Departamento de
Chalatenanao

INDICADOR

TOTALMENTE
EN
DESACUERDO

EN
DESACUERDO

NI EN

DESACUERDO NI
DE ACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE
DE ACUERDO

F %

F %

F

%

%

F

%

ANALISIS DEL CUESTIONARIO

ANALISIS DE LA GUIA DE
OBSERVACION

Estrategias de
Implementacion

o |0.00

0.14

28

0.56

15

0.30

Las acciones implementadas en los
procesos formativos si alcanzan su fin
determinado, por tanto, generan el
aprendizaje deseado. En cambio, la
algunos desconocen si se genera el
aprendizaje deseado.

Las estrategias metodoldgicas identifican
principios, criterios y procedimientos
que configuran la forma de actuar del
instructor en  relacion con la
programacion, implementacion  y
evaluacion del aprendizaje deseado.

Seleccién de Recursos
Didacticos

1 [0.02

0.06

36

0.72

10

0.20

Expresaron que gran parte de los
contenidos se puede interpretar debido a
que se seleccionan los recursos
didacticos de manera eficiente sin
embargo varios de ellos desconocen si se
utilizan criterios de seleccion para
interpretar contenidos.

Si seleccionan los recursos didacticos de
manera correcta ya que parten del
andlisis de objetivos de aprendizaje,
actividades, seleccion de contenidos,
procedimientos de aprendizajes Yy
evaluacion.

Disefio de
Actividades
Instruccionales

1 |0.02

0.10

25

0.50

19

0.38

Si se lleva a cabo un disefio de
actividades instruccionales para crear
experiencias que faciliten la adquisicion
de conocimientos y habilidades, en la
institucion.

Se observa que las actividades
instruccionales a través del cual se crea
un ambiente de aprendizaje, con el
objetivo de facilitar el desarrollo de
capacidades necesarias para lograr
ciertas tareas.

Fomento de la
Creatividad en
procesos formativos

o | 0.0

1 |0.02

0.08

31

0.62

14

0.28

En lo que respecta a los datos recopilados
acerca del indicador ejecucion de
metodologias, esto indica que con la
ejecucion de metodologias si se fomenta
la creatividad en los trabajadores.

Afortunadamente los profesionales que
laboran en el Ministerio de Educacion,
Ciencia y Tecnologia disponen de
herramientas y técnicas que les guian en
como desarrollar la creatividad en
capacitaciones.

Grado de Interaccién
entre los Participantes

0.0

0.02

0.06

30

0.60

16

0.32

Al medir el indicador interaccion entre
los participantes los  individuos
encuestados mostraron estos tiempos el
personal esta interesado en capacitarse y
la interaccion es mucho mayor hoy que
en afios pasados.

Existe una constante interaccion con los
participantes en los procesos de
capacitacion ya que utilizan dindmicas
grupales y técnicas de trabajo en equipo,
se observa que el papel de los sujetos es
activo, ya que sociabilizan y comunican.
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GRAFICO DE LOS INDICADORES CORRESPONDIENTE A LA VARIABLE INDEPENDIENTE DE LAHIPOTESIS ESPECIFICA NO.2
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DESACUERDO

Interpretacion: Con respecto a la variable metodologias de capacitacion, se verifica un patron de seleccion orientado hacia la categoria “de acuerdo” ya
que esta posee el mayor niumero de picos altos en lo que corresponde a la frecuencia absoluta del grafico, con respecto al indicador estrategias de implementacion,
expresaron que estas favorecen a obtener el aprendizaje deseado, en relacion con el indicador seleccion de recursos didacticos existe una preferencia hacia la
categoria “de acuerdo”, esto significa que se planifica y utilizan criterios de seleccion para organizar los elementos para la ensefianza en los procesos de
capacitacion, segun lo observado en el item disefio de actividades instruccionales estos marcaron en su mayoria la categoria “de acuerdo”, esto refleja la
planificacion sobre actividades formativas que se desean impartir incluye lo que pretende ensefiar, a quién esta dirigido y como se mejorara el proceso, en lo que
respecta al pregunta fomento de la creatividad la mayoria de individuos encuestadas manifestaron estar “de acuerdo” evidenciando que con la ejecucion de la
metodologia se trabaja el pensamiento creativo y reflexivo, pues los/as servidores publicos mostraron un favoritismo hacia la escala “de acuerdo” el indicador
grado de interaccidn entre los participantes porque consideran que existe algun grado de reciprocidad al momento de adquirir o aprender habilidades durante los
procesos de preparacion, analizando el grafico en su totalidad y verificando los datos obtenidos se puede decir que, la tendencia que predomina es “de acuerdo”

esto indica que las técnicas y procedimientos de capacitacion son altas y favorables para el desarrollo de los/as funcionarios publicos de este sector.
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4.6.4 Andlisis Descriptivo de la Variable Dependiente Clima Organizacional de la Hipdtesis Especifica N°1 Departamento de Chalatenango

INDICADOR

TOTALMENTE
EN
DESACUERDO

EN
DESACUERDO

NI EN

DESACUERDO NI
DE ACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE
DE ACUERDO

F %

F %

F

%

%

F

%

ANALISIS DEL CUESTIONARIO

ANALISIS DE LA GUIA DE
OBSERVACION

Aumento de la Satisfaccion
Laboral

0.10

24

0.48

21

0.42

Con base a lo observado en la tabla
aumento de la satisfaccion laboral se
los/as funcionarios aseverando que
existe un aumento en satisfaccion,
aunque no se le preste mucha
atencion o no se logre percibir en su
totalidad.

Se descubre que el grado de
conformidad del empleado respecto
a su entorno y condiciones de
trabajo es bueno, para la relacién
con el trabajo y depende de diversos
factores psicosociales.

Condiciones  Fisicas de

Trabajo

1 lo.02

0.17

34

0.68

0.16

Se afirmando  que las
condiciones fisicas del trabajo
generan un estado emocional
satisfactorio en los trabajadores.

En general las condiciones fisicas
son buenas, no obstante, faltan mas
zonas de espera y el sistema de
ventilacion en algunas Unidades se
puede optimizar.

Interés por Resolver
Conflictos dentro de la
Institucion

1 10.02

0.08

26

0.32

19

0.38

En cuanto a las condiciones fisicas
de trabajo, las personas trabajadoras
afirman que las condiciones fisicas
si generan un estado satisfactorio,
pero no en su totalidad,

Aunque no se cuenta con una
persona encargada de ser un
mediador para resolver conflictos,
expresan que con el tiempo casi
todos se resuelven.

Reconocimiento del Trabajo
Individual y Grupal

0.08

28

0.56

18

0.36

El indicador sobre el
reconocimiento  del  trabajo
individual siendo evidente que
en la institucion se reconoce
fuertemente el trabajo individual

y grupal.

Los/as funcionarios expresan que en
rara  ocasiones el  personal
administrativo reconoce el trabajo
individual y grupal aunque no
siempre se agradece por una
laboral bien recibida.

Participacion en Procesos de
Toma de Decisiones

0.06

23

0.46

24

0.48

En lo que respecta a los datos
recopilados se indica que la
administracion Si ofrece
participacion al personal en
tomas de decisiones que se
realizan en la institucion.

Se percibe que el grado de
conformidad del empleado respecto
a su entorno y condiciones de
trabajo es bueno, para la relacién
con el trabajo y depende de diversos
factores psicosociales.

185



GRAFICO DE LOS INDICADORES CORRESPONDIENTE A LA VARIABLE DEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA NO.2
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Interpretacion: Con respecto a la recoleccion de datos de la variable clima organizacional, se observa una tendencia orientada hacia la categoria “de
acuerdo” por parte de los/as personas encuestadas, pues se percibe un aumento durante los Gltimos afios en la satisfaccion laboral, esto es debido a que expresaron
estar “totalmente de acuerdo” de esta forma se confirma que el estado emocional y las actitudes positivas han incrementado en la institucidn estudiada, en relacion
con las condiciones fisicas de trabajo se encuentra que la mayoria de la poblacion muestral de servidores pablicos, sefialan estar “de acuerdo” esto refleja que los
factores ambientales son favorables para el rendimiento no obstante se puede perfeccionar un poco méas, ademas se puede recalcar la escala “ de acuerdo” en el
item de interés por resolver conflictos en el trabajo, aunque no hay un cargo que desempefie la funcién de mediador para buscar alternativas de solucion la mayoria
se solucionan con el transcurso del tiempo, el indicador el reconocimiento individual y grupal lo predomina la escala “de acuerdo” siendo evidente que se
reconoce las ocupaciones que se ejercen habitualmente las Unidades, con respecto la categoria “de acuerdo” se marc6 mayoritariamente en el indicador
participacion de toma de decisiones, esto expresa que las decisiones se estan gestionando de forma eficiente los recursos comunes y buscando el desarrollo de las
personas de la manera mas cercana posible al interés general o de la mayoria, de forma general se observa en la grafica que las escalas que tienen los picos mas

elevados son de acuerdo y totalmente de acuerdo verificAndose con esto el bienestar de los funcionarios publicos en la institucion.
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4.7.2 Prueba de Hipotesis de la Variable Dependiente e Independiente de la Hipotesis
Especifica no. 2

NUmero X Y X2 Y2 DI DF
de sujetos | Metodologias Clima XY | (X-Y)2
de Ensefianza | Organizacional
1 9 16 1 1 0 0
2 12 18 2 3 -1 1
3 12 18 4 3 1 1
22 16 21 19 24,5 -5,5 30,25
23 16 21 19 24,5 -5,5 30,25
24 17 21 19 24,5 -5,5 30,25
25 17 21 19 24,5 -5,5 30,25
46 17 24 42,5 45,5 -3 9
47 17 24 47 45,5 1,5 2,25
48 16 25 49 49 0 0
49 20 25 49 49 0 0
50 20 25 49 49 0 0
Total 790
Formula:
6 d?
p=1-—5—
nnz-1)
6(547)
P 50(50% — 1)
4 3,282
P =" 5002500- 1)
_,_ 3282
P =" 50(2499)
_,_ 3282
P =" 124950

p =1-0.0262
p =0.97

Interpretacién: partiendo de los resultado de la prueba de correlacion de Spearman

aplicado al cuestionario dirigido a los funcionarios publicos del Ministerio de Educacion, Ciencia

y Tecnologia del Departamento de Chalatenango, este dio como resultado 0.97 para la hip6tesis

No.2 se puede afirmar que la Metodologia de Ensefianza-Aprendizaje repercute en gran manera

sobre El Clima, puesto que de esta manera el personal el aprende nuevas estrategias de trabajo

que le permiten establecer un ambiente mas adecuado para la realizacion de labores dentro de la

institucion. Por lo que, queda demostrado la aprobacién de la hipdtesis No.2 y se rechaza la

hipotesis nula.
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Prueba de Hipotesis de la Variable Dependiente e Independiente de la Hipdtesis

Especifica no.3

Hipotesis de Investigacion

Las Estrategias de Evaluacion de la capacitacion determinan las Competencias
Laboral de los/as servidores publicos capacitados en el Departamento de Desarrollo
Humano del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San

Salvador, La Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

Hipadtesis Estadisticas No.2

H1 Las Estrategias de Evaluacion determinan las Competencias Laboral de los/as
servidores publicos capacitados en el Departamento de Desarrollo Humano del Ministerio
de Educacion, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San salvador, La Paz y

Chalatenango durante el afio 2019.

HI: RXeY #0

HO Las Estrategias de Evaluacién no determinan las Competencias Laboral de
los/as servidores publicos capacitados en el Departamento de Desarrollo Humano del
Ministerio de Educacién, Ciencia y Tecnologia de los departamentos de San salvador, La

Paz y Chalatenango durante el afio 2019.

HO: RXeY =0
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4.6.5 Anélisis Descriptivo de la Variable Independiente Estrategias de Evaluacion de la Hipétesis Especifica N°3 Departamento de Chalatenango

INDICADOR

TOTALMENTE
EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

NI EN

DESACUERDO
NI DE ACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE
DE ACUERDO

F %

F %

F

%

%

F

%

ANALISIS DEL CUESTIONARIO

ANALISIS DE LA GUIA DE
OBSERVACION

Retroalimentacion de los
Procesos de Ensefianza

0.0

0.0

0.12

20

0.40

24

0.48

Los sujetos perciben que, durante el proceso
evaluativo, la retroalimentacion expresa
opiniones que posibilitan la comprension de
contenidos y aclaracion inmediata de dudas,
por otro lado, un porcentaje indica
desconocer acerca de la retroalimentacion en
la evaluacion.

Si se realiza la retroalimentacion
ya que expresa opiniones, juicios
fundados sobre el proceso de
aprendizaje, con los aciertos y
errores, fortalezas y debilidades de
los capacitantes.

Verificacion de  Logros
Alcanzados en la Institucién

0.0

1 | 002

0.04

22

0.44

25

0.50

Se refleja que los/as servidores publicos
consideran que se verifican los logros
alcanzados en los procesos de capacitacion,
pero no en su totalidad ya que indican
desconocer si se comprueban los éxitos
obtenidos en dicho proceso.

Al finalizar la capacitaciéon se
valorar la efectividad y la
eficiencia de los esfuerzos de la
capacitacion, confirma que si se
reflexiona sobre los logros
alcanzados.

Mejoramiento  de los
Aprendizajes en  los/as
Servidores Publicos

4 | 008

23

0.46

22

0.44

0.02

Expresan el mejoramiento de los
aprendizajes durante los ultimos cinco afios,
esto significa que la mayoria de participantes
comprueban el enriquecimiento en las
précticas formativas.

Se contempla que los/as
funcionarios publicos encargados
de llevar a cabo los procesos
formativos identifican sus
debilidades para enmendar errores.

Formulacion de Juicios de
Valor seguin lo Aprendido

0.08

26

0.52

20

0.40

Se manifiesta que después de los procesos
formativos se analizan los aciertos y
desaciertos aun un porcentaje de mayoria de
participantes omite u obvia su manifestacion.

Se aprecia que no existe una
formulacion de juicios de valor
para analizar aciertos y desaciertos
plasmado en un instrumento de
evaluacion.

Reflexion Objetiva sobre el
Proceso de Aprendizaje

0.06

35

0.70

12

0.24

Indica que considera de manera detenida
independientemente de juicios personales,
sin embargo, algunos servidores desconocen
si al momento de la evaluacion se reflexiona
de manera objetiva acerca del proceso
formativo.

La reflexion sobre el proceso de
aprendizaje no es del todo objetiva,
debido a que solamente el
capacitador con algunos
participantes medita, pero de
manera subjetiva.
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GRAFICO DE LOS INDICADORES CORRESPONDIENTE A LA VARIABLE INDEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA
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INDICADORES DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE NO 3

B TOTALMENTE B EN DESACUERDO NI EN DESACUERDO, NI DE ACUERDO  DE ACUERDO B TOTALMENTE DE ACUERDO
EN
DESACUERDO

Interpretacion: De acuerdo a los datos arrojados en la variable evaluacion de procesos de capacitacién, se refleja una tendencia de seleccion por parte
de las personas participantes orientado hacia la escala “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” ya que tiene el mayor numero de picos altos en lo que corresponde
a la frecuencia absoluta, esto sefiala que en relacion al item retroalimentacion de procesos la mayoria de funcionarios publicos se inclind hacia dichas
escalas, ya que estas posibilitan la comprensidn de contenidos y aclaracion inmediata de dudas para que realice las correcciones necesarias con el
objeto de mejorar sus competencias, en lo que respecta al indicador verificacion de logros las personas encuestadas expresa estar “totalmente de
acuerdo”, esto indica que al formular criterios se puede constatar los logros de la capacitacion y constituye una herramienta de evaluacion, en el
siguiente item acerca del mejoramiento de los aprendizajes dijeron estar “ni en desacuerdo ni de acuerdo” pero también hay otro gran nimero de funcionarios
gue si estan de acuerdo, esto significa que en el proceso de mejoramiento de los aprendizajes y de las actividades formativas tienden a mejorar el nivel de logro
de los aprendizajes, asimismo, al medir el indicador formulacion de juicios de valor se obtuvo la categoria “de acuerdo” muy seguida de la escala totalmente de
acuerdo, esto refleja que se requiere para analizar aciertos y desaciertos, por otro lado, el items la reflexién objetiva sobre el proceso de aprendizaje refleja una
preferencia hacia la categoria “de acuerdo” esto significa que esta basada en la ausencia de prejuicios e intereses personales y que solo se enfoca en el bien
comun de todos los trabajadores y en el desarrollo institucional.
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4.6.6 Andlisis Descriptivo de la Variable dependiente Competencias Laborales de la Hipotesis Especifica N°3 Departamento de Chalatenango

NI EN
EN
TOTALMENTE DESACUERDO NI TOTALMENTE < .
DESACUERDO DE ACUERDO a ANALISIS DE LA GUIA DE
INDICADOR EN DESACUERDO DE ACUERDO DE ACUERDO ANALISIS DEL CUESTIONARIO <
OBSERVACION
F % F % F % F % F %
Los sujetos marcaron las categorias “de | La integracion de los diversos saberes 0
1- Mayor Integracion de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” de |4reas de conocimiento no siempre se
Conocimientos 0 0.0 o [000]| 8 0.16 22 | 044 | 59 | 040 respuestas a su favor, siendo asi como |logra durante los procesos de
' manifiestan que la practica no siempre | capacitacion implementados por la
garantiza su absoluta la comprension e | Unidad de Gestion de Desarrollo
integracion. Humano.
Las categorias que sobresalen son L f . )
2- | “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo” 05~ procesos ormativos — estan
Incremento ~ de  la de este modo se manifiesta que los | OTiENtados hacia el saber hacer, lo que
Capacidad de Aplicar lo 001 o |0.00| 4 0.8 34 | 068 15 [0.24 e a confirma la aplicacion de habilidades
Aprendido 0 participantes que se lleva a cabo una )
—_ . con el fin de lograr los resultados
practica a cerca de lo aprendido en los .
N previstos.
procesos de capacitacion.
Segln datos obtenidos se observa la|Si se evidencia el trabajo en equipo en
3- Trabajo en Equipo realizacion de tareas particulares en |todas las Unidades, e incluso atiende si
0 0.0 0 0.0 5 0.10 39 |0.78 6 | 0.12 |equipo con el prop6sito de contribuir a|un funcionario no se encuentra en su
un mismo fin. puesto.
En los procesos de capacitacion se .
- i i desarrolla la aptitud para realizar las Du_rante los Procesos formativos la
4- Aptitud para realizar tareas, no obstante, los encuestados se aptitud paracumplir tareas no se
Tareag en el Puesto de 0 0.0 0 0.0 4 0.08 33 [ 066 | 13 |0.26 ) _ ) desarrolla completamente pues
Trabajo mostraron  indecisos  acerca  del -
; dependen de factores internos 'y
desarrollo de la aptitud para llevarlas a
externos.
cabo las tareas.
Al medir el indicador desempefio laboral | EI Ministerio de Educacion, Ciencia y
5- Mayor Desempefio los individuos encuestados consideran | Tecnologia cuenta con un mapa
Laboral dentro de la 0 0.0 0 0.0 2 0.04 28 | 0.56 | 20 | 0.40 |que al efectuar sus funciones principales | funcional en el que se identifica el
Institucion este se ve incrementado el rendimiento | propoésito clave y funciones constitutivas
laboral. de los/as trabajadores.
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GRAFICO DE LOS INDICADORES CORRESPONDIENTE A LA VARIABLE DEPENDIENTE DE LA HIPOTESIS
ESPECIFICA NO.3

0, 0,
" 12812 68% 78% 66% 56%
S 60% 44% 40% 8 9 0%
Z 40% 16% 8% 24% 10% 12% 8% 2% 9
S 20% 0% 0% Bl o o ® 0% 0% 10% 0% 0% 8% 0% 0% 4% . -
£ Mayor Integracién de Incremento de la Capacidad de Trabajo en Equipo Aptitud para realizar Tareas Mayor
Conocimientos Aplicar lo Aprendido Desempefio
Laboral
INDICADORES DE LA VARIABLE DEPENDIENTENO.3
HTOTALMENTE m EN DESACUERDO NI EN DESACUERDO, NI DE ACUERDO B DE ACUERDO B TOTALMENTE DE ACUERDO
EN
DESACUERDO

Interpretacion: Con base al grafico competencias laborales, los funcionarios ptblicos tuvieron una tendencia notable por la escala “de
acuerdo” y “muy de acuerdo”, ya que se observa que las dos barras que pertenecen a dicho indicador son las que sobresalen del resto, quedando
claro que la mayoria de la poblacion encuestada son competentes laboralmente; En cuanto al indicador, mayor integracion de conocimientos, los
sujetos encuestados se inclinaron a seleccionar mayoritariamente las escales de acuerdo y totalmente de acuerdo, ya que son los picos que sobre
salen en el grafico, con esto se deduce que segun los resultados obtenidos se afirma que hay mayor integracion de conocimientos en la institucion,
en cuanto al incremento de la capacidad de aplicar lo aprendido los funcionarios marcaron la casilla de acuerdo esto quiere decir que en la institucion
si se aplica lo aprendido, con respecto al item trabajo en equipo las clase preferente para las personas encuestadas fue de acuerdo manifestando que
en la institucion se valora mucho y se aplica dicho indicador, con base a la aptitud para realizar tareas, la categoria predominante y mas votada fue
“de acuerdo” verificandose que los trabajadores si tiene iniciativa y muy buena aptitud para el desarrollo de labores que se les encomienda en la

institucion..
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4.7.3 Prueba de Hipotesis de la Variable Dependiente e Independiente de la Hipotesis

Especifica no. 3

NUmero X Y X1 Y1 DI DF
de sujetos | Capacitacién | Motivacion X-Y ] (X-Y) 2
de Adultos Laboral
1 9 16 1 1 0
2 12 18 2 3 -1
3 12 18 3 1
22 16 21 19 24,5 -5,5 30,25
23 16 21 19 24,5 -5,5 30,25
24 17 21 19 24,5 -5,5 30,25
25 17 21 19 24,5 -5,5 30,25
26 17 24 42,5 45,5 -3 9
32 13 24 47 45,5 1,5 2,25
48 16 25 49 49 4 16
49 20 25 49 49 0 0
50 20 25 49 49 -1 1
Total 790
Formula:
6 d?
p=1-—75—=+
nnz-1)
6(553.75)
p=1——" 55—
50(50%2—-1)
—1 3,322.5
P =" 50@2z500- 1
—1 3,322.5
P = 275002499
—1 3,322.5
P =" 124,950
p =1-0.027
p =0.97

Interpretacidn: Segin los datos arrojados en la prueba de correlacion de Spearman
aplicado al cuestionario dirigido a los funcionarios publicos del Ministerio de Educacion, Ciencia
y Tecnologia del Departamento de Chalatenango, este dio como resultado 0.73 para la hip6tesis
No.3 por lo afirmar que la Evaluacién de Procesos de Aprendizaje incide en alto grado sobre las
Competencias Laborales , ya que de esta manera el personal esti siendo evaluado y sabe como
han estado, como estan y hacia dénde van en sus procesos de trabajo y esto permite ser mas
competentes en su trabajo. Por lo que, se afirma la aprobacién de la hipotesis No.3 y se rechaza

la hipotesis.
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4.8 Interpretacion de los Resultados en los Departamentos o Triangulacion

De acuerdo a lo observado en las visitas en las Direcciones Departamentales de
Educacién de San Salvador, La Paz y Chalatenango, y a la administracion de instrumentos
estos permitieron observar las variables en estudio, y favorecer al Ministerio de
Educacién, Ciencia y Tecnologia con el analisis e interpretacion de los datos recogidos
es por ello que el equipo de trabajo considera que se pueden mejorar o reforzar aspectos
relacionados con la gestion del talento humano y las competencias profesionales,
primeramente en los procesos de capacitacion y motivacion laboral se encuentra la
fomentacion de autonomia, debido a que los/as funcionarios publicos tiene que cumplir
sus funciones, la Institucion requiere planificar actividades formativas eficientes para
reforzar la facultad de obrar con autonomia en varios trabajadores, ademas la capacidad
de mantener el estimulo positivo en ellos, ya que se observo a funcionarios no satisfechos

con las tareas que tienen que realizar.

Por otro lado, se pudo contemplar a servidores publicos que por la
responsabilidades que exige su cargo no se encontraban en sus puestos de trabajo, aunque
en ocasiones los mismos servidores publicos que facilitaban los procesos técnicos y
administrativos de los no presentes en las Unidades, en cuanto a las metodologias de
ensefianza-aprendizaje y clima organizacional se puede decir que la asimilacion de
conocimientos se puede reforzar con actividades donde se fomente la creatividad y
utilizar materiales didacticos visualmente atractivos, otro aspecto significativo por para
aumentar la satisfaccion de los servidores es inculcar en los/as funcionarios la
cooperacion en la realizacion de las actividades y las practicas las normas de convivencia

que establece la institucién al igual que la responsabilidad para efectuar las actividades,
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en las el entorno fisisco de debe mejorar la venticion y ampliar el entorno laboral, para
incrementar la satisfaccién y que los usuarios se sientan mas comodos en los lugares

donde esperan que se les atienda.

Por otra parte, la mayoria de trabajadores demostraban trabajar en equipo y aptitud
para realizar tareas, esto manifiesta las que las estrategias de evaluacion en los procesos
formativos determinan las competencias laborales, esto debido a que expresaron en los

altimos afios la calidad de los aprendizajes ha ido aumentado.

También se observo que no todos los Ministerios de Educacion, Ciencia y
Tecnologia que se han investigado poseen la misma eficiencia, puesto que en la
Departamental de San Salvador hay muchos usuarios quejandose que para realizar sus
tramites los mandan de un lugar a otro en y al final siempre terminan resolviéndolos alli
mismo, mientras que en la Departamental de Chalatenango y la de La Paz esto no sucede,
pues ellos tienen un formato de las actividades basicas que deben conocer cada
funcionario publico con el fin de solventar dificultades con los usuarios y asi brindarles

un servicio eficaz y eficiente en el menor tiempo posible.

Otro de los aspectos observados en el MINEDUCYT de San Salvador es la
arrogancia que tienen para brindar informacion puesto que estos siempre alegan que estan
ocupados y que se les dificulta mucho apartar tiempo para reunirse con el equipo
investigador, y casi siempre estan realizando sus actividades con el minimo esfuerzo que

requiere cada una de ellas, para su realizacion.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

5.1.1 La investigacién constata que los/as funcionarios publicos a través del
proceso de capacitacion continua desarrollan sus habilidades y destrezas y muestran de
esta manera, que la ejecucion de procesos formativos es muy importante, debido a que
cuentan con politicas de capacitacion y desarrollo que les permite disefiar y redactar los
objetivos pedagdgicos de manera conjunta con las demas unidades de la institucion, por
tanto la estructuracion de contenidos se facilita por que reciben apoyo técnico y
profesional de las instancias capacitadoras, asi mismo se afirma lo planteado en la teoria
de implementacion de los procesos de capacitacion que al impartirse en la modalidad
presencial, se cumple con la administracion de tiempos y tareas fundamentalmente porque
garantizan el buen rendimiento de los individuos, porque se trabajan la areas cognoscitiva,

afectiva y psicomotor.

5.1.2 En la presente investigacion se identificO que en cuanto a la motivacion
laboral que poseen los funcionarios publicos, esta influye en el cumplimiento de objetivos
institucionales, ya que de acuerdo a los resultados obtenidos los/as servidores publicos
expresan que segln su experiencia que tienen de trabajar en la Unidad de Gestion de
Desarrollo Humano, esta variable es de suma importancia para mantenerse siempre
desarrollando las diferentes labores que les corresponden realizar en la institucion, pues
sentirse estimulados es de permite realizar las actividades que exige su cargo, y de esta
manera obtienen mayor liderazgo en asignaciones de trabajo, por otro lados también la
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motivacién permite la conduccion de actividades en grupo mediante sus influencias y la
interaccion, obteniendo méas oportunidades de desarrollo personal dentro de la
institucién se aumenta la productividad laboral puesto que durante los Gltimos cinco afios

esta se ha ido incrementando.

5.1.3 Se verifica que las Metodologias de Capacitacion, son de mucha utilidad
cuando las estrategias de implementacion son adecuadas ya que estas favorecen a obtener
el aprendizajes deseados, por parte de los capacitados por lo tanto la seleccion de recursos
didacticos, debe hacerse de forma planificada y utilizar criterios de seleccion para
organizar los elementos que garanticen la ensefianza en los procesos de capacitacion, pues
el disefio de actividades instruccionales refleja la planificacion sobre actividades
formativas que se desean impartir incluye lo que pretende ensefiar, a quién esta dirigido
y como se mejorara el proceso, puesto que de esta manera se fomenta la creatividad, el
grado de interaccion entre los participantes y con ejecucion de la metodologia se trabaja
el pensamiento creativo y reflexivo, de los/as servidores publicos. esto indica que las
técnicas y procedimientos de capacitacion son altas y favorables para el desarrollo del

personal de este sector.

5.1.4 De acuerdo a los resultados arrojados en la investigacién podemos
identificar que el Clima Organizacional, es un factor determinante en la institucién con
base a esta variable se percibe un aumento durante los Gltimos afios en la satisfaccion
laboral de los trabajadores, esto es debido a que cuentan con los espacios adecuados, aire
acondicionados pues de esta forma se confirma que el estado emocional y las actitudes

positivas han incrementado en la instituciones estudiadas, en relacion con las condiciones
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fisicas de trabajo estas reflejan que los factores ambientales son favorables para el
rendimiento no obstante se puede perfeccionar un poco méas, ademas se recalcar interés
por resolver conflictos en el trabajo, aunque no hay un cargo que desempefie la funcion
de mediador para buscar alternativas de solucion la mayoria se solucionan con el

transcurso del tiempo.

5.1.5 De acuerdo a la presente investigacion se corrobora el cumplimiento de los
objetivos planteados puesto que la evaluacion es una herramienta que permite ver de
donde viene, como esta y hacia donde de los procesos de capacitacion, pues es evidente
que estos posibilitan la comprension de contenidos y aclaracion inmediata de dudas para
que se realicen las correcciones necesarias con el objeto de mejorar las competencias
profesionales, puesto que cuando se formulan criterios se constata los logros obtenidos
sobre mejoramiento de los aprendizajes y las actividades formativas tienden a mejorar,
esto refleja que se requiere analizar aciertos y desaciertos, por otro lado, la reflexion
objetiva sobre el proceso de aprendizaje estd basada en la ausencia de prejuicios e
intereses personales y que solo se enfoca en el bien comin de todos los trabajadores y en

el desarrollo institucional.

5.1.6 De acuerdo a la teoria planteada la adopcion de la metodologia brinda a la
institucion la oportunidad de ser una organizaciébn mas competente en la gestion del
recurso humano, al realizar un proceso de evaluacion del desempefio con el propdésito de
mejorar la calidad del trabajo de los/as servidores pablicos, pues esto se lograra si el
sistema de evaluacion utilizado permite a los Directores Departamentales adquirir

conocimientos sobre la gestion de competencias y formas de evaluacién de desempefio,
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dado que los actores involucrados en este proceso de evaluacion han tenido la oportunidad
de contar con capacitadores que han facilitado el identificar oportunidades de desarrollo
de las capacidades de las personas, todo esto permite adoptar una actitud positiva

enfocada en el desarrollo de las competencias de sus participantes.

5.1.7 Se verifica que en las Direcciones Departamentales de Educacion San
Salvador, La Paz y Chalatenango la gestion del talento humano influye en el
fortalecimiento de las competencias laborales en la Unidad de Gestién de
Desarrollo Humano, debido a que los procesos de capacitacion que se llevan
a cabo repercute en la motivacion laboral, porque facilitan desarrollar en los/as
servidores publicos conocimientos, habilidades y actitudes que contribuyen en
el mejoramiento del desempefio de sus funciones laborales, esto se debe a que
al implementar planes de capacitacion, se fomentan competencias e integra
procesos humanos para atraer, desarrollar, motivar y retener el talento en el
Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia con el fin de aportar a la
educacion de calidad y a fortalecer a toda la Institucion mediante el
reconocimiento de fortalezas, puntos de mejora y orienta la direccién hacia

desarrollo a través del cumplimiento de los objetivos.

5.2 Recomendaciones

5.2.1 Se sugiere a los capacitadores del Ministerio de Educacion, Ciencia y
Tecnologia implementar estrategias basadas en el desarrollo de habilidades y destrezas,

trabajar las areas cognoscitivas, afectiva y psicomotor, por medio del apoyo técnico y
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profesional que brindan las instancias capacitadoras a través de la modalidad presencial
de capacitaciones para que los/as funcionarios publicos disefien y redacten objetivos
pedagdgicos y adquieran conocimientos que faciliten la ejecucion de procesos
formativos, estructurar los contenidos y garanticen el maximo rendimiento de los

individuos.

5.2.2 Se recomienda a los/as Directores Departamentales estimular el aprendizaje
activo en los Funcionarios Publicos para mantener la motivacion laboral en las personas
que trabajan en la Institucion y asi darle cumplimiento a los objetivos institucionales
establecidos, todo esto a travées de politicas adecuadas que genera la Unidad de Gestion
de Desarrollo Humano, pues esto permitira realizar actividades que exige su cargo,
brindard mas oportunidades de desarrollo personal, mayor liderazgo en la realizacion de
asignaciones de trabajo, conduccion de actividades en grupo y por lo tanto habra un

incremento en la productividad laboral.

5.2.3 El equipo investigador sugiere al personal encargado de las capacitaciones
gue implementen metodologias activas las cuales contengan, videos, audios, diapositivas
que no estén saturados de contenido para mantener la atencidén del personal ya que son
las adecuadas para favorecer y mantener los aprendizajes deseados, para esto se debe
planificar y organizar los recursos didacticos de tal manera que los capacitados entienda
de la mejor forma los contenidos de caracter formativo que se les imparte puesto que de
esta forma se fomenta la creatividad en los individuos, el grado de interaccion entre los
participantes y con ejecucion de la metodologia se trabaja el pensamiento creativo y

reflexivo, de los/as servidores publicos.
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5.2.4 Se sugiere a los miembros del Ministerio de Educacion, Ciencia y
Tecnologia gestionar recursos materiales para la satisfaccion de los/as servidores publicos
como también de los usuarios con miras a mejorar el clima organizacional de la
institucién, debido a que con esto se incrementara la motivacion en los individuos,
actitudes los objetivos de rendimiento, eficacia de la comunicacion y toma de decisiones
puesto que estas son las que constituyen los procesos organizacionales, la motivacion es
una mediacién, un punto o lugar intermedio entre la personalidad del individuo y la forma

de la realizacién de sus actividades.

5.2.5 Se recomienda a las Departamentales de Educacion en estudio, gestionar al
Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia Central un modelo de evaluacion de
procesos de ensefianza que apunta efectivamente a mejorar esta herramienta, ya que la
mayoria de los profesionales de la capacitacion estan acostumbrados a evaluar con el
propdsito de hacer una mejora, pero deben hacerlo usando los métodos, formativo este es
durante el programa y hacer una retroalimentacién después del programa, para que
puedan hacer preguntas relacionadas con la satisfaccion de los participantes, si
aprendieron los contenidos claves de la capacitacion pues este tipo de informacidn es util

para el desempefio de los profesionales, medir la calidad, los materiales y los facilitadores.

5.2.6 Se sugiere realizar acciones en las diferentes instituciones en estudio que
favorezcan el acompafiamiento de un desarrollo cultural donde la idea es convencer que
la evaluacion de desempefio es una oportunidad de identificar posibles mejoras en las
capacidades de los funcionarios publicos a fin de crear una cultura de evaluacion aceptada

por todos y mirandola como una oportunidad de desarrollo profesional.
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5.2.7 Los integrantes de la investigacion siguieren al personal técnico y
administrativo del Departamento de Desarrollo Humano, Departamento de Capacitacion
y Unidades de Gestion de Desarrollo Humano, disefiar, coordinar, organizar, promover y
administrar de manera conjunta planes de capacitacion innovadores que generen la
participacion e interactividad e incluyan contenidos de aprendizajes visualmente
atractivos en los cuales se evalle de manera continua usando estrategias pedagogicas para
valorar el desempefio, ademas orientar las actividades de capacitacion y desarrollo con
creatividad, pensamiento critico y andlisis esto con el proposito de motivar a los/as
funcionarios puablicos para resolver problemas, desarrollar capacidades de liderazgo,
razonamiento e inteligencia emocional, de igual manera haciendo énfasis en la calidad
aplicada a metodologias, controles, instrumentos, espacios fisicos, convocatorias y
evaluaciones que permitan a toda la Institucion gestionar el talento humano con

efectividad y eficiencia influyendo asi en las competencias profesionales.
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Anexo 2. Cronograma de Actividades que se realizadas en el periodo de Febrero-Octubre

MESES Y SEMANAS

ACTIVIDADES

MAY

JUN

JUL

AGO

SEP

OoCT

1)

CAPITULO 1. Elaboracién del Planteamiento del
problema

2)

Redaccion de Objetivos de la investigacion

3)

Planteamiento del Sistema de hipdtesis (segun
paradigma de investigacion) - y Operacionalizacion
de variables en indicadores

4)

Elaboracion de Cronograma capitular y subcapitular

5)

CAPITULO II. Marco Teorico. Realizacion de los
Antecedentes de la Investigacion.

6)

Elaboracién de la Fundamentacion Tedrica.

7)

Definicion de Términos Basicos.

8)

CAPITULO Il Metodologia de Investigacion. 3.1
Tipo de Investigacion

9

Poblacion. Método de Muestreo y Definicion del
Tamafio De La Muestra.

10) Método, Técnicas, Instrumentos, Procedimiento de

Investigacion y Estadistico
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11) Validacion y confiabilidad de los instrumentos

12) Recoleccion de datos por medio de la
administracion de cuestionarios a la muestra
seleccionada.

13) Aplicar guia de observacion en los sujetos de
estudio.

14) CAPITULO IV. Andlisis e Interpretacion de
Resultados

15) Organizacion y clasificacion de los datos.

16) Andlisis e interpretacion de resultados de la
investigacion

17) Resultados de la investigacion o prueba de hipotesis

18) CAPITULO V. Conclusiones y Recomendaciones

19) Elaboracion del Informe.

20) Presentacion y socializacion del Informe Final.
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INDICADORES

TEMA/PROBLEMA ENU - - CONCEPTUALIZACI
e | nomooe. | ACHCESDEW | omemoceens | (QSETNOS | MEOIES | MPOESS | seies | o
INVESTIGACION PROBLEMA DE LA VARIABLE
Influencia de | ;Coémo los | Observar Indagar  cémo | ldentificar Los La Capacitaci | Esunproceso | 1-Disefio y Redaccion de
los procesos | procesos  de | cOmo la o .
o r itacion o iv ieti 50
de capacitacion Educacion los procesos de como la | procesos Capacitacio on de | educativo Objetivos Pedagdgicos
capacitacion | influyen en el No Formal capacitacion | de de Adultos Adultos continuo, 2-Estructuracion de
en el | desarrollo del | ; capacitacion o .
influye en el ;
desarrollo del | Talento Desa)r/rollo de  adultos | capacitacio | repercute en la aplicado de Contenidos
Talento Humano influyen en el | repercute en | n que | Motivacion manera .
: del Talento 3-Modalidad de
Humano de | relacionado . . -
. Humano de la implement | Laboral de sistematica y . »
los/as con la calidad desarrollo  del implementacion
servidores y  cobertura | los/as Motivacion | a el | los/as organizada por o g _
publicos educativa en | servidores/a | Talento Humano . _ 4-Administracion  Eficaz
. . o Laboral de | departame | servidores medio del cual
implementad | los servidores | S publicos de Tiempos v Tareas
os por el | pablicos en las | relacionado con | los/as nto publicos las personas posy
rtament | implementado i . . . A ini
Depa p Unidades de _ servidores influyen en adquieren 5-Area de Dominio de
0 de |s por el | Gestion de |la calidad y o
Desarrollo Departamento | pesarrollo publicos el conocimientos | Aprendizaje
Humano. de Desarrollo cobertura .
Humano del desarrollo profesionales,
Humano, el Ministerio
Ministerio de q educativa en los del Talento desarrollan
Educacion, : i6 Humano habilidades
Ciencia y | Educacion, | servidores y
Tecnologia? Ciencia 'y relacionad competencias
Tecnologia
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Espera que
el personal
adquiera
conciencia
del
beneficio
que aporta
la

Realizar
investigacio
n referente a
la
Educacion

publicos
implementados
por el
Departamento
de  Desarrollo
Humano, del
Ministerio  de

Educacion,

0 con la
calidad vy
cobertura
educativa
en los
servidores

publicos

Motivacié

n Laboral

Hace
referencia a
la capacidad
que tienen las
instituciones
o una
empresa de
mantener
formados a
sus
empleados
para dar el
maximo
rendimiento y
conseguir asi,
los objetivos
institucionale
S propuestos

1-Cumplimiento de
Objetivos Institucionales
2-Motivacion Personal

3- Mayor Liderazgo en las
Asignaciones de Trabajo
4-Oportunidades de
desarrollo personal dentro
de la Institucion

5- Aumento de
Productividad Laboral
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Indagar la
forma en
que la
capacitacion
de adultos
determina la
motivacion
laboral de
los/as

servidores
publicos

Ciencia

Tecnologia.

y

Determinar si

las
Metodologia
S de

capacitacion
contribuyen
al Clima
Organizacion
al de los/as
servidores

publico

Las
Metodologias
de
Capacitacion
contribuyen al
Clima
Organizacional
de los/as
servidores

publicos

Las
estrategias de
Evaluacion de
la
capacitacion
determinan
las

Competencias

Estrategias
de

Evaluacién

Esla
ordenacion
de los
recursos,
técnicas y
procedimient
os con el
proposito de
dirigir

el aprendizaje
del personal
de las
instituciones

1-
Retroalimentac
ion de los
Procesos
2-Verificacion

de Logros
Alcanzados
3_

Mejoramiento
de los
Aprendizajes
4-Formulacion
de Juicios de
Valor

5-Reflexion
Obijetiva sobre
el Proceso de
Aprendizaje
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Proporciona
r
informacion
detallada
respecto al
problema de
la influencia
de los
Procesos de
Capacitacio
n en el
desarrollo
del Talento
Humano
esto  para
describir las
variables
con
precision.

Demostrar si
las
estrategias de
Evaluacion
de la
capacitacion
ponen al
descubierto
las
Competencia
s Técnicas de
los/as
servidores

publicos

Laboral
los/as
servidores

publicos

de

Competenc
ias

Laborales

Esla
capacidad
que el
personal
tienen para
desarrollar e
integrar
conocimiento
S,
habilidades,
experiencias
y actitudes

1-Mayor
Integracion de
Conocimientos
2-Incremento
de la Capacidad
de Aplicar lo
Aprendido

3-Trabajo en
Equipo

4Aptitud para
realizar Tareas

5-Mayor
Desempefio
Laboral

ANEXO 3. Tabla de Congruencia
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ANEXO 4. Guia de Observacion

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES %%-

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS DE LA EDUCACION ®

DEPARTAMENTO
CIENCIAS DE
LA EDUCACION

GUIA DE OBSERVACION DIRIGIDA A: FUNCIONARIOS/AS PUBLICOS DEL
MINISTERIO DE EDUCACION, CIENCIA Y TECNOLOGIA

Objetivo: Recopilar informacion para conocer sobre Gestion del Talento Humano y su
influencia en el fortalecimiento de competencias profesionales en la Unidad de Desarrollo
Humano del Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia del departamento de San

Salvador, La Paz y Chalatenango afio 2019.

Observador:
Dia: Hora: Lugar:
CAPACITACION DE ADULTOS Sl NO
1 Se observa que el personal posee las habilidades y
destrezas en su area de formacion
2 Se promueve el desempefio eficiente del personal
3 Se evidencia la participacion en los procesos de
capacitacion
4 Se ve fomentada la autonomia en los individuos
MOTIVACION LABORAL Sl NO
5 Hay formacion de calidad en los funcionarios/as.
6 Se observa los funcionarios motivados para realizar sus
actividades
7 Se percibe capacidad de liderazgo para guiar actividades
8 Hay proactividad y estimulacion para desarrollar
actividades
METODOLOGIAS DE CAPACITACION Sl NO
9 Los recursos didacticos facilitan la interpreten adecuada
los contenidos
10 Los miembros del equipo de trabajo asimilan los
conocimientos para aplicarlos con la realidad del entorno
laboral inmediato
11 Existe responsabilidad en los trabajadores por efectuar las
diversas actividades de formacion
12 Durante la capacitacion existe interaccion entre los
participantes
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CLIMA ORGANIZACIONAL Sl NO
13 En el entorno laboral se percibe satisfaccion en los
trabajadores
14 Se observa buena relacién laboral entre los miembros de
la institucion
15 En el ambiente laboral se observa cooperacion en la
realizacion de las actividades
16 Se evidencia las practicas las normas de convivencia que
establece la institucion
ESTRATEGIA DE EVALUACION Sl NO
17 La metodologia de capacitacidén genera interaccion activa
18 Hay retroalimentacion que facilita la resolucion inmediata
de dudas manifiestas durante la capacitacion
19 Se Formulan juicios sobre logros alcanzados
20 El trabajo de los capacitadores es de calidad
COMPETENCIAS LABORALES Sl NO
21 Se evidencia el trabajo en equipo en la Institucion
22 En los procesos de capacitacion se trabaja la teoria y
practica
23 Se evidencia el trabajo en equipo
24 En los procesos de capacitacion se hace enfasis en
desarrollar la aptitud para realizar tareas
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ANEXO 5. Guia de Cuestionario

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR =
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES M
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS DE LA EDUCACION >
LICENCIATURA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION CTENGIAS e

LA EDUCACION

CUESTIONARIO CON ESCALA DE LIKERT DIRIGIDA A: SERVIDORES
PUBLICOS DEL MINISTERIO DE EDUCACION, CIENCIA Y TECNOLOGIA

Introduccién: Estimados funcionarios les saludamos de manera cordial, por parte del
equipo de trabajo de tesis, que en esta oportunidad le visita con la Gnica finalidad de
recolectar informacidn relevante acerca de la labor realizada por la Unidad de Formacién
bajo el enfoque de desarrollo de la Gestion del Talento Humano con miras al

fortalecimiento de competencias profesionales.

Objetivo: Recopilar informacion para conocer sobre Gestion del Talento Humano y su
influencia en el fortalecimiento de competencias profesionales en la Unidad de Desarrollo
Humano del Ministerio de Educacion Ciencia y Tecnologia del departamento de San

Salvador, La Paz y Chalatenango afio 2019.

Indicaciones: A continuacién, encontrara treinta preguntas que corresponden a la
investigacion propiamente dicha, bajo la modalidad de escala de Likert y cuatro preguntas
acerca de datos personales; marque con “X” una sola vez la casilla que considere

pertinente conforme a su criterio y experiencia.

Ejemplo: (El talento humano potencia el desarrollo de las competencias profesionales?

Totalmente en En Desacuerdo | Nien desacuerdo, | De acuerdo | Totalmente de

) Acuerdo
Desacuerdo ni de acuerdo
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l. DATOS GENERALES

1. Género: 1. Masculino 2. Femenino
2. Cargo: 1. Técnico 2. Administrativo 3. Otros
3. Aios de Experiencia: 1. Menos de 5 afios 2. De 5 a 10
afos
3. De 11 a 15 afios 4. Mas de 15 afos
4. Numero de Capacitaciones recibidas: 1. Menos de 5
2.De5al0 3.Del1llails 4. Més de 15
. PREGUNTAS
3 4 5
c c )
v 0 [e] ~ O [e] T
gB| B|_8T| B |gg
PREGUNTAS SS| 5|/ 8§58 S | §5
EZ | Y8 z28| & |E3
T 9 o S o w ® <
° 0 a v T a] °
- © =

El personal encargado de la Direccion de
Desarrollo Humano disefia y redacta de manera
conjunta con los/as servidores publicos de la
Unidad de Gestion los objetivos pedagogicos de
capacitacion.

El Ministerio de Educacion, Ciencia Yy
Tecnologia ofrece el apoyo técnico y profesional
para desarrollar los contenidos de los procesos
de capacitacion.

La modalidad en la que se imparten los procesos
de  capacitacion  permite  intercambiar
experiencias entre los participantes.

. Al participar de los procesos de capacitacion se
observa una administracion eficaz de tiempos y
tareas.

Con la ejecucidn de procesos de capacitacion
se trabajan las areas de dominio de aprendizajes
cognoscitiva, afectiva y psicomotor.

Se cumplen los objetivos institucionales en la
Unidad de Gestion del Desarrollo Humano.
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PREGUNTAS

N

w

F =Y

Totalmente en

Desacuerdo

En Desacuerdo

Nien
desacuerdo, ni

de acuerdo

De Acuerdo

Totalmente de

Acuerdo

Los/as funcionarios/as del Ministerio de
Educacién, Ciencia y Tecnologia se encuentran
motivados personalmente para ejercer su cargo.

Se percibe mayor liderazgo en las asignaciones
de trabajo en los/as servidores publicos.

Se ofrece a los/as servidores publicos
oportunidades de desarrollo dentro de la
Institucion.

10.

Durante los altimos cinco afios la productividad
laboral ha aumentado.

11.

En los procesos de capacitacion las estrategias
metodologicas de implementacion generan el
aprendizaje deseado.

12.

En los procesos de capacitacion se seleccionan
los recursos didacticos para interpretar los
contenidos.

13.

Se lleva a cabo un disefio de actividades
instruccionales para crear experiencias que
faciliten la adquisicion de conocimientos y
habilidades.

14.

Con la ejecucion de la metodologia se fomenta
la creatividad.

15.

Durante los procesos de capacitacion existe un
aumento de interaccion entre los participantes en
comparacion con afios anteriores.

16.

Se percibe un aumento en la satisfaccion de los
miembros de la Unidad de Gestion de Desarrollo
Humano en comparacion con afos anteriores.
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PREGUNTAS

1 3 4 5
c o ‘= (]
v o |'B . O o o
v T o O7T | © v O
€9 | 3 cT 5 | @ £
(8] w‘- -
22|88 [Sg3|2 |2¢
gg b 2 0 © < f-a
S0 (a] 3 o v 8
o 0O c o © (a] o
- w © =

17.

Las condiciones fisicas de trabajo generan un
estado emocional satisfactorio.

18.

Existe interés para resolver conflictos que se
originan en el ambiente de trabajo.

19.

Los/as funcionarios/as reconocen el trabajo
individual y grupal.

20.

La Coordinacion de Desarrollo Humano ofrece
participacion en los procesos de toma de
decisiones sobre los temas que se abordan.

21.

En el proceso de evaluacién, la
retroalimentacion facilita la compresion y la
resolucion inmediata de dudas.

22.

Se verifican los logros alcanzados después de
llevar a cabo los procesos de capacitacion.

23.

Durante los ultimos cinco afios existe una
tendencia hacia el mejoramiento de los
aprendizajes.

24,

Se formulan juicios de valor para analizar
aciertos y desaciertos en la capacitacion.

25.

Al momento de realizar la evaluacion se
reflexiona objetivamente sobre el proceso de
aprendizaje.

26.

En la Institucion se percibe mayor integracion de
conocimientos en los participantes de la
capacitacion.

27.

En los procesos de formacion existe un
incremento de la capacidad para aplicar lo
aprendido.
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PREGUNTAS

w

Totalmente en

Desacuerdo

En Desacuerdo

Nien
desacuerdo, ni

de acuerdo

De Acuerdo

Totalmente de

Acuerdo

28. Se evidencia el trabajo en equipo para lograr un
fin comun.

29. En los procesos de capacitacion se desarrolla la
aptitud para realizar tareas.

30. El desempefio laboral se ve incrementado al
efectuar las funciones principales que exige su
cargo.
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ANEXO 6. Prueba de Concordancia del Cuestionario

Donde el significado de cada variable es la siguiente:

los “1” es de acuerdo y los “0” es desacuerdo

Ta = Numero total de Acuerdos de los Jueces

Td = NUmero total de desacuerdos de los jueces

B = (Ta/(Ta + Td)) * 100 = nimero total de acuerdos entre los jueces.

Si el resultado de la prueba es igual a 0.70 este es aceptable, si es igual de 0.70 a 0.80 es

bueno y si es por encima de 0.90 es excelente.
Sustituyendo en la formula queda asi:

Ta=24
Td=6
b=24/(24+6)*100
b=24/(30)*100
b=0.80*100
b=80

Lo cual nos indica que la que la validez de la prueba de concordancia para es cuestionario

es de 0.80 lo que significa que es buena.

Con respecto a la validez de la prueba de concordancia de la entrevista se hizo el mismo

procedimiento el cual se verifica en la siguiente tabla:
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ANEXO 7. Prueba de Concordancia de la Guia de Observacion

1 1 0 1 1 1 4
2 1 1 1 1 1 5
3 1 1 1 1 1 5
4 1 0 1 1 1 4
5 1 1 1 1 1 5
6 1 0 1 1 1 4
TOTAL 6 3 6 6 6 27

Sustituyendo en la formula antes mencionada queda asi:

Ta=27

Td=3
b=27/(27+3)*100
b=27/(30)*100
b=0.90*100
b=90

Segun los datos observados en la formula nos indica que la que la validez de la
prueba de concordancia para la guia de observacion es de 0.90 lo que significa que es

excelente.

Anexo 8. Coeficiente Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,946 30
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ANEXO 9. Fotografias del Proceso de Capacitacion en Direccion Departamental de
Chalatenango
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ANEXO 10. Fotografia de la Direccion Departamental de Educacion La Paz

_ =
~ MAPA DE RIESGO DE LA DIRECCION
DEPARTAMENTAL DE EDUCACION LA PAZ

@ riesgo presente o activo
~ riesgo en fase de control
@ riesgo controlado
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ANEXO 11. Fotografias en la Direccion Departamental de Educacion San Salvador,
Unidad de Gestion de Desarrollo Humano
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