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Resumen

El Ministerio de Cultura de El Salvador es una institucion encargada de velar, difundir y proteger el
patrimonio cultural salvadorefio, asi como también el de incentivar a la creacion de artes, promover la
creacion de politicas publicas en relacion a la cultura y facilitar el acceso de informacion en relacion a

la misma, entre otras mas actividades.

Teniendo claro a lo que se dedica la institucion, se identifica que constantemente tienen
retroalimentacion técnica para realizar sus procesos, pero se valida que no se ha brindado importancia
en el tema emocional de las personas que laboran en dicho lugar, por lo cual se encontrdé que es
necesario reforzar los conocimientos para que puedan tener control de la inteligencia emocional que

cada uno posee y de esta manera manejar sus emociones.

A través del contacto del Jefe de Recursos Humanos de la institucion se logrd obtener acceso a
informacion referente al tema, para lograr disefiar un programa de capacitacién, que se adaptara a las

necesidades identificadas, a partir de la definicion del ambiente profesional.

El método cientifico fue el seleccionado para realizar la investigacion, ya que a través de éste fue
posible establecer los factores que intervenian en el problema abordado, de una manera logica y
sistematica, facilitando ademas la recoleccion de todos los datos necesarios a través de las técnicas
como lo son la encuesta y entrevista con sus respectivos instrumentos que son el cuestionario y la guia
de entrevista estructurada, teniendo como finalidad la de recopilar toda la informacion necesaria para

obtener una vision mas clara y el origen de la raiz de las dificultades encontradas previamente.

Para la recoleccion de los datos de la investigacion se us6 de las siguientes técnicas: la entrevista para
el gerente de Recursos Humanos y la encuesta para los colaboradores que fueron seleccionados por la

muestra.



Debido a la crisis sanitaria por el COVID-19, el cuestionario y entrevista fueron trasladados a la

herramienta de google forms con el objetivo de ser contestado via internet.

Los resultados obtenidos a través de los instrumentos fueron procesados para el diagnostico situacional

a través de los métodos auxiliares; los cuales son el andlisis y el sintesis.

Con el método auxiliar del andlisis se realiz6 la separacion de las partes que se consideran causantes de
la problematica, y luego a través de la sintesis se obtuvo el diagnostico general en el cual se unieron los

distintos elementos que estaban presentes en la problematica.

En conclusion existen dificultades respecto a las relaciones interpersonales dentro de la institucion por
lo que provoca un entorno laboral no optimo, y provoca dificultades en diferentes aspectos como el
trabajo en equipo, la motivacion, la comunicacion y la practica de empatia, otros factores como la
presencia de la pandemia agravo la situacion, ya que los colaboradores no se encontraban capacitados

para afrontarla.

Es recomendable que se ponga en marcha el programa de capacitacion para el desarrollo de la
inteligencia emocional otorgado a la institucion, ya que con anterioridad no se habia desempenado
algin otro, lo que significaria una contribucidbn a mejorar las relaciones interpersonales de los

colaboradores



Introduccion

La presente investigacion se realizo en el Ministerio de Cultura que se encuentra ubicado en San
Salvador, se considerd en el desarrollo de la misma, todas aquellas inconveniencias generadas por la
pandemia dentro del ambiente laboral y partiendo de ello, se pretende otorgar estrategias que sirvan de
apoyo a mejorar de esta manera el ambiente interno y en consecuencia beneficiar a los colaboradores

de la institucion.

En el primer capitulo se dan a conocer las generalidades y el funcionamiento de la institucion, y se
brinda a detalle los antecedentes del problema al cual se pretende tratar. Para ello se hizo una
recopilacion selectiva de datos e informacion tomados de diferentes fuentes relacionadas al tema de
capacitacion y desarrollo de la inteligencia emocional, que se consideraron pertinentes para utilizarlas

de apoyo y base para la generacion de la propuesta otorgada.

En el segundo, se plantea y describe el disefio metodoldgico utilizado y los métodos auxiliares que
fueron necesarios para organizar, interpretar y relacionar cada proceso realizado y asi comprender a
través del analisis, la esencia de toda la informacion recopilada. Por tanto, fue necesario previamente
definir las variables y estipular en como serian recolectados todos los datos considerados importantes,
y fue posible a través del uso en linea de la técnica de la entrevista y encuesta cada una de ellas con su
respetivo instrumento. Como Uultimo apartado de este capitulo se hizo un diagnostico de la
investigacion guardando siempre relacion con los elementos que se consideraron significativos para

finalmente establecer las respectivas conclusiones y recomendaciones.

Finalmente, en el tercero, se establece la propuesta que es el plan de capacitacion, y sera de apoyo para
un entorno laboral adecuado dentro de la institucion, para ello se deja en detalle los objetivos, modulos

a impartir, y los recursos materiales y financieros necesarios para una eficiente ejecucion.



CAPITULO I: ANTECEDENTES, AREA DE ESTUDIO Y DESCRIPCION DE

PROBLEMA
A- Objetivos:

1. Objetivo General
Describir el problema que sera solventado mediante el programa de capacitacion para el desarrollo de
la inteligencia emocional enfocado a la gestion de personal del Ministerio de Cultura.

2. Objetivos Especificos

e Establecer los principales elementos de la inteligencia emocional que influyen directamente en

el rea a estudiar.
e (Conocer los antecedentes de la institucion que influyen en la problematica abordada.

e Entender qué es la inteligencia emocional y como influye en el ambiente laboral.
B- Planteamiento del problema

1. Antecedentes

El Ministerio de Cultura de El Salvador es una institucion creada constitucionalmente en 1950 con el
objeto de proteger, conservar, salvaguardar y difundir el patrimonio cultural salvadorefio. Ademas, es
encargado de regular a través de normativas la intervencion y restauracion de bienes muebles o
inmuebles.

Actualmente se encarga de las actividades dichas con anterioridad sin embargo se ha encontrado un
punto de mejorar en el drea de recursos humanos y este es fortalecer alos equipos de trabajo en cuanto

al control de la inteligencia emocional y su influencia al momento que cada colaborador realiza sus



actividades diarias por lo tanto se crearda un programa de capacitacion para el desarrollo de la

inteligencia emocional enfocado a la gestion de personal.

2. Formulacion del problema
(En qué contribuye un programa de capacitacion para el desarrollo de la inteligencia emocional

enfocado a la gestion del personal del Ministerio de Cultura ubicado en San Salvador?
C- Marco tedrico

1. Generalidades del Ministerio de Cultura de El Salvador

Esta entidad empez6 a ser contemplada desde la constitucion en 1950 ya que en ese momento el estado

intervino en la economia, el bienestar social y la cultura.

Bajo el mando de Reynaldo Galindo Pohl fue que aparecieron entidades encargadas con respecto al
area cultural del pais, se inicid con la Direccion General de Bellas Artes, con los departamentos de

Letras, artes plasticas, musica, Teatro y Danza.
Fue en 1985, la creacion del Ministerio de Cultura y Comunicaciones.

EL 20 de septiembre de 1991 mediante el Decreto Ejecutivo n. ° 55, publicado en el Diario Oficial n.°
206, tomo 313, del 4 de noviembre de 1991 nace el Consejo Nacional para la Cultura y el Arte

(CONCULTURA) era una dependencia descentralizada del Ministerio de Educacion.

Este a su vez, en 2009 pasa a ser la Secretaria de Cultura de la Presidencia (SECULTURA), siempre
con los mismos objetivos que la institucidn con sus otros nombres ya tenian, entre ellas eran, son y
seran propiciar un cambio cultural, dar seguimiento a espacios culturares, dandoles una vital
importancia dentro de la educacion del pais. Fue elevado al nivel de secretaria dependiente
directamente de la Presidencia de El Salvador. También es la entidad que precedi6 al actual Ministerio
de Cultura. Este ultimo nombre fue acreditado en 18 de enero de 2018, debido a que el Consejo de

Ministros aprobé una nueva reforma en el Reglamento Interno del Organo Ejecutivo.



Actualmente el Ministerio de Cultura es manejado por la Ministra Marieem Pleitez, por el vice

ministro de culta Erick Doradea y por las diferentes direcciones nacionales.

Mision

“Asegurar el derecho a la cultura y al fortalecimiento de las identidades salvadoreias, ejecutando la
, .y .y . s . . . , . sl

rectoria de la proteccion, conservacion, difusion del patrimonio cultural y las expresiones artisticas.

Vision

“Ser la institucién que garantiza el derecho a la cultura como factor de identidad y cambio social.”*

Valores:

“Respeto: Reconocimiento de los derechos, opiniones y diferencias, sin importar credo, etnia,

religion, sexo, orientacion sexual, posicion ideoldgica y estatus.

Compromiso: Deberes y obligaciones adquiridas por el personal para la realizacion de las diversas

actividades, en cumplimiento de las funciones asignadas.
Legalidad: Guardar fidelidad en el cumplimiento de la mision y vision.

Probidad: Comportarse con honestidad, decoro, integridad y rectitud, asumiendo los valores,

principios, objetivos y resultados institucionales planteados.

Medioambiente, salud ocupacional y seguridad: Desarrollar acciones que aseguren el cumplimiento

de la politica ambiental y seguridad e higiene ocupacional de la institucion.

Voluntad de servicio: Actitud y aptitud para destinar todas las capacidades y potencialidades al
servicio social, asi como a la atencion de la demanda de la ciudadania de manera oportuna y efectiva.

Transparencia: Facilitar el acceso a la informacion del quehacer administrativo y cultural.”

! https://www.cultura.gob.sv/marco-institucional/; consultado el 02/08/2021
2 https://www.cultura.gob.sv/marco-institucional/; consultado el 02/08/2021
3 https://www.cultura.gob.sv/marco-institucional/; consultado el 02/08/2021



2. Organigrama®
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3. Marco legal e institucional

Codigo de Trabajo.

Tipo de decreto:

Legislativo N° 15
Tomo: 236

Diario oficial: N°142

Desde: 31 de julio
1972

Ley de Cultura.

Tipo de decreto:
Legislativo

N° 442

Tomo: 412

Diario oficial: N°159

Desde: 3 de agosto

2016

Estado: Vigente

SU APLICACION

Su aplicacion consiste en que dentro del Codigo de

Trabajo se establecen todos los derechos vy
obligaciones que poseen los trabajadores y patronos,
por lo cual es de suma importancia que ambos

tengan conocimiento de lo que integra.

Ademas, otorga los procesos a realizar cuando exista

un conflicto.

Su aplicacion consiste en que esta ley involucra
todos aquellos elementos que son parte de la cultura
y hace mencién a como se debe de administrar,

proteger y de difundir.

Se menciona la creacion de un Fondo Nacional
Concursable para la Cultura (FONCCA) que permite
la administracion y destinacion de recursos estatales,
donaciones u otros ingresos para poner en marcha

proyectos culturales.

Ademas, se destaca que el ente encargado de la
gestion de la cultura serd el Estado por medio del

Ministerio de Cultura.

INSTITUCION A
CARGO DE SU

CUMPLIMIENTO

Ministerio de
trabajo y
Prevision

Social.

Ministerio de

Cultura.



Ley de Formacion

Profesional.

Tipo de decreto: Legislativo
N° 554

Tomo: 320

Diario oficial: N°143

Desde: 29 de julio de 1993

Ley de Seguro Social.

Tipo de decreto: Legislativo
N° 1263

Tomo: 161

Diario oficial: N°226

11 de

Desde: diciembre

1953

SU APLICACION

Su aplicacion consiste en que el
INSAFORP dicta normas, evalia y
aprueba programas de formacion
tanto en el ambito

profesional,

publico como en el privado.

Ademas, el Instituto Salvadoreno
del Seguro Social (ISSS) recauda las
cotizaciones en  nombre vy
representacion del INSAFORP,
depositando las cantidades
percibidas en cuenta bancaria de

éste.

Su aplicacion consiste en que el
seguro social cubre de forma gradual
todos aquellos riesgos a los que se
encuentran expuestos los

trabajadores, y ademas destaca que

estos poseen derecho a prestaciones

Asi mismo se sefala el porcentaje de
descuento a aplicar a los

trabajadores del sector publico.

INSTITUCION A
CARGO DE SU
CUMPLIMIENTO
Instituto
Salvadorefio de
Formacion
Profesional

(INSAFORP).

Instituto
Salvadorefio del

Seguro Social



Ley de Sistema de Ahorro
para Pensiones.

Tipo de decreto: Legislativo
N° 927

Tomo: 333

Diario oficial: N°243
diciembre

Desde: 20 de

1996

Constitucion de la

Republica.
Tipo de decreto:

Constituyente N°38

Tomo: 281

Diario oficial: N°234
diciembre

Desde: 16 de

1983

Su aplicacion consiste en que la ley
de sistema de ahorro para pensiones
indica que los trabajadores deben
afiliarse para cubrir los riesgos de

invalidez comun, vejez y muerte.

También se establece que este

ahorro sera  manejado  por

Instituciones Administradoras

facultadas y estardn en constante

vigilancia.

Su aplicacion consiste en que la
Constitucion de la  Republica
establece especificamente en su
articulo 53, que el derecho a la
cultura es algo inherente para la
persona y por lo tanto es obligacion

del estado su conservacion, fomento

y difusion de la misma.

Superintendencia
del Sistema

Financiero

Corte Suprema de

Justicia (CSJ)

A través de la sala
de lo

constitucional.



4. Conceptos
Programa:
Son un conjunto de metas, politicas, procedimientos, reglas, asignaciones de tarea,
pasos a seguir, recursos a emplear y otros elementos necesarios para llevar a cabo un

determinado curso de accion’

Los programas, son aquellos planes en los que no solo se fijan los objetivos y la
secuencia de operaciones, sino principalmente el tiempo requerido para realizar cada

una de sus partes’

Tomando en cuenta lo anterior se puede mencionar que los programas son diversas
actividades que deben realizarse paso a paso, estas son basadas en metas y politicas

previamente establecidas.

Capacitacion:
La Capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica
y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan

habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos’

La frecuencia de manera continua para referirse a la generalidad de los esfuerzos

iniciados por una organizacion para impulsar el aprendizaje de sus miembros®

Por lo tanto, capacitacion es la forma de ensefianza sobre un tema especifico, en el cual
las personas reciben la informacion necesaria para desarrollar habilidades y adquirir
conocimiento, las capacitaciones incluyen actividades como dindmicas grupales,

pruebas, entre otras que ayudan a que los datos que el capacitador comparte, sea

> Koontz Harold/Weihrich Heinz, Administracion. Editorial Mc Graw Hill
6 Reyes Ponce, Agustin, Administracién Moderna, Editorial Limusa, 2022
’ Chiavenato, Idalberto, Gestion del talento humano. Editorial The McGraw-Hil, 2009

8 Bohlander, George/ Snell, Scott/ Sherman, Arthur, Administracién de recursos humanos. Editorial
Thomson, 2001



procesada de manera mas fécil por los capacitados.

Inteligencia Emocional:

Para los autores Solovey y Mayer: la inteligencia emocional incluye la habilidad para
percibir con precision, valorar y expresar emocion; la habilidad de acceder y/o generar
sentimientos cuando facilitan pensamientos; la habilidad de comprender la emocion y el
conocimiento emocional; y la habilidad para regular las emociones para promover

crecimiento emocional e intelectual’

La capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos y los de los demas, de

. . . 1
motivarnos y de manejar adecuadamente las relaciones '’

Bésicamente se define como una habilidad para reconocer emociones y tener control
pleno sobre ellos. Una persona con inteligencia emocional dificilmente se gobierna por

impulsos; medita, valora los sentimientos y logra actuar en base al razonamiento

Motivacion Laboral:

El proceso de estimular a un individuo para que se realice una accidon que satisfaga

alguna de sus necesidades y alcance alguna meta deseada para el motivador''

El incentivo de hacer determinado esfuerzo para cumplir con los objetivos de una
. <7 12

organizacion

Esto se refiere en conclusion que la motivacion laboral es un conjunto acciones por
parte de personas encargadas en una institucion que incentiven al ser humano de

manera que pueda cumplir metas deseadas.

° Solovey y Mayer, La inteligencia Emocional, 1997

10 Goleman, Daniel, Inteligencia Emocional en el trabajo. Editorial Kairds, 2005

1 Sexton, William, Teorias de la Organizacion, Editorial Trillas, 1977

12 Robbins, Stephen, Comportamiento organizacional, Editorial Pearson Educacion, 2004
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Gestion de personal o del talento humano:

La gestion del talento humano es un area sensible a la mentalidad que predomina en las
organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura
de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del
contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos

internos y otra infinidad de variables importantes.'

La gestion del talento humano es un enfoque estratégico de direccidon cuyo objetivo es
obtener la maxima creacion de valor para la organizacion, a través de un conjunto de

. .. 14
acciones, para ser competitivo en el entorno actual y futuro

En conclusion, con lo mencionado por los diversos autores anteriormente mencionados
la gestion de personal es la direccion que en las empresas el area encargada da a los
colaboradores, buscando a través de ella generar los mejores resultados en objetivos

proyectados e incrementar la productividad.

D- Marco general del programa de capacitacion para el desarrollo
de la inteligencia emocional enfocado a la gestion de personal

del Ministerio de Cultura.

1. Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion (DNC).

El diagndstico de necesidades de capacitacion es un proceso que permite establecer las
insuficiencias del personal en cuanto a los conocimientos, las habilidades y las actitudes

. ~ " 15
que debe dominar para el correcto desempefio de sus responsabilidades

13 Chiavenato, Idalberto, Gestion del talento humano. Editorial The McGraw-Hill, 2009
14 ECIEM, http://www.eciem.edu.co/Contenido/2_talento_humano.htm.

15 Villatoro, Roberto, Planeacion Estratégica de Capacitacion, Editorial Mac Graw Hill, 2000
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Planteamiento del estudio para determinar necesidades de capacitacion.

Es necesario investigar todos los hechos observables que sean generadores de causas

por las cuales los trabajadores no manejan sus emociones de manera efectiva.

Fuentes para detectar necesidades de capacitacion.
Estas pueden ser internas o externas a la institucion.

1. Internas: son los medios de la institucidon, entre las mas conocidas estan:
Consultas con los jefes, consulta con los trabajadores, inventario de recursos

humanos.

2. Externas: son las que se localizan fuera del ministerio, entre ellas: Consultas
bibliograficas, investigacion de programas de capacitacion, andlogos en otras

empresas y consulta con profesionales.

Técnicas para el diagnostico de necesidades de capacitacion.

A continuacion, se mencionan las que se utilizaran: Entrevista, encuesta y observacion

directa.

La entrevista se realizara mediante la guia de entrevista estructurada, con la cual, las
preguntas en ella seran dirigidas al jefe de Recursos Humanos para indagar acerca del

ambiente profesional.

La encuesta sera realizada mediante su instrumento respectivo, el cuestionario, dirigido
a los colaboradores del Ministerio de Cultura, para detectar los elementos a reforzar en
los temas a brindar en el programa de capacitacion para el desarrollo de la inteligencia

emocional enfocado a la gestion de personal del Ministerio de Cultura.

En cuanto a la observacion, se ha tenido la oportunidad de visitar como equipo integral,

en 2 ocasiones para verificar personalmente como es el ambiente que se vive dia a dia
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dentro de la institucion.

Estas tres técnicas para obtener el DNC se pondran en marcha en el capitulo II y
posterior al tener este diagnostico se brindara el aporte suficiente para la propuesta de

programa de capacitacion que se presentara en el capitulo III.

2. Ciclo sistematico de la capacitacion.

Orienta a los individuos a que las experiencias de conocimiento sean positivas y
benéficas reforzandolas con actividades planeadas en todos los niveles jerarquicos de la
institucion hara utilidad y al mismo tiempo ayude a la organizacion a realizar sus

labores eficazmente.

4 . 1 . .y .
Por lo tanto, segin Chiavenato'® la capacitacion es una herramienta que conlleva un
proceso continuo cuyo ciclo se estd renovando constantemente, el cual se divide en tres

aspectos los cuales son:
e Entradas

Todos aquellos insumos necesarios para ser procesados y generar resultados, como
recursos humanos, monetarios, materiales, intelectuales, técnicos, metodoldgicos,

etcétera.

Las necesidades de capacitacion son generadas por las diferencias que existen entre el

nivel de conocimientos, habilidades y actitudes que posee el empleado.
e Procesamiento

Programas de capacitacion, proceso de aprendizaje, fechas, coordinacion de eventos,

entre otros.

16 Chiavenato, ldalberto “Administracion de Recursos Humanos” 52 Edicion, Editorial Mac Graw Hill.
Colombia 2000.
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e Salida

Mejoramiento de capacidades y habilidades demandadas por las funciones en los
diferentes puestos, adquisicion de conocimientos, disminucion de errores, incremento
de los niveles de productividad, efectividad de los procesos, mejoramiento de las

actitudes del personal que atiende clientes externos y varios mas.
e Retroalimentacion:

Evaluacion de las fases de capacitacion, evaluacion del impacto de la capacitacion,
analisis costo-beneficio, evaluacion del desempefio, procesos, otorgamiento de

servicios, etcétera.

3. El programa de capacitacion

Este proceso estara estructurado y organizado para brindar informacion que ayude a los
colaboradores a desarrollar habilidades para el manejo de sus emociones y
sentimientos. Comprende serie de acciones de entrenamiento y formacion de

personas. 17

Todos los procesos que se realizaran en la organizacion que estén contempladas en el
programa de capacitacion debe considerarse: Las necesidades y requerimientos

identificados en el diagnostico situacional.

Ademas, los tiempos de ejecucion de las actividades de capacitacion deben estar
estructurados de manera que no retrase las labores diarias que requieren estar

relacionados con los tiempos de ejecucion de los procedimientos propuestos.

Por ultimo, los métodos por medio de los cuales se instrumentaran los programas de

capacitacion y sus implicaciones en términos de costo y personal.

17Reyes Ponce, Agustin. “Administracion Moderna” 12 Edicién Editorial Limusa, S.A. de C.V. México 200
2



14

4. Contenido de un programa de capacitacion.

Se inicia a través del proceso de evaluacion del personal, ya que con esto se identificara
las necesidades y requerimientos de los colaboradores. Luego de recolectar la
informacién se generaran objetivos que resuelvan las deficiencias encontradas una vez

realizado el diagnostico situacional de la institucion.

A fin de que se satisfagan las necesidades reales de la organizacion y de los

participantes. Un programa de capacitacion debe contener los elementos siguientes:

Definicion de los objetivos de capacitacion.

Una vez que se han detectado las necesidades de capacitacion del personal de la
organizacion, se procede a establecer objetivos de aprendizaje (conocimientos,
habilidades y actitudes). Los objetivos definiran claramente que queremos lograr con el
proceso de capacitacion y estos deben estar en concordancia con los objetivos generales

de la empresa.
Estos objetivos orientan la seleccion de:
e El contenido de la capacitacion
e El enfoque de la capacitacion
e Los métodos de evaluacion que se utilizaran durante o al final de la
capacitacion.
Establecimiento de metas

Aqui deberan establecerse las metas del programa de capacitacion que se llevara acabo

para lograr los objetivos de capacitacion.
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Formacion de grupo.

Permite definir el nivel organizacional al cual seran dirigidos los programas de
capacitacion y por ende el tipo de personal que recibira el curso de capacitacion, previo
analisis de sus necesidades con respecto a los problemas que éstos enfrentan al entorno

laboral.

Definicion del método de capacitacion.

El método a utilizar dependerd de los objetivos de ensefianza aprendizaje que se
persigue, de las caracteristicas de los participantes y del tipo de necesidades de
capacitacion detectada, se pueden mencionar las siguientes: Capacitacion
organizacional, Capacitacion de desarrollo de competencias y habilidades, Coaching

corporativo.

Seleccion de la estrategia de capacitacion.

En el proceso de capacitacion la estrategia se refiere a las acciones a seguir y la forma
como se llevard a cabo el programa de capacitacion.

Cronograma o programacion de actividades.

En éste se detallan las actividades a realizar atendiendo las necesidades de capacitacion
detectadas, y la duracion de dichas actividades.

Asignacion de recursos.

e Humanos: Coordinadores, instructores, alumnos, programadores, consultores,

etc.

e Materiales: Infraestructura educativa conformada por aula, jlocales en donde se
llevara a cabo el evento lo cual exige una adecuada ventilacion, iluminacion,

limpieza y funcionalidad; ya que debe de responder a necesidades como:
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ubicacion, dimension, distribucion, conexiones eléctricas suficientes.

e Material y Equipo: Son los diferentes instrumentos auxiliares que facilitaran la
comunicacion eficaz en el proceso ensefianza — aprendizaje entre los que
podemos mencionar: pizarron, graficos, proyecciones de videos, peliculas e
imagenes, videocaseteras, retroproyector y proyector de acetatos. También
existen medios sonoros, como: grabadoras, reproductores de casetes y discos

compactos.

e Procedimientos: Es el conjunto de etapas con una secuencia logica de coémo
llevar a cabo una actividad. Para que la capacitacion funcione por se establecen

politicas y normas para la operacion de los programas.

e Estimacion de Costo del Programa: Es una formulacion de los resultados en
términos numéricos, aqui se asignaran tiempo y recursos a la actividad de la

capacitacion.
5. Gestion de personal*®

Segin Chiavenato, el éxito de un departamento depende del area de Recursos
Humanos, y también de cada jefe de area, por lo cual se trata de brindar una direccion
al personal de como realizar los procesos ya estipulados y alcanzar objetivos. La
gestion de personas contiene cinco procesos bdsicos: Integracion, organizacion,

retencion, desarrollo y control de personas.

Ademas, en este tema se debe tomar en cuenta puntos importantes, como por ejemplo
las politicas de recursos humanos, las cuales son reglas establecidas dentro de la

organizacion y estas en funcion de garantizar el desempeiio y el cumplimiento de los

18 Chiavenato, Idalberto “Administracion de Recursos Humanos” 52 Edicion, Editorial Mac Graw Hill.
Colombia 2000.
18 http://sistemarecursoshumanos.com/administracion-del-personal-y-recursos-humanos/
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objetivos deseados.

6. Inteligencia Emocional®

Daniel Goleman, psicologo y periodista norteamericano, fue quién dio a conocer el
término inteligencia emocional en su libro llamado de la misma forma en el afio 1995.
Goleman definia a la inteligencia emocional como “la capacidad de reconocer nuestros
propios sentimientos y los de los demds, de motivarnos y de manejar adecuadamente

las relaciones”.

Goleman divide este término en dos, por un lado, la inteligencia emocional
intrapersonal, también conocida como la habilidad para comunicarse de manera eficaz
con uno mismo y para manejar de manera 6ptima las emociones propias. Esta parte de
la inteligencia emocional estd compuesta por: la autoconciencia emocional,
la autorregulacion y la automotivacion. Y, por otro lado, se encuentra la inteligencia
emocional interpersonal o lo que es lo mismo, la habilidad para comprender y manejar

de forma eficaz las emociones ajenas. Esta se divide en: empatia y habilidades sociales.

Los departamentos de recursos humanos demandan profesionales, que ademas de
contar con solidos conocimientos, sean capaces de utilizar sus habilidades emocionales
para desarrollar su labor profesional. A partir de la definicion de Goleman, explica que
la inteligencia emocional se puede aprender, y para ello te enumera cinco dimensiones

basicas necesarias para desarrollar esta inteligencia.
e Autoconciencia emocional
e La autorregulacion
e La automotivacion

e Laempatia

19 Goleman, Daniel, Inteligencia Emocional. Editorial Kairds, 2010
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e Las habilidades sociales
7. El impacto de la Inteligencia Emocional en la eficacia organizativa®

El programa para el desarrollo de la inteligencia emocional tendra un impacto positivo
en la organizacion, ya que al ensefiar técnicas para el manejo de las emociones las
personas involucradas podran no solo a nivel personal enfocar sus emociones en
acciones positivas, sino que también sabrdn como auto motivarse para lograr cumplir

los objetivos organizacionales trazados.

Por otra parte, para que el programa de capacitacion cumpla su principal objetivo el
cual es que las personas puedan manejar sus emociones; deben enfrentarse a distintos

desafios, los cuales suelen ser los siguientes:

Identificar y reclutar a lideres potenciales y prepararlos para ascender a jefes de grupo,
con el fin de guiar a talentos motivados y comprometidos disponibles en la fuerza

laboral en tomar buenas decisiones.

Las personas deben trabajar juntas, buscando realmente ser un equipo de trabajo, en el
cual busquen conseguir objetivos grupales y que también puedan convivir en armonia,
potenciando que los colaboradores antiguos y nuevos colaboradores quieran pertenecer

a los equipos de trabajo sintiéndose motivados en el dia a dia.

Esas son las necesidades a las que deben enfrentarse hoy en dia, tanto del sector publico
como del privado. Y practicamente en todos los casos, la inteligencia emocional tiene

que desempenar un importante papel a fin de satisfacerlas.

Los lideres deben, en primer lugar, ser conscientes y manejar sus propias sensaciones
de ansiedad e incerteza; los lideres no pueden permitir que las emociones de sus

colaboradores influyan en las emociones de ellos, ya que esto nublara su vision al

20 Goleman, Daniel/ Cherniss, Cary, Inteligencia Emocional en el trabajo. Editorial Kairds, 2005, pag. 40-
42
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momento de ejecutar acciones y de tomar decisiones afectando de manera negativa los

resultados que en la organizacion se ha planteado obtener.

La inteligencia emocional influye en toda la organizacion, ejemplo de ello las

siguientes acciones:
e En la contratacion de los nuevos empleados.
e Trabajo en equipo y alcanzar los objetivos que se esperan como equipo integral.
e Elestado de animo influye en la calidad de trabajo realizado por el colaborador.
e (Comodidad y motivacion de los empleados dentro de la organizacion.

e La inteligencia emocional al desarrollarla correctamente, genera un ambiente

laboral agradable para todos los integrantes de una organizacion.
Fuentes de Inteligencia Emocional en las organizaciones®'

La organizacion contribuye a la inteligencia emocional individual y grupal; La
siguiente figura presenta un modelo que apunta algunos factores generales que existen
y que contribuyen para ayudar a los individuos y grupos a ser mas inteligentes

emocionalmente pueden utilizar este modelo como punto de partida.

Inteligencia
Emocional
m Individual
Liderazgo Funciones
de RR.HH. ) Eficacia
Relaciones

Organizativa

Climay Inteligencia
cultura Emocional
Organizativa grupal

Plgura 1. IVI0Q€10 ac mrengencia €mocional y €ricacia organizativa.

21

44

Goleman, Daniel/ Cherniss, Cary, Inteligencia Emocional en el trabajo. Editorial Kairds, 2005, pag. 43-
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Todos estos factores influyen en la inteligencia emocional a través de su impacto en las

relaciones, y cada factor influye por si mismo en los otros dos.

Goleman presenta datos que demuestran de qué manera el liderazgo influye en la
eficacia organizativa a través de su impacto en el clima organizativo. Al mismo tiempo,
las funciones de RR.HH (Recursos Humanos, cuando se vuelvan a identificar estas
siglas se hablara de lo mismo). de contratacion y seleccion, formacioén y desarrollo y
gestion del rendimiento, tienen un gran impacto en la IE (Inteligencia Emocional,
cuando se vuelvan a identificar estas siglas se hablard de lo mismo) del liderazgo. No
obstante, el liderazgo, a su vez, influira en la efectividad de las funciones de RR.HH. al

ayudar a los miembros de la organizacion a que aumenten su IE.

Los lideres que carecen de IE proporcionan modelos deficientes para el desarrollo de la
misma en otros miembros de la organizacion, y es improbable que estén en situacion de
proporcionar el tipo de apoyo y estimulo necesarios para un fomento eficaz de la

Inteligencia Emocional.

El modelo sugiere dos importantes implicaciones la primera, es que cualquier esfuerzo
por aumentar la Inteligencia Emocional de los miembros de una organizacion acabara
fracasando a menos que afecte a las relaciones naturales que se forman entre dichos
miembros; Los programas de formacion fuera de la organizacion pueden ser valiosos,
pero solo si producen cambios ininterrumpidos en las relaciones interpersonales e

intergrupales en la sede de la organizacion.

La segunda implicacion de importancia es que las intervenciones que solo se

concentran en una parte del modelo no pueden ser eficaces.
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Competencias de la Inteligencia Emocional necesarias en la organizaci()n22

Los datos que documentan la importancia del rendimiento sobresaliente de cada una de
las competencias de la inteligencia emocional no han hecho mas que aumentar a lo

largo de las ultimas dos décadas.

David McClelland fue tal vez el primero que propuso el concepto de competencia como

base para identificar lo que diferencia a los trabajadores sobresalientes de los normales.

Todas las competencias contribuyen por si mismas a la eficacia laboral, de la cual se
debe entender es la capacidad de saber determinar y alcanzar acertadamente los
objetivos, asi potenciar sinergias lo cual significa que los resultados de las fuerzas

grupales es mayor al resultado de las fuerzas individuales.

El conjunto de la conciencia de uno mismo.

La primera de las tres competencias de la conciencia de uno mismo es la
autoconciencia emocional, refleja la importancia de reconocer los propios sentimientos

y de como afectan al propio comportamiento.

La siguiente es la valoracion adecuada de uno mismo, los individuos con esta

competencia son conscientes de sus habilidades y limitacion.

La tercera competencia es la autoconfianza, se entiende creer en la propia capacidad por

ejemplo para la toma de decisiones.
El conjunto de la autogestion.

Una de las competencias de este conjunto es la de autocontrol emocional, que sobre
todo se manifiesta como la ausencia de angustia y sentimientos negativo; entre los

indicios que demuestran la presencia de esta competencia estan el permanecer
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imperturbable en situaciones estresantes, o tratar con una persona hostil sin contestar

con agresividad.
El conjunto de gestion de las relaciones.

La competencia de influencia se da cuando manejamos de manera eficaz las emociones
en otras personas, y somos persuasivos, la gente mas efectiva siente las reacciones

ajenas y ajustan sus propias respuestas para crear la mejor relacion posible.

La competencia de resolucion de conflictos es percibir los problemas cuando se estan
cociendo y dar los pasos adecuados para calmar a los implicados, es importante saber
escuchar y entender a fin de poder manejar a personas y situaciones dificiles con

diplomacia, animando el debate y las discusiones abiertas.

La competencia de liderazgo con vision de futuro cuenta con toda una variedad de
aptitudes personales para inspirar a otros a que se esfuercen en la consecucion de

objetivos comunes.

Finalmente se encuentra la competencia de trabajo en equipo y colaboracion que ha ido
cobrando importancia gracias a la tendencia existente hacia el trabajo en equipo en las

organizaciones.
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CAPITULO II: Diagnostico situacional
A- Objetivos

1. General
e Establecer un analisis de las relaciones personales a través del cual se defina el

ambiente profesional.

2. Especifico
e Estructurar los instrumentos necesarios para la obtencion de datos de interés

referente al entorno laboral de la institucion.

e Interpretar los datos recolectados con el fin de realizar un diagndstico

situacional del objeto de estudio.

e Redactar las principales conclusiones y recomendaciones con el fin de establecer

las deficiencias en el area.
B- Diseiio metodoldgico

1. Método

El método cientifico.

El método cientifico fue el seleccionado para realizar la investigacion, ya que a través
de éste fue posible establecer los factores que intervenian en el problema abordado, de
una manera logica y sistematica, facilitando ademas la recoleccion de todos los datos

necesarios a través de las técnicas como lo son la encuesta y entrevista, teniendo como
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finalidad la de recopilar toda la informacion necesaria para obtener una vision mas clara

y el origen de la raiz de las dificultades encontradas previamente.

Seguidamente se elabor6 un diagnoéstico de manera exhaustiva en el que se incluyeron
todos los elementos previamente considerados necesarios para la investigacion, para asi,
comprender de manera precisa el estado actual del entorno laboral y como se maneja

dentro de la institucion.

Auxiliares

e Analisis.

La utilizacion de este consintié como primer punto en lograr identificar en la institucion
de la cual se ha realizado la investigacion, todas las areas que la estructuran tanto del
area administrativa y operativa, para notar aquellas deficiencias que ocasionaban el no
tener un ambiente laboral 6ptimo, por lo cual fue necesario el uso de la guia de
entrevista dirigida al Jefe de Recursos Humanos y el cuestionario dirigido para los
colaboradores de la institucion, para conocer de manera certera que acciones se realizan

referente a la problematica y si son las mas indicadas.

e Sintesis.

Al llevar acabo la aplicacion de este método fue necesario con anterioridad una
identificacion y descomposicion de todos los factores que se ven involucrados en la
problemadtica, los cuales son trabajo en equipo, motivacion laboral, comunicacioén y la
practica de la empatia, de tal forma que una vez obtenidos los datos recolectados a
través de los instrumentos fuera posible analizarlos y confrontarlos para verificar en qué

puntos se estaba acertando o fallando.
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Por lo que asi fue, se encontrd una deficiencia en el area debido a que los colaboradores
del Ministerio de Cultura no se encontraban familiarizados con el tema de desarrollo
emocional y desconocian algunos la manera eficiente de ponerlo en practica para
mejorar el entorno laboral por tal motivo se llegd a la recomendacion de aplicar el plan

de capacitacion estructurado para subsanar el problema identificado.

C- Técnicas e instrumentos para la obtencion de la informacion

1- Tipo de investigacion

Para la recoleccion de los datos de la investigacion se uso de las siguientes técnicas:

e [aentrevista

e [.aencuesta

Los instrumentos de los cuales se hicieron uso correspondiente a las mencionadas con

anterioridad son los siguientes:
» Guia de entrevista:

Se hizo uso de la guia de entrevista estructurada y se realizO un
total de 16 preguntas al entrevistado el cual es el jefe de recursos humanos de la

institucion, se llevo a cabo de manera virtual mediante la plataforma Google Meet.
» Cuestionario:

Se contemplo un total de 22 preguntas cerradas, y fueron realizados a la cantidad
de personas segun la muestra, para ello se us6 de la plataforma de
Google Forms. El disefio de investigacion descriptiva permite evaluar y describir las
situaciones particulares de los empleados del Ministerio de Cultura en relacion al

ambiente laboral enfocado en la gestion del personal, a través del método se pretende
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entender el problema planteado y para ello es necesario el uso de herramientas
tecnologicas, no se manipulan ni se alteran las variables, sino que se limita a la
medicion y descripcion de las mismas y posteriormente se pueden sacar diferentes

conclusiones.

D- Objeto de estudio

La investigacion se desarrollara en el Ministerio de Cultura de El Salvador.
E- Unidades de analisis, poblacion y muestra

1. Unidades de analisis
El estudio abarcara todos los empleados del ministerio de Cultura en sus diferentes

jefaturas y direcciones nacionales.

2. Poblacion y muestra

Para el calculo de tamano de muestra cuando el universo es finito, es decir
contable y la variable de tipo categorica, primero debe conocer "N" o sea el nimero
total de empleados de la instituciéon que son 1200 colaboradores de la institucion
divididos en diversas jefaturas y direcciones. Ademas Donde "Z" es el intervalo de
confianza al cuadrado, en este caso se pide que sea del 95%, lo que indica que seria

nn

1,96 al cuadrado, y como no sabemos la probabilidad de que ocurra el evento, "p" y

n.n

q" seria 50% y un error estimado de 10%.
Para calcular la muestra es necesario la utilizacion de los datos anteriores en la

formula siguiente:

_ Z2px g+ N
"TEPm-1D-Z%-prq
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Doénde:

N = 1200 personas

Z=1.96 al cuadrado (si el nivel de confianza es del 95%)

p = probabilidad de éxito (en este caso 50% = 0.5)

q=1—p, probabilidad de fracaso (en este caso 1-0.5 =0.5)

E= error estimacion maximo aceptado (10% para este muestreo)

Para calcular la muestra es necesario la utilizacion de los datos anteriores en la

formula siguiente:

_ Z2p g+ N
"TEPm-1)-22-p+q

Aplicando los datos:

B Z?PxQx*N
CEX(N—-1)—Z%xp=*q

n

B 1.962(0.5) * 0.5 * 1200
©0.102(1200— 1) — 1.962 * 0.5 * 0.5

n

n = 88.99

El tamafo total de la muestra dio como resultado un total de 89 personas.
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F- Operacionalizacion de variables e indicadores

General:

e Con el establecimiento de un andlisis de las relaciones personales a través del

cual se definira el ambiente profesional del ministerio de cultura.

Especificos:
e La estructuracion de los instrumentos necesarios serd de utilidad para la
obtencion de datos de interés referente al entorno laboral de la institucion.
e La interpretacion de los datos recolectados permitira realizar un diagndstico
situacional del objeto de estudio.
e Laredaccion de las principales conclusiones y recomendaciones contribuird para

identificar las deficiencias en el area.



Operalizacion de la hipotesis de un programa de capacitacion para el desarrollo de la inteligencia emocional enfocado a la gestion de personal del Ministerio de Cultura

Hipétesis General

bl

Con el de un anilisis de las

relaciones personales a través del cual se definira

el profesional del io de cultura.

Hipétesis especifica 1

La estructuracién de los instrumentos necesarios
sera de utilidad para la obtencién de datos sobre el
trabajo en equipo, motivacién, comunicacién y
empatia referente al entorno laboral de l1a

institucién.

Hipotesis especifica 2

| la interpretacién de los datos recolectados por los

mentos permitira realizar un diag

Variables

Indicadores de cada variable

. . . . Relaciones laborales . Conflictos . Satisfaccion
Variable independiente: El analisis de las relaciones personales
. Cooperacion . Motivacion . Comunicacion
Variable dependiente: Definicion del ambiente profesional del ministerio de . Sentido de pertenencia . Compensaciones . Cooperacion
cultura. . Ergonomia . Satisfaccion . Actitudes
Variables Indicadores de cada variable
. Actualidad . Confiabilidad . Cuantificable
Variable independiente: La estructuracion de los instrumentos necesarios
. Validacion teorica . Viabilidad . Cualificables
. Actualidad . Confiabilidad . Cuantificable
Variable dependiente: para la obtencion de datos sobre el trabajo en equipo, . Validacion teérica . Viabilidad . Cualificables

motivacion, cor

ion y empatia

al entorno laboral de la institucion.

del objeto de estudio.

Hipotesis especifica 3

La redaccién de las princip i y

recomendaciones contribuira para solventar las

Variables Indicadores de cada variable
. Cooperacion . Ergonomia
. Sentido de pertenencia . Liderazgo
Variable independiente: la interpretacion de los datos recolectados por los . . .
P P po . Resolucion de conflictos . Compensaciones
instrumentos
. Motivacion . Relaciones laborales
. Satisfaccion . Comunicacion
. Cooperacion . Comunicacion
. Sentido de pertenencia . Liderazgo
Variable dependiente: realizar un diagnostico situacional del objeto de estudio. ¢ Resolucion de conflictos * Compensaciones
. Motivacion . Relaciones laborales
. Satisfaccion . Ergonomia
Variables Indicadores de cada variable
Variable independiente: La redaccion de las principales conclusiones y . Impacto . Estratégicas . Integradoras
1 1 recomendaciones . Adaptabilidad
. Retencion del talento . Desarrollo profesional Mejora continua

deficiencias en el area.

Variable dependiente: solventar las deficiencias en el area.

Ausentismo laboral

. Planes de carrera

29
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G- Resultados del estudio de campo
Debido a la crisis sanitaria por el COVID-19, el cuestionario y entrevista fueron
trasladados a la herramienta de google forms con el objetivo de ser contestado via

internet.

Los resultados obtenidos de la guia de entrevista y cuestionario ademas de sus modelos
utilizados, procesamiento, analisis, tabulacion e interpretacion se veran reflejados en los

ancxos.

H- Diagnostico de la investigacion sobre el ambiente profesional del
Ministerio de Cultura.

La inteligencia emocional es un concepto amplio que lo compone diferentes elementos,
los cuales seran estos analizados en la presente investigacion; por lo que fue necesario
en los instrumentos seleccionados realizar la pregunta al Jefe de Recursos Humanos de
la institucién como definia la inteligencia emocional lo cual indic6 que se trataba de un
proceso el cual permite un buen desarrollo de las emociones lo cual es un comentario
bastante acertado ya que la inteligencia emocional lo que busca es crear una capacidad
de identificar, comprender, y gestionar las emociones propias y de otras personas que

se encuentren en nuestro entorno (ver anexo 2 pregunta 1).

En relacion a la misma pregunta realizada al Jefe de Recursos Humanos, también se
realizé al personal de la institucion si conocian sobre lo que es la inteligencia
emocional, contestando la mayoria que “No” con un 59.60%, por lo que lo restante de
los encuestados si indic6 que tenia cierta idea de lo que la inteligencia emocional

comprende (ver anexo 1 pregunta 1).
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Al Jefe que fue entrevistado también se le realizd la pregunta de que si tenia
conocimiento acerca de las habilidades practicas de la inteligencia emocional por lo que
nada mas afirmé que “Si” tenia conocimiento pero no indago sobre ellas, las cuales
debia de haber mencionado en todo caso la Autoconciencia; que es saber coémo
realmente estamos haciendo las cosas y como las emociones pueden influir dentro de
alguna accién que se vaya a realizar, como otra habilidad practica la cual pudo haber
mencionado esta el control de los estados de 4nimos; los cuales es de darle importancia
ya que en el dia a dia se dan situaciones en las cuales el estado de &nimo puede hacer
que una decision pueda ser tomada por lo que sentimos en ese momento y puede no
llegar a ser acertada, otra de las practicas es la empatia; en el ambito laboral es
importante de ponerla en practica tanto el Jefe como los colaboradores debido a que se
entiende los sentimientos del compafero que se tiene en el area de trabajo y ayuda a ser
mejores profesionales y personas, otra practica y sin duda destacada es la motivacion;
sin la motivacion el personal que se encuentre trabajando no proporcionara el
rendimiento que podria lograr si se encontrara motivado, por lo que es importante y
deber del Jefe mantener y crear estrategias que permitan mantener motivado a sus
subalternos por lo que en cualquier organizacidén mantener una motivacion alta siempre

es de gran relevancia. (ver anexo 2 pregunta 2),

Y la altima por la cual se ha dado énfasis a esta investigacion es el manejo de las
relaciones, por lo que el Jefe debe de mantener una gran responsabilidad ya que es quien
puede tratar con cada uno de sus subalternos y procurar que las relaciones dentro de la
institucion se encuentren lo més saludable posible y esto garantizaria un excelente

desempeiio por parte de los trabajadores.

Al Jefe también se le pregunto si dentro de la institucion se le da suficiente importancia

a la inteligencia emocional por lo que respondid que es algo importante ya que permite
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otorgar soluciones en diferentes situaciones y permite crecer profesionalmente al

trabajador con el manejo de las mismas emociones (ver anexo 2 pregunta 13).

Para la realizacion de las encuestas se tomo la cantidad que la formula indico de
muestra, lo cual fueron 89 personas, por lo que con ayuda del Jefe logrd hacérseles
llegar y se llegd tanto a personas del género masculino, como género femenino por lo
que de manera satisfactoria logro encuestarse de manera bastante equilibrada a ambos
géneros lo que significo un beneficio para obtener una variedad de diferentes opiniones
que enriquecerian con lo que se trataba de encontrar anteriormente planteado en la
investigacion (ver anexo 1 pregunta general).
1- Trabajo en equipo
El trabajo en equipo es necesario para asegurar el éxito de una institucion. Para

conseguir la consecucion de los objetivos marcados.

Gracias al trabajo en equipo se crean sinergias. Los jefes de aéreas para ello deben
conocer a sus colaboradores la cual es una de las principales deficiencias en cuanto al
jefe de recursos humanos debido la respuesta brindada catalogando que las relaciones
interpersonales como “regulares” dentro de las instalaciones por lo tanto no se observa
que se tenga una vision clara y profunda de la situacion de los empleados lo que
conlleva que se deriven problemas entre los colaboradores que no son tratados de
manera efectiva por parte de las jefaturas por lo tanto no abona a constituir un ambiente

laborar comodo para los empleados (ver anexo 2 pregunta 6).

Una de las consecuencias del mal manejo del personal al no promover el trabajo en
equipo conlleva los problemas de amistad y de las relaciones interpersonales en general

que terminan siendo tan importantes para generar un buen ambiente de trabajo.
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Los empleados que contestaron la encuesta un 30.3% no poseen un control de sus
emociones la presentase un conflicto laboral estos pueden ser derivados tanto por las
diferencias personales existentes entre los colaborados como por el no cumplimento de
sus actividades como le corresponden (ver anexo 1 pregunta 3), por lo tanto como en
toda institucion dichos problemas siempre apareceran por ello es importante que los
lideres sepan manejar las situaciones que se les presenten por ello dentro de la
institucion buscan una conciliacion por medio de una reunidon urgente citando a las
partes involucradas, indagando cuales son las raices de los problemas que se presentan.
Por lo tanto brindan una especial atencion al momento de presentarse conflictos
derivados en las relaciones interpersonales que se profundiza hasta encontrar el motivo

que genera dicho conflicto y de esta manera tomar las medidas pertinentes.

Adicional a las situaciones negativas se validan desde el origen para poder brindar el
mejor apoyo posible al colaborador y no recriminarle sobre los errores que pudiera

cometer (ver anexo 2 pregunta 11).

La actitud tomada por el jefe es de suma importancia para manejar dichas situaciones
adversas por parte de sus colaboradores y como como mantener una vision positiva para
ello segin la informacion brindada por el jefe de aérea es importante otorgar apoyo y
confianza al equipo validando con ellos las posibles resoluciones frente a problemas, asi
mismo brindando hasta cierto punto la libertad para tomar decisiones de como enfrentar
las situaciones negativas, lo cual proporciona una autonomia a sus colaboradores para
enfrentar situaciones adversas tratando de verificar la problematica desde su raiz (ver

anexo 2 pegunta 10).

El manejo por parte del jefe de aérea de las situaciones interpersonales y de los

conflictos derivados de ello brindara seguridad a sus colaborados lo cual conllevara a
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que se sientan orgullosos de ser parte del institucion, segun los encuestados el 80.9% se
sienten orgullos lo cual afirmaria las maneras por parte de los jefes para solucionar

problemas que se presenten (ver anexo 1 pregunta 6).

Por otra parte existe la deficiencia por parte de los jefes en uno de los puntos mas
importantes para evitar que dichos problemas interpersonales y laborales existan dentro
de la institucion es el manejo de la cooperacion, segun los encuestados el 73% no
brindan su apoyo a nuevos colaboradores lo cual se explicaria debido a que por lo
generar suelen competir con el compafiero por lo tanto para quedar bien con los jefes de
aérea descalifican el trabajo de otros de esa manera hacen lo menos posible para que
este cumpla con sus responsabilidades y ayudar a la organizacion (ver anexo 1 pregunta
12). De otra manera se observa que al ser preguntados si cooperan cuando un
colaborador es nuevo dentro de la institucion el 68.5% si brindan la ayuda para el
proceso de adaptacion, esto para conocer al nuevo colaborador y de dicha manera ser
capaces de observar si comparten la misma vision de trabajador y condicionar al nuevo
de coémo hacer su trabajo y que los de mayor tiempo en la institucion no se vean

opacados al no asumir sus responsabilidades (ver anexo pregunta 13).

También existe dentro de la organizaciéon un 31.5% que no colaboran con un nuevo
colaborador en su proceso de adaptacion (ver anexo 1 pregunta 13), al ser preguntados
por las causas por lo cual no brindan su apoyo el 57.1% enfatiza que los problemas
interpersonales son la principal causa esto debido que a como toda organizacidon existen
grupos de personas que evitan socializar con otros ya sea para no mantener una relacion
mas que de trabajo con otros o para evitar problemas interpersonales (ver anexo 1
pregunta 14). Un problema sobre qué las personas es debido a que no enfatizan sobre la
cooperacion lo cual es derivado del manejo de las emociones por parte de los jefes de

aérea, por lo tanto es importante que los jefes conozcan cémo y porque las emociones
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influyen dentro del rendimiento laboral, segun lo comentado por el jefe de recursos
humanos al ser preguntado sobre si influyen las emociones dentro de sus colaborados en
el ambiente laborar respondid que si, ya que al suceder una situacion que se
comprometa la emocion de un trabajador, se refleja en bajo rendimiento laboral y

frustracion (ver anexo 2 pregunta 14).

Por lo tanto los jefes conocen sobre la influencia de la inteligencia emocional ya que a
través de ella se logra obtener un control de las frustraciones, estrés y ademds permite
identificar la mejor alternativa para una toma de decisidon. De esta manera podran
corregir las conductas por la cuales los empleados suelen tener problemas
interpersonales y de dicha manera afectar al organizacion.
2- Motivacion

La motivacion en los trabajadores de cualquier organizacion es de suma importancia
puesto que de ello depende si las personas ofrecen un mejor o peor rendimiento en sus

labores cotidianas, por este motivo la motivacion debe de ser tomada en cuenta.

Por esta razon se el Jefe del area de recursos humanos considera que es de total
importancia mantener una autoestima alta en los trabajadores ya que considera que el
desempetio laboral estd ligado a la motivacion lo cual es cierto ya que el éxito o el
alcance de los objetivos previamente establecidos en la institucion necesitan ir de la
mano con personal que se sienta motivados a cumplirlos de la mejor manera (ver anexo
2 pregunta 4); por lo que fue necesario conocer si los empleados se encontraban
motivados o satisfechos laboralmente lo que cual un 65.2% indicaron que se encuentran
motivados y el resto de porcentaje indico que no lo estd, y respecto a si se encuentran
satisfechos laboralmente un 58.4% del personal encuestado respondid que si, mientras

que el porcentaje restante indicé que no se encuentra satisfecho (ver anexo 1 pregunta 8

y 16).
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El conocer por qué los empleados se sienten satisfechos dentro de la institucion es de
importancia ya que permite conocer qué factores realiza la institucidn que se encuentran
aportando a incrementar la motivacion lo cual como primer factor por lo que se sienten
satisfechos es por mantener una estabilidad laboral, lo cual a los empleados esto les
permite sentirse seguros respecto a su contrato laboral, sabiendo que existe una
proteccion legal que los respalda, por tanto esta opcion obtuvo un 48.1% de seleccion,
como segundo factor fue el plan de carrera; los trabajadores conocen que dentro de la
institucion pueden crecer profesionalmente e ir escalando de acuerdo a su desempeiio y
experiencia en el area en que trabajan, por lo que es importante este punto ya que
permite que los empleados traten de hacer sus labores adecuadamente para asi ser
tomados en cuenta en un puesto de una escala mayor a futuro gracias a su capacidad de
lograr objetivos, capacidades, etc. Y como Tultima opcidon se encuentra las
remuneraciones como pueden ser las prestaciones que la institucion les otorga a sus

empleados cada determinado tiempo (ver anexo 1 pregunta 17).

También reconocer por qué no se sienten satisfechos los trabajadores dentro de la
institucion es de importancia ya que esto abre la posibilidad de brindar posibles
soluciones respecto a los factores que hacen que las personas no se sientan satisfechas
dentro de las cuales quien obtuvo un gran porcentaje fue el de poseer un ambiente
laboral hostil con un 54.1 %, lo que significa que los trabajadores perciben que el
ambiente donde se encuentran no existe un trato igualitario, o existe algin tipo de
menosprecio hacia su persona, por lo que puede darse tanto del Jefe hacia el subalterno
como también entre compafieros de trabajo; la segunda opcion fue el de malas
relaciones interpersonales que indica que no existe una comprension ni un respeto
mutuo entre algunos de los compaferos, lo cual es dificil de permitir en una

organizacion ya que debe existir una total cooperacion entre los compafieros y no dejar
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que los problemas interpersonales incrementen sino darles una solucion de raiz, la
tercera opcion mas representativa fue la falta de motivacion por parte de las jefaturas lo
que significa que algunos trabajadores no sienten un total esfuerzo por parte de los jefes
de mantenerlos motivados y sienten que nada mas son una herramienta mas y que no se
les valora como deberia ser, y la ultima opcidon que escogieron algunos de los
trabajadores es la escasez de salario emocional lo cual significa que los trabajadores
necesitan sentirse apoyados aparte del beneficio monetario que reciben por la
realizacion de su trabajo, esto causa un gran impacto en las personas ya que sienten que
son tomadas en la institucion como parte fundamental para el funcionamiento de la

misma (ver anexo 1 pregunta 18).

Para indagar acerca lo que se utiliza para mantener motivados a los trabajadores el Jefe
indico se otorga una gran confianza hacia los trabajadores y se les genera seguridad con
para que asi en situaciones laborales que se encuentren de manera habitual en el dia a
dia de la institucioén, que se sientan apoyados e integrados con su equipo de trabajo y
esto lo considera importante para mantener un buen equilibrio con los objetivos y las

metas alcanzadas por la institucion (ver anexo 2 pregunta 12).

Pero para lograr mantener esta motivacion elevada de los trabajadores, se necesita de
cierta forma reconocer que estan realizando las cosas de una manera 6ptima, por lo que
el conocer si los trabajadores de la institucion obtienen reconocimiento necesario por lo
que la mayoria representada en un 58.4% considera que no obtiene un buen
reconocimiento por las labores que actualmente realiza dentro de la institucion y el otro

porcentaje restante considera que no lo hacen (ver anexo 1 pregunta 9).

Es necesario considerar que tipos de reconocimientos son los que los trabajadores

consideran que obtienen por la realizacion de sus labores por lo que la mayoria
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representada en un 56.8% considera que son los bonos, como segunda opcion mas
representativa fueron las tarjetas de regalos para compras, y como tercer opcion elegida
por algunos fue la de otorgamiento de algun diploma que resaltaba su buen labor en un
determinado tiempo dentro de la institucion o en la realizacion satisfactoria de algiin
proyecto (ver anexo 1 pregunta 10).
3- Comunicacion asertiva en el trabajo

La institucion al momento, se encuentra con retos pero también hay elementos por tratar
que van por buen camino, uno de ellos es la comunicacion, al momento la informacion
con la que se cuenta es segin entrevista y cuestionario, también es parte de la
observacion, se iniciard basdndose la entrevista, en la cual el encargado de érea
menciona dedicar tiempo para indagar respecto el estado de animo de los colaboradores,
adicional cada semana se comunican las noticias relevantes, por lo cual se evidencia que
se brinda informacion importante sin dejar pasar un periodo largo de tiempo, dicha

reunion es obligacion para todos los integrantes asistir.

Los datos, actualmente, efectivamente se comparten con cada empleado en reunion
semanal, la cual se realiza mediante sesiones en linea, ya que por las medidas higiénicas

por Covid 19 se han programado de esta manera.

En esta reunion se tocan los temas tanto de informacién general como de informacion
especifica de cada colaborador, se subsanan las dudas por ejemplo de procedimientos
cambiantes o de los actuales, adicional en dicha informaciéon se realizan algunas
dindmicas dependiendo del tiempo con el que se disponga en el dia, para mejorar las
relaciones interpersonales y también para bajar el estrés de trabajo (ver anexo 2

pregunta 3y 9).
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El tema de comunicacion es sensible dentro de la institucion ya que el encargado de
area manifiesta tener una comunicacion que cumple con los objetivos de ser clara, y que
escucha a los colaboradores, sin embargo se presenta una inconsistencia con esto puesto
que segun encuesta los empleados no se sienten apoyados por la jefatura al momento de
dar resolucion a los conflictos que se presentan, eso lo podemos interpretar como falta
de comunicacion y falta de confianza en las jefaturas, lo cual a la larga no solamente
afecta en cada area sino a nivel general como institucion, se ven afectadas las metas
generales y especificas por falta de seguimiento y apoyo hacia los empleados (ver anexo

1 pregunta 4).

Adicional, en el presente los empleados estan claros que se pretende o mejor dicho se
fomenta la comunicacion activa pero para ello también se debe tener la disposicion de
estar receptivo a las noticias proporcionadas y poner empefio en procesarlas y abierto a
cambios; seglin los resultados de la encuesta se muestra que en un 53.9% si se fomenta
la comunicacion activa y se permanece receptivo a las noticias proporcionadas, pero el
46.1% aln necesita ser atendido ya que si bien es cierto es la minoria pero es un
porcentaje considerable ya que si al momento la comunicacion no se puede calificar
completamente como mala, se tendrian mejores resultados si este porcentaje se
convirtiera en favor, se lograrian mas grandes y mejores proyectos (ver anexo 1

pregunta 7).

Por otra parte, se indago respecto a si existia un lider en el equipo de trabajo, ya que en
el tema de comunicacion es de suma importancia identificar una persona capaz de
transmitir informacion y que las demas personas puedan captar a consciencia y validarla
como correcta, en este aspecto estan encaminados a un buen resultado a futuro, a pesar
que la mayoria confirma que el equipo posee un lider hay una cantidad considerable que

no identifica; es con esta minoria que se necesita que haya una persona la cual puedan
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identificar como lider y de esta manera todos vayan en el mismo camino para lograr
objetivos (ver anexo 1 pregunta 5).
4- Empatia

Mostrar empatia en el lugar de trabajo demuestra un gran respeto por los demas y
contribuye a crear una cultura de equipo. Ademas, aumenta la autoestima y permite que
los empleados se sientan tomados en cuenta. Cuando los empleados cuentan con un
gerente o lider empatico, se sienten seguros, alentados y motivados. Para ello es
importante que gestionar las actitudes de manera diferente tanto las negativas como las
positivas, segin lo comentado por el entrevistado debido a las politicas de la
organizacion dichas actitudes se gestionan de diferente manera por ejemplo la muerte de
un familiar se les brinda 5 dias de luto para no presentarse a trabajar, mientras las
relaciones positivas se toman como elemento de motivacion para que cumpla con sus
tareas diarias. En este caso se cuentan con politicas para que la persona pueda enfrentar
algunas situaciones en las que sus emociones se ven afectadas negativamente (ver anexo

2 pregunta 7).

Los colaboradores el 82% de los cuestionados regularmente practican la empatia (ver
anexo 1 pregunta 11) sin embargo segun lo comentado por el entrevistado los
empleados procuran hacerlo siempre ya que como en todas labores hay momentos
criticos en los cuales algunas dificultades no se ponen en practica la empatia (ver anexo

2 pregunta 8).

Al parecer en la aérea se enfrenta a un tiempo dificil y es cuando se deja de practicarla,
esto afecta entre colaboradores ya que pueden llegar a resentirse entre ellos y generar

conflictos con el tiempo.
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5- Capacitacion
En todas las instituciones y empresas, son importantes las capacitaciones ya que
mediante ellas se refuerzan conocimientos para las personas, asi como también se logra
desarrollar habilidades o en el mejor de los casos las personas pueden llegar a descubrir

temas de interés o que pueden llegar a explotar su potencial.

Parte elemental para poder capacitar sobre la inteligencia emocional, es tener
conocimiento de las habilidades practicas de esta, las cuales son la autoconciencia,
autocorreccion, motivacion, empatia y habilidades sociales. Segun los resultados de
entrevista el encargado de area no posee conocimiento de estas, por lo cual es una
desventaja grande, ¢l no puede brindar capacitacion sobre este tema al equipo sin antes
estar empapado del tema. De hecho, las capacitaciones que se brindan no estan nada
relacionadas a la inteligencia emocional o temas relacionados, sino se centran las
capacitaciones para conocimiento de leyes, para aplicacion de nuevos procesos, o para
completar conocimientos técnicos que se necesitan para realizar el trabajo diario (ver

anexo 2 pregunta 5).

En base a esas capacitaciones, al final de cada una se realizan evaluaciones para tener
un diagnodstico de necesidades de capacitacion y asi fortalecer actitudes positivas y las
relaciones interpersonales sanas en los colaboradores, de esta manera dar seguimiento a

futuro.

Las relaciones interpersonales sanas y las actitudes positivas, se pueden impulsar
mediante talleres, estos deben ayudar al manejo de las emociones puesto que al tener
control de ellas se tendra mejores actitudes y relaciones, adicional los colaboradores se
encuentran receptivos a este tipo de capacitacion, segun encuesta el 74.2% lo considera
util, puesto que nunca se les ha brindado informacién de este tipo; no solamente

funcionaria para el ambito profesional sino también personal (ver anexo 1 pregunta 19);
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mediante estos talleres se comprueba que se estaria impulsando a la motivacion laboral
ya que sabrian como canalizar sus emociones frente al estrés, al momento cada persona
lo maneja de acuerdo a su personalidad pero sin tener conocimiento proporcionado por

expertos (ver anexo 1 pregunta 20).

Las capacitaciones sobre temas que relacionan a la inteligencia emocional, no son
proporcionadas por ninguna via, hay temas que se necesitan trabajar, tal como se
mencionaba anteriormente dentro de las habilidades de inteligencia emocional se
encuentra la empatia; este es uno de esos temas que debe trabajarse puesto que el poseer
esta habilidad disminuiria los problemas dentro de la institucion ya que al comprender a
un compafiero genera un mejor ambiente, el 83.1% desea trabajar en este tema (ver

anexo 1 pregunta 21).

Como tultimo punto, las capacitaciones unicamente a nivel de técnicas para el trabajo
son importantes, pero se ha dejado de lado las capacitaciones sobre inteligencia
emocional, el ambiente laboral no es el 6ptimo debido a que no han sabido coémo

aprovechar este tema a favor de la institucion.

6- Influencia de la pandemia
La pandemia ha afectado completamente de manera negativa a los colaboradores en la
institucion ya que a pesar de las medidas higiénicas que se han tomado persiste el estrés
y temor de contagio, adicional a la carga laboral por la cual la mayoria del tiempo se

esta encerrado en los hogares realizando las actividades laborales.

Para un jefe de aérea es de suma importancia conocer sobre coémo y porque estos
problemas externos a la organizacion impactan en sus subalternos, la pandemia ha
afectado la convivencia entre los trabajadores y la buena comunicacion, ademas, ha

creado mayor estrés y ansiedad laboral (ver anexo 2 pregunta 15).
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Por lo tanto segun la entrevista la salud de los trabajadores es protegida por parte del
jefe por medio de charlas de apoyo brindadas por expertos en el tema, tener
consideraciones especiales en sus lugares de trabajo y la realizaciéon de campanas para
hacer conciencia en las relaciones interpersonales. La aérea de recursos humanos ha
gestionado la ayuda de profesionales de la salud para apoyarles emocionalmente
teniendo informacién asertiva respecto al tema y de esta manera disminuir los temores

que se originan de la pandemia (ver anexo 2 pregunta 16).

Al ser preguntados a los trabajadores sobre si la jefatura brinda cooperacion en cuanto a
seguridad y comodidad la importancia de la distribuciéon de los nuevos espacios de
trabajo que se han tomado las medidas necesarias para enfrentar la pandemia, un total
de 86.5% no se sienten comodos en sus espacios de trabajo y eso tiene la capacidad de
repercutir en el estado de animo de los trabajadores debido a que se les dificulta el
relacionarse con sus compafieros. Los nuevos espacios suelen fomentar un estado de

animo bajo que afecta en la productividad de la organizacion (ver anexo 1 pregunta 15).
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I- Conclusiones

Existen dificultades respecto a las relaciones interpersonales dentro de la institucion
por lo que provoca un entorno laboral no optimo, y provoca dificultades en
diferentes aspectos como el trabajo en equipo, la motivacion, la comunicacion y la
practica de empatia, otros factores como la presencia de la pandemia agravo la
situacion, ya que los colaboradores no se encontraban capacitados para afrontarla.

El trabajo en equipo dentro de la institucion no se ha estado desarrollando de una
forma eficiente, cada colaborador se ha enfocado en la realizacion individual de sus
tareas asignadas y esto provoca que exista deficiencias en la comunicacion entre sus
companeros.

Una cantidad considerable de los colaboradores no se encuentra completamente
motivado, y esta desmotivacion puede contraer diferentes repercusiones como
pueden ser la apatia, depresion, o ansiedad, y a consecuencia de lo anterior
mencionado provoca un bajo rendimiento en lo que realizan.

La comunicacion no se imparte de la mejor manera, y esto provoca a que los
colaboradores entiendan de manera distintas las indicaciones que se imparten y
deriva un atraso en diferentes procesos que se realizan en la institucion

Existe una falta de empatia dentro de la institucion lo que provoca un
individualismo en el trabajo y no es posible de generar unas relaciones

interpersonales de manera saludable.
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J- Recomendaciones

1. Se recomienda que se ponga en marcha el programa de capacitacion para el
desarrollo de la inteligencia emocional otorgado a la institucién, ya que con
anterioridad no se habia desempefiado algin otro, lo que significaria una

contribucion a mejorar las relaciones interpersonales de los colaboradores.

2. Se recomienda fortalecer el trabajo en equipo a través de una asignacion de
actividades que involucren a mas de un colaborador y a su vez establecer

objetivos grupales, ademas de reconocer los méritos que se vayan alcanzando.

3. Se sugiere que se incremente la motivacion en los colaboradores, a través de
diferentes estrategias, entre las cuales podria incluirse el reconocimiento por la

eficiente realizacion de alguna actividad, incentivos y planes de carrera.

4. Se recomienda mejorar la comunicacién dentro de la institucion, incluir nuevos
canales en los que destaque las reuniones en grupo para propiciar la escucha
activa de los colaboradores, haciéndola de una manera dinamica y participativa,
para que todos se sientan incluidos y logren expresarse, asi el mensaje se

impartira de manera efectiva.

5. Se recomienda desarrollar la empatia en los colaboradores a través de reuniones
en las que se permitan conocer acerca de sus condiciones en el trabajo, sus
emociones y si existen conflictos con diferentes compafieros con el fin de

brindar soluciones inmediatas a través del dialogo.
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Capitulo III: Propuesta de Programa de capacitacion para el
desarrollo de la inteligencia emocional enfocado a la gestion de

personal del Ministerio de Cultura ubicado en San Salvador

A. Objetivos

1. General:
v Elaborar una propuesta de un programa de capacitacién que contribuya a la

generacion de un ambiente laboral 6ptimo en la institucion.

2. Especificos:
v' Establecer las guias de accidn con base a los elementos del diagndstico con el

proposito de solucionar las deficiencias del entorno laboral.

v' Desarrollar un plan de capacitacion del cual se obtengan conocimientos

necesarios para la formacion y desarrollo emocional de los colaboradores.

v' Estructurar la logistica de implementacion que permita al responsable del
proyecto llevar a cabo la propuesta de capacitacidon para que los recursos

humanos, materiales y financieros sean aprovechados al maximo.

B. Importancia

El llevar a cabo el programa de capacitacion traerd como resultado muchos beneficios
para la institucion; debido a que se lograria erradicar las deficiencias detalladas y
analizadas previamente, pero ademas ocasionaria una optimizacioén en los tiempos que
se manejan para la realizacion de las tareas tanto de manera individual como en

conjunto, para alcanzar todas aquellas metas propuestas.

Dentro de los demas beneficios que se espera alcanzar detallamos los siguientes:
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e Mejora en las relaciones interpersonales de los empleados de la institucion.

e Mejor manejo de los problemas presentados entre los colaboradores.

e Cumplimiento de logros individuales y grupales.

e Generacion de un ambiente de confianza y motivacion para el personal.

C. Guia de accion

1. Trabajo en equipo

0,

¢ Aplicar CICLO DE LA SINERGIA,

El cual se divide en 4 importantes etapas:

1) Conocerse mutuamente:

El jefe de equipo planteara reuniones de convivencia con los colaboradores, las
coordinard del area con el fin de conocerse. Estas reuniones seran coordinadas por el
jefe y los colaboradores llegando a un acuerdo para no afectar en las actividades de

todos.

2) Negociar funciones: Asignar a cada persona la funcidn mas apropiada, teniendo
en cuenta las competencias de otras personas del equipo y las necesidades del
equipo.

El jefe y los colaboradores a medida se reunan extracurricularmente, conocerd las

habilidades de cada persona.

Por lo cual podra distribuir en las capacitaciones que se programan, a los colaboradores
segiin sus necesidades. Por lo cual se han habilitado cupos suficientes para poder

colocarlos en donde corresponda.
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3) Complementar funciones: Asegurar que todas las funciones estén cubiertas.

En las capacitaciones se estaran cubriendo las necesidades identificadas, por lo cual la
teoria aprendida en las capacitaciones se pondra en practica en la convivencia en el area

de trabajo.

4) Potenciar sinergias:

Se aumentard eficiencia, cuando las personas empiecen las capacitaciones ya que como
se ha mencionado anteriormente, aplicaran los conocimientos adquiridos en cada

capacitacion en el ambiente laboral.

2. Motivacion
Importante identificar en qué aspectos se esta fallando en la motivacion del equipo de
trabajo
Segun el cuestionario pasado al area laboral, la deficiencia es en su mayoria la falta de

reconocimiento con algin diploma por el buen desempefio laboral,

Dentro las principales acciones a desarrollar:

e Mantener el bono en junio y diciembre.
e Mantener las tarjetas de supermercado mensuales
e Adicionar 1 dia libre programable por el colaborador en concepto de

cumpleafios

= Mejora infraestructura
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e Compra de sillas ergonémicas
e Reubicacion de areas de trabajo

e Mejora en iluminacion del sitio

Team building

Las actividades de team building, son dinamicas que sirven para que los colaboradores

que suelen trabajar de manera individual terminen perteneciendo a un equipo, con ello

se consigue que los trabajadores estén listos para trabajar juntos con el fin de lograr los

propositos y objetivos comunes acordados. Para conseguirlo es necesario que se sigan

una serie de actividades planificadas por la institucion de las cuales se proponen algunas

de ellas:

Tarjetas de presentacion: Se propone que cada miembro escriba en una tarjetita
tres adjetivos que lo definan, asi como tres aficiones que le gusta hacer, sin
poner su nombre. Las tarjetas se dejan en un bote y el encargado de la actividad
las ira sacando de una en una, diciendo lo que hay escritas en ellas. El resto de

colaboradores que se encuentren participando deberan adivinar de quién se trata.

Circuito a ciegas: Esta actividad consiste en que un colaborador se debera
vendar los ojos y se dejard guiar por el resto de sus compaieros hacia una meta
ya definida, por lo que sus compafieros tendrdn que tener una coordinacion y dar
indicaciones precisas para que el colaborador que se encuentra vendado pueda

alcanzar la meta en un tiempo optimo

Los deportes: Los deportes en equipo son de las mejores formar de generar

vinculos emocionales entre los participantes, aqui se puede hacer uso de
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cualquier deporte el cual puede ser escogido por la mayoria de los

colaboradores.

3. Comunicacion asertiva en el trabajo

La informacion se brindara de la siguiente manera:

e Correo institucional: Siempre se utilizara como hasta el dia de hoy, medios
graficos, audiovisuales o digitales son los que més abundan en este tipo, ya

que es el medio oficial para todo el personal.

La comunicacion también se debe ampliar por el tiempo actual, por medio
de plataformas virtuales (Facebook, LinkedIn, sistemas de mensajes internos, etc.) se ha

tomado las empresas.

e Se debe entender y tomar en cuenta la diversidad
Esto es porque en actualmente las dinamicas en el trabajo han cambiado, cada vez es
mas comun que las empresas tengan colaboradores de otros paises, con capacidades
especiales, incluso que manejan otro idioma, por lo cual esta institucion debe tomar en
consideracion al momento de realizar un comunicado, ya que algunas palabras y gestos

que pueden interpretarse de diferentes formas entre grupo diverso de personas.

e Solucionar problemas en tiempo optimo

No se debe descuidar un problema, por insignificante que parezca, ya que a medida el
tiempo estos pueden llegar a incrementar su tamafio y terminar en un verdadero dolor de
cabeza para los involucrados y para la institucion. Para evitar esta situacion el lider debe

tener la iniciativa de mantener una conversacion sincera y llena de respeto entre los
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implicados y encontrar una solucién desde un punto de vista neutral para que haya

tranquilidad entre los participantes.

4. Empatia
Mediante el team building, ayudara a dar tiempo para conocerse, al igual que es bueno

que de vez en cuando se almuerce todos juntos para que el equipo pueda conocerse.

Observa y escucha. Para mejorar la empatia, se tiene observar con atencion. Fijarse en
las situaciones que estdn pasando alrededor y en como reaccionan los compaifieros, asi,

analizar por qué se pueden estar sintiendo asi en otras ocasiones.

Reflexiona. Después de observar, es bueno reflexionar sobre la postura respecto a la
situacion que vive algin compafiero. Pensar en como cada persona le gustaria ser

tratada o como se puede apoyar.



D. Solicitudes de capacitacion

1. Trabajo en equipo
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Fecha de elaboracion 2022 Aporte $ 1,050.00
mensual

Razon social empresa Ne

solicitante Patronal:

Actividad econémica:

Actividad de trabajo en equipo

Tel: 2501-4400 I E-mail: Comunicaciones@cultura.gob.sv
Contacto: Julio Burgos Cargo: | Gerente de RRHH
Nombre del Evento: Mejora de trabajo en equipo.

Categoria Formativa: Trabajo en equipo

Duracion por grupo 8 Nimero de 3 Total horas | 24
(Horas): grupos: accion:

Direccion exacta de
realizacion del evento:

Edificio A-5 Plan Maestro, Centro de Gobierno, Alameda Juan Pablo Il y calle
Guadalupe, San Salvador, El Salvador.

Departamento: San Salvador | Municipio: | San Salvador
Nombre del proveedor | -Sujeto a disponibilidad de INSAFORP-
seleccionado:

Nombre del facilitador:

-Sujeto a disponibilidad de INSAFORP-

2. CALENDARIZACION.

GRUPO(S) HORARIOS DE EJECUCION FECHAS DE EJECUCION
UNO 8:00-12:00 y 13:00-16:00 PRIMER MES-SEMANA UNO
DOS 8:00-12:00 y 13:00-16:00 PRIMER MES-SEMANA DOS
TRES 8:00-12:00 y 13:00-16:00 PRIMER MES-SEMANA TRES

Nota: Numero de grupos por institucion beneficiaria, sujeto a analisis de INSAFORP.

3. DISTRIBUCION DE PARTICIPANTES.

N° DE Nivel de los participantes Total
GRUPO: | Gerentes o | Mandos Personal | Personal Personal Total por | General
Directores | Medios Técnico Administrativo | Operativo | Sexo Por
Grupo
F M F M F M F M F M| F | M
1 20
2 20
3 20
Total 60
Nota: Cantidad de personal participante sera seleccionado en coordinacion con los jefes de area.
Gerente de Recursos Humanos Sello



2. Motivacion laboral
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Fecha de elaboracion 2022 Aporte $720.00
mensual
Razon social empresa N°
solicitante Patronal:
Actividad econémica:
Tel: 2501-4400 I E-mail: Comunicaciones@cultura.gob.sv
Contacto: Julio Burgos Cargo: | Gerente de RRHH

Nombre del Evento:

Técnicas para la motivacion laboral

Categoria Formativa:

Motivacion laboral

Duracién por grupo
(Horas):

8 Numero de
grupos:

2

Total horas
accion:

16

Direccion exacta de
realizacion del evento:

Edificio A-5 Plan Maestro, Centro de Gobierno, Alameda Juan Pablo Il y calle
Guadalupe, San Salvador, El Salvador.

Departamento: San Salvador | Municipio: | San Salvador
Nombre del proveedor -Sujeto a disponibilidad de INSAFORP-
seleccionado:

Nombre del facilitador:

-Sujeto a disponibilidad de INSAFORP-

2. CALENDARIZACION.

GRUPO(S) HORARIOS DE EJECUCION FECHAS DE EJECUCION

UNO 8:00-12:00 y 13:00-16:00 SEGUNDO MES-SEMANA
UNO

DOS 8:00-12:00 y 13:00-16:00 SEGUNDO MES-SEMANA

DOS

Nota: Numero de grupos por institucion beneficiaria, sujeto a analisis de INSAFORP.

3. DISTRIBUCION DE PARTICIPANTES.

N° DE Nivel de los participantes Total
GRUPO: | Gerentes o | Mandos Personal | Personal Personal Total por | General
Directores | Medios Técnico Administrativo | Operativo | Sexo Por
Grupo
F M F M F M F M F M F | M
1 20
2 20
Total 40
Nota: Cantidad de personal participante sera seleccionado en coordinacion con los jefes de area.
Gerente de Recursos Humanos Sello




3. Comunicacion asertiva en el trabajo
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Fecha de elaboracion 2022 Aporte $1,740.00
mensual

Razon social empresa Ne

solicitante Patronal:

Actividad economica:

Tel: 2501-4400 I E-mail: Comunicaciones@cultura.gob.sv

Contacto: Cargo: | Gerente de RRHH

Nombre del Evento:

Mejora de comunicacion.

Categoria Formativa:

Comunicacion asertiva en el trabajo

Duracioén por grupo
(Horas):

8 Numero de
grupos:

3

Total horas
accion:

24

Direccion exacta de
realizacion del evento:

Edificio A-5 Plan Maestro, Centro de Gobierno, Alameda Juan Pablo II y calle
Guadalupe, San Salvador, El Salvador.

Departamento: San Salvador | Municipio: | San Salvador
Nombre del proveedor -Sujeto a disponibilidad de INSAFORP-
seleccionado:

Nombre del facilitador:

-Sujeto a disponibilidad de INSAFORP-

2. CALENDARIZACION.

GRUPO(S) HORARIOS DE EJECUCION FECHAS DE EJECUCION
UNO 8:00-12:00 y 13:00-16:00 TERCER MES-SEMANA UNO
DOS 8:00-12:00 y 13:00-16:00 TERCER MES-SEMANA DOS
TRES 8:00-12:00 y 13:00-16:00 TERCER MES-SEMANA TRES

Nota: Numero de grupos por institucion beneficiaria, sujeto a anélisis de INSAFORP.

3. DISTRIBUCION DE PARTICIPANTES.

N° DE Nivel de los participantes Total
GRUPO: | Gerentes o | Mandos Personal | Personal Personal Total por | General
Directores | Medios Técnico Administrativo | Operativo | Sexo Por
Grupo
F M F M F M F M F M F | M
1 40
2 40
3 40
Total 120
Nota: Cantidad de personal participante sera seleccionado en coordinacion con los jefes de area.
Gerente de Recursos Humanos Sello




4. Empatia en el
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1. GENERALIDADES.

trabajo
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Fecha de elaboracion 2022 Aporte $1,674.33
mensual

Razon social empresa N°

solicitante Patronal:

Actividad economica:

Tel: 2501-4400 I E-mail: Comunicaciones@cultura.gob.sv

Contacto: Julio Burgos Cargo: | Gerente de RRHH

Nombre del Evento: Trabajo en la empatia.

Categoria Formativa: Empatia en el trabajo

Duracién por grupo 8 Numero de 3 Total horas | 24

(Horas):

grupos:

accion:

Direccion exacta de
realizacion del evento:

Edificio A-5 Plan Maestro, Centro de Gobierno, Alameda Juan Pablo Il y calle
Guadalupe, San Salvador, El Salvador.

Departamento: San Salvador | Municipio: | San Salvador
Nombre del proveedor -Sujeto a disponibilidad de INSAFORP-
seleccionado:

Nombre del facilitador:

-Sujeto a disponibilidad de INSAFORP-

2. CALENDARIZACION.

GRUPO(S) HORARIOS DE EJECUCION FECHAS DE EJECUCION
UNO 8:00-12:00 y 13:00-16:00 CUARTO MES-SEMANA UNO
DOS 8:00-12:00 y 13:00-16:00 CUARTO MES-SEMANA DOS
TRES 8:00-12:00 y 13:00-16:00 CUARTO MES-SEMANA

TRES

Nota: Numero de grupos por institucion beneficiaria, sujeto a anélisis de INSAFORP.

3. DISTRIBUCION DE PARTICIPANTES.

N° DE Nivel de los participantes Total
GRUPO: | Gerentes o | Mandos Personal | Personal Personal Total por | General
Directores | Medios Técnico Administrativo | Operativo | Sexo Por
Grupo
F M F M F M F M F M F | M
1 45
2 45
3 45
Total 135
Nota: Cantidad de personal participante sera seleccionado en coordinacion con los jefes de area.
Gerente de Recursos Humanos Sello




E. Plan de capacitacion

1. Moédulo I: Trabajo en equipo
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“Trabajo en equipo”

Insaforp:

MODULO I:
FORMANDO UN MEJOR EL SALVADOR
Este modulo se va a realizar con el fin de fomentar las relaciones entre los participantes; es decir, que se conozcan también por fuera de la oficina. Los beneficios de esta practica son diversos, y
van desde una mejora sustancial en la productividad hasta una mejor resolucion de problemas. Asi, ante la aparicion de un problema, los empleados con confianza en sus compafieros se sentiran
mas capaces de salir airosos de cualquier situacion.
o RECURSOS Y TIEMPO EN HORAS
OBJETIVOS A CUMPLIR TEMAS TECNICA(S) A METODO(S) FACILITADOR MEDIOS
APLICAR A APLICAR p i A
DIDACTICOS TEORIA | PRACTICA
e  Métodos para descubrir el
1. Informar la importancia del grigen de conflictos e Material
trabajo en equipo y los roles que 1nt§rpersonales que didactico de
cada quien juega en el mismo desintegran a un grupo. capacitaci6
e  Técnicas de relaciones Técnica: ) 6 2
. : - n.
2. Otorgar las habilidades y mejora humanas que ayuden a mejorar e Deducti * Sujetq a. .
. . ; : . eductivo disponibilida | e Proyector.
en actitud que le ayudaran a las relaciones interpersonales. | o Expositiva dd Videos d
integrarse a un equipo e  Herramientas que impulsen la S e Inductivo INS?AFORP ¢ videosde
colaboracion de los * Participativa ) casos.
3. Brindar técnicas para lograr un integrantes. * Hojasen
alto desempefio en las actividades y e Técnicas para fomentar el blanco.
giros de los que un equipo forma compromiso en la realizacion * Boligrafo.
parte. del trabajo.
TOTAL HORAS TEORICO-PRACTICAS 8




2. Modulo II: Motivacion laboral.

MODULO II:

“Motivacion laboral”

Insaforp:

FORMANDO UN MEJOR EL SALVADOR

Este modulo se va a realizar con el fin de que los empleados del Ministerio de Cultura adquieran un mejor conocimiento sobre lo que implica estar motivados en el trabajo, de como tratar de que
esa motivacion no decaiga frente a circunstancias no tan favorables; para asi alcanzar las metas propuestas ya sean de forma individual o de equipo..

< RE Y TIEMPO EN HORA|
OBJETIVOS A TEMAS TECNICA(S) A METODO(S) FACILITADOR I\?I:ZHSIS(?SS OIENIEOR S
MPLIR APLICAR A APLICAR - i A
CU C C DIDACTICOS TEORIA PRACTICA

1. Otorgar conocimiento
sobre la motivacion y su
relacion con el trabajo. o o Material

Conceptualizacion de la diddctico d
2. Brindar una vision clara motivacion laboral. o c; Z?;;Ziéi ; .
de los elementos que Motivacion extrinseca e Técnica: e -Sujetoa p P . '

S . o .
pueden ser encontraros en Intrinseca. - e Deductivo disponibilida r.oyec or

o Expositiva e Videos de

el entorno que ayudan a Elementos que favorecen a la . d de
. . .y, . s o Inductivo casos.
incrementar la motivacion. motivacion. e Participativa INSAFORP- Hoi

De la motivacion a la ¢ Hojasen
3. Ofrecer a los empleados satisfaccion laboral blanco.
una direccion de como ¢ Boligrafo.

mantenerse motivados para
la realizacion de sus
actividades laborales.

TOTAL HORAS TEORICO-PRACTICAS
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3. Moddulo III: Comunicacion asertiva en el trabajo
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MODULO III:

“Comunicacion asertiva en el trabajo”

Insaforp:

FORMANDO UN MEJOR EL SALVADOR

Gran parte de los conflictos que las personas enfrentan en el entorno laboral, se originan en la comunicacion. Este modulo se va a realizar con el fin de trabajar en la comunicacion asertiva, ya que,
al minimizar los conflictos, mejora el clima laboral, la motivacion y el desempefio de quienes trabajan.

z RECURSOS Y TIEMPO EN HORAS
OBJETIVOS A TEMAS TECNICA(S) A METODO(S) FACILITADOR MEDIOS
MPLIR APLICAR A APLICAR . i A
CU C C DIDACTICOS TEORIA PRACTICA
1. Comprender los
elementos basicos en el Conceptualizacion sobre la .
proceso de la comunicacion asertiva. . N.Iaterl.al
comunicacion. Técnicas para identificar dldaCt.ICO .de
barreras de comunicacion que Técnica: . Sujctoa capacitacion. 6 2
2. Identificar los impiden la integraci()n del grupo. e Deductivo disponibilida (] Proyector.
principales errores y Componentes no verbales dela | ® Expositiva d dl; e Videos de
barreras para lograr una icacié i e Inductivo €asos.
‘ p r I . comumclac10n asertiva « Participativa INSAFORP- ‘
comunicacion asertiva. Estrategias para una e Hojasen
. ) ) comunicacion efectiva. blanco.
3. Identificar la importancia e Boligrafo.

de la comunicacion no
verbal mas que la verbal,
como y cuando afecta

TOTAL HORAS TEORICO-PRACTICAS




4. Modulo IV: Empatia en el trabajo.

MODULO 1V:

“ Empatia en el trabajo”

Insaforp:

FORMANDO UN MEJOR EL SALVADOR

Este modulo se va proporcionar con el objetivo de que los empleados conozcan y desarrollen la empatia en el lugar de trabajo demostrando un gran respeto por los demas y contribuye a

crear una cultura de equipo. Ademas, aumenta la autoestima y permite que los empleados se sientan tomados en cuenta. Cuando los empleados cuentan con un gerente o lider empatico, se

sienten seguros, alentados y motivados. En definitiva, estos sentimientos motivan a los empleados a dar 1o mejor de ellos.

< RECURSOS Y TIEMPO EN HORAS
OBJETIVOS A TEMAS TECNICA(S) A | METODO(S) | FACILITADO MEDIOS
CUMPLIR APLICAR A APLICAR R DIDACTICOS TEORIA PRACTICA
1. Brindar técnicas que
fomenten las relaciones de L
rabajo para el futuro. Conceptualizacion sobre la e Material
importancia de la empatia en el didactico de
2. Proporcionar una serie ambiente laboral. Técnica: Suiet capacitacion. 7 1
o -
de actividades cercanas a Desarrollo de las “neuronas dJucti wetoa e Proyector.
o - ..  Deductivo disponibilida .
la experiencia laboral que espejo e Expositiva dde e Videos de
te permitiran aumentar tu Entender y reconocer las S e Inductivo €asos.
capacidad de empatia. emociones del otro. * Participativa INSAFORP- e Hojas en
Como reforzar el musculo de la blanco.
3. Informar la importancia empatia e Boligrafo.
de las “células espejo”
para el desarrollo de la
empatia laboral
TOTAL HORAS TEORICO-PRACTICAS 8
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Horario

8:00-8:10

8:10-8:20

8:20-10:20

10:20-10:30
10:30-12:00

12:00-13:00
13:00-14:50

14:50-15:00
15:00-16:00

F. Horario en el cual se desarrollaran los modulos.

Dl'a “X”
Semana 1
(Moédulo I)
Grupo 1
Bienvenida y
presentacion

Consultas y
opiniones

Métodos para
descubrir el origen
de conflictos
interpersonales que
desintegran a un
grupo.

Refrigerio

Técnicas de
relaciones humanas
que ayuden a
mejorar las
relaciones
interpersonales.

Almuerzo

Herramientas que
impulsen la
colaboracion de los
integrantes.

Refrigerio

Técnicas para
fomentar el
compromiso en la
realizacion del
trabajo.

Mes 1
Dl'a “X”
Semana 2
(Médulo I)
Grupo 2
Bienvenida y
presentacion

Consultas y
opiniones
Métodos para
descubrir el
origen de
conflictos
interpersonales
que desintegran a
un grupo.
Refrigerio

Técnicas de
relaciones
humanas que
ayuden a mejorar
las relaciones
interpersonales.

Almuerzo

Herramientas que
impulsen la
colaboracion de
los integrantes.

Refrigerio
Técnicas para
fomentar el
compromiso en la
realizacion del
trabajo.

Dl’a “X”
Semana 3
(Médulo I)
Grupo 3
Bienvenida y
presentacion

Consultas y
opiniones
Métodos para
descubrir el
origen de
conflictos
interpersonales
que desintegran
aun grupo.
Refrigerio

Técnicas de
relaciones
humanas que
ayuden a
mejorar las
relaciones
interpersonales.

Almuerzo

Herramientas
que impulsen la
colaboracion de
los integrantes.

Refrigerio

Técnicas para
fomentar el
compromiso en
la realizacion
del trabajo.

Mes 2
Dia “x” Dia “x”
Semana 1 Semana 2
(Médulo IT) (Médulo IT)

Grupo 1 Grupo 2
Bienvenida y Bienvenida y
presentacion presentacion
Consultas y Consultas y
opiniones opiniones

Conceptualizacion
de la motivacion
laboral.

Refrigerio

Motivacion
extrinseca e
intrinseca.

Almuerzo

Elementos que
favorecen a la
motivacion.

Refrigerio

De la motivacion a la
satisfaccion laboral.

Conceptualizacion
de la motivacion
laboral.

Refrigerio

Motivacion
extrinseca e
intrinseca.

Almuerzo

Elementos que
favorecen a la
motivacion.

Refrigerio

De la motivacion
ala satisfaccion
laboral.

Dia “x”
Semana 1
(Médulo IIT)
Grupo 1
Bienvenida y
presentacion

Consultas y
opiniones
Conceptualizacion
sobre la
comunicacion
asertiva.

Refrigerio

Técnicas para
identificar
barreras de
comunicacion que
impiden la
integracion del
grupo.

Almuerzo

Componentes no
verbales de la
comunicacion
asertiva

Refrigerio

Estrategias para
una comunicacion
efectiva.

Mes 3
Dl'a “x”
Semana 2
(Médulo IIT)
Grupo 2
Bienvenida y
presentacion

Consultas y
opiniones
Conceptualizacion
sobre la
comunicacion
asertiva.

Refrigerio

Técnicas para
identificar
barreras de
comunicacion que
impiden la
integracion del
grupo.

Almuerzo

Componentes no
verbales de la
comunicacion
asertiva

Refrigerio

Estrategias para
una comunicacion
efectiva.

Dia “x”
Semana 3
(Médulo IIT)
Grupo 3
Bienvenida y
presentacion

Consultas y
opiniones
Conceptualizacion
sobre la
comunicacion
asertiva.

Refrigerio

Técnicas para
identificar
barreras de
comunicacion que
impiden la
integracion del
grupo.

Almuerzo

Componentes no
verbales de la
comunicacion
asertiva

Refrigerio

Estrategias para
una comunicacion
efectiva.

Dl'a “X”
Semana 1
(Médulo IV)
Grupo 1
Bienvenida y
presentacion

Consultas y
opiniones
Conceptualizacion
sobre la
importancia de la
empatia en el
ambiente laboral.

Refrigerio

Desarrollo de las
“neuronas espejo”

Almuerzo

Entender y
reconocer las
emociones del
otro.

Refrigerio

Como reforzar el
musculo de la
empatia

Mes 4
Dia “X”
Semana 2
(Médulo IV)
Grupo 2
Bienvenida y
presentacion

Consultas y
opiniones
Conceptualizacion
sobre la
importancia de la
empatia en el
ambiente laboral.

Refrigerio

Desarrollo de las
“neuronas espejo”

Almuerzo

Entender y
reconocer las
emociones del
otro.

Refrigerio

Como reforzar el
musculo de la
empatia
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Dia “X”
Semana 3
(Médulo IV)
Grupo 3
Bienvenida y
presentacion

Consultas y
opiniones
Conceptualizacion
sobre la
importancia de la
empatia en el
ambiente laboral.

Refrigerio

Desarrollo de las
“neuronas espejo”

Almuerzo

Entender y
reconocer las
emociones del
otro.

Refrigerio

Como reforzar el
musculo de la
empatia



G. Modelo de nivel de satisfaccion por cada modulo impartido.
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NIVEL DE SATISFACCION

Programa de capacitacion para el desarrollo
de la inteligencia emocional.

Tedrico-Practico

Mdadulo |, 11,111 0 IV

* oW

GOBIERNO DE

EL SAIVADOR

-".\‘.

-
*

MINISTERIO
DE CULTURA

Queremos conocer tu satisfaccidn con respecto al médulo en el que acabas de participar; por favor califica las
preguntas a continuacién de 1 a 5, donde cinco (5) se considera que fue excelente y uno (1) que no se logré el

objetivo:

Contenido del médulo y herramientas de aplicacion

Los temas vistos, fueron de tu agrado 5 4 1
El contenido tedrico fue el adecuado 5 4 1
La parte practica fue adecuada 5 4 3 2 1
Desempeiio del facilitador

Dominaba el tema 5 4 3 2 1
Tuvo control del grupo 5 4 3 2 1
Fue claro en los ejemplos 5 4 3 2 1
Fomentd la participacién del grupo 5 4 3 2 1
Respetd los tiempos 5 4 3 2 1
Desarrollo y logistica del evento

El lugar donde se desarrolld el médulo es 5 4 3 2 1
adecuado para el aprendizaje

Los materiales y recursos utilizados para el 5 4 3 2 1
desarrollo del médulo fueron adecuados

Se respetaron los tiempos de ejecucién del 5 4 3 2 1
modulo

Me senti acompanado y guiado durante el 5 4 3 2 1
modulo

Observaciones para mejorar la préxima vez (si tienes alguna):

1

gl bh|lwW|IN
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H. Plan de implementacion de la propuesta de un Programa de

capacitacion para el desarrollo de la inteligencia emocional enfocado a

la gestion de personal del Ministerio de Cultura.

1. A quién se presentara.

El documento se entregard al jefe del departamento de Recursos Humanos del Ministerio de

Cultura para su respectiva revision, aprobacion y ejecucion.

2. Financieros.

Las capacitaciones planteadas en el documento seran financiadas en un 80% por el INSAFORP y

un 20% por el Ministerio de Cultura, considerando el ingreso total contemplado por la institucion

el cual posee un monto apartado de $7,000.00 para la realizacion de dicho programa.

3. Materiales.

Los recursos materiales deberan ser proporcionados por el Ministerio de Cultura autorizados por

el Jefe de Recursos Humanos, dentro de los cuales se pueden considerar:

Hojas de papel bond 10 Resmas de papel
Lapiceros 50 lapiceros
Folders 355 Folders
Correctores 50 Correctores
Sillas

45 Sillas

Mesas de trabajo

6 Mesas de trabajo

Proyectores

1 Proyector
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Bocinas 2 Bocinas

Folletos 355 Folletos

Se considera que el refrigerio estara proporcionado por la institucion para todos los participantes
de los grupos que recibiran la capacitacion, el cual tendrd un costo de cinco dolares por persona

en la mafiana y por la tarde, dando un total de diez dolares.

4. Humanos.

El personal que sera necesario para la puesta en marcha de las capacitaciones son los siguientes

Facilitador: La persona experta encargada de impartir los temas estipulados el cual es

proporcionada por el INSAFORP.

Participantes: Estaran involucradas 355 personas en el desarrollo de la capacitacion, para ello se

han elaborado diferentes grupos para cada mddulo, los cuales se detallan a continuacion:

Modulos Cantidad de grupos Cantidad de personas por Total de participantes
grupo

I 3 20 60

I 2 20 40

I 3 40 120

v 3 45 135

Cada jefe debe de conocer a sus colaboradores para determinar que habilidad debe desarrollar o

debe de capacitarse, posteriormente a ello debe de realizarse reuniones entre los jefes de areas y
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en conjunto con el encargado del desarrollo de talento para posteriormente coordinar fechas de

ejecucion de cada modulo y disposicion por parte de los colaboradores.

En el desarrollo del programa de capacitacion del afio corriente se van a tomar en cuenta 355
personas entre ellas jefaturas, sub-jefaturas y colaboradores por lo que sera necesario retomar el
programa el proximo afio para involucrar aquel personal que no tendra participacion en los

diferentes modulos, esto se debera realizar hasta lograr abarcar la totalidad del personal que

pertenece a la institucion.

CANTIDAD DE
MODULOS A IMPATIR
PARTICIPANTES
Afio uno Modulo LILIILIV 355
Aifio dos Modulo LILIILIV 355
Afio tres Modulo LILIILIV 355
Aio cuatro Moédulo LILIILIV 355

Nota: Para el afio 2025 la cantidad restante es de 135 personas, pero se contempla la totalidad (355), ya que si existe la
disponibilidad y necesidad por parte de algin colaborador de participar en un médulo que no haya aun tomado puede hacerlo en

coordinacion con su jefe de area.
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I. Presupuesto de costos de la propuesta de programa de capacitacion para el desarrollo de la inteligencia

emocional enfocado a la gestion de personal del Ministerio de Cultura ubicado en San Salvador

COBERTURA DE NIVELES SEGUN

CAPACITACION JERARQUIA DE
INSTITUCION

MODULOS DE

CAPACITACION

PRIMER MES DE

CAPACITACION

MEJORA DE TRABAJO COLABORADORES

EN EQUIPO

SEGUNDO MES DE LA

CAPACITACION

TECNICAS PARA LA SUBJEFATURAS Y

MOTIVACION COLABORADORES

LABORAL

TERCER MES DE LA

CAPACITACION

MEJORA DE JEFATURAS Y

COMUNICACION COLABORADORES

CUARTO MES DE LA

CAPACITACION

TRABAJO EN LA JEFATURAS Y

EMPATIA COLABORADORES

TOTAL

1. Tabla de costo de capacitacion para la Institucion.

COSTO PARA INSTITUCION

MODULOS DE CAPACITACION

PRIMER MES DE CAPACITACION

MEJORA DE TRABAJO EN EQUIPO

SEGUNDO MES DE CAPACITACION
TECNICAS PARA LA MOTIVACION LABORAL
TERCER MES DE CAPACITACION

MEJORA DE COMUNICACION ASERTIVA
CUARTO MES DE CAPACITACION

TRABAJO EN LA EMPATIA

TOTAL

CANTIDAD DE COSTO POR

GRUPOS CAPACITACION
3 $750.00
2 $800.00
3 $900.00
3 $540.55

NIVELES SEGUN JERARQUIA DE INTITUCION

COLABORADORES

SUBJEFATURAS Y COLABORADORES

JEFATURAS Y COLABORADORES

JEFATURAS Y COLABORADORES

PORCENTAJE MONTO TOTAL MONTO
CUBIERTO POR CUBIERTO POR CUBIERTO POR
INSAFORP 80% INSAFORP INSTITUCION
$600.00 $1,800.00 $150.00
$640.00 $1,280.00 $160.00
$720.00 $2,160.00 $180.00
$432.44 $1,297.32 $108.11
$6,537.32
CANTIDAD DE TOTAL CUBIERTO
PARTICIPANTES POR POR INSTITUCION
GRUPO
60 $450.00
40 $320.00
120 $540.00
135 $324.33

$1,634.33

TOTAL CUBIERTO

POR INSTITUCION

$450.00

$320.00

$540.00

$324.33

$1,634.33

COSTO POR
PARTICIPANTE

$7.50

$8.00

$4.50

$2.40



2. Tabla de costo de logistica para la institucion.

MODULOS DE CAPACITACION NIVELES SEGUN JERARIQUIA DE COSTO DE COSTO DE
INSTITUCION CAPACITACIO LOGISTICA
N

PRIMER MES DE LA CAPACITACION
MEJORA DE TRABAJO EN EQUIPO COLABORADORES $7.50 $10.00
SEGUNDO MES DE LA CAPACITACION
TECNICAS PARA LA MOTIVACION SUBJEFATURAS Y $8.00 $10.00
LABORAL COLABORADORES

TERCER MES DE LA CAPACITACION
MEJORA DE COMUNICACION ASERTIVA JEFATURAS Y COLABORADORES $4.50 $10.00

CUARTO MES DE LA CAPACITACION

TRABAJO EN LA EMPATIA

TOTAL

JEFATURAS Y COLABORADORES $2.40 $10.00

3. Tabla de costo unitario de participantes.

COSTO DE LOGISTICA
PARA LA INSTITUCION

MODULOS DE
CAPACITACION

PRIMER MES DE LA
CAPACITACION

MEJORA DE TRABAJO EN
EQUIPO

SEGUNDO MES DE LA
CAPACITACION
TECNICAS PARA LA
MOTIVACION LABORAL
TERCER MES DE LA
CAPACITACION

MEJORA DE
COMUNICACION
ASERTIVA

CUARTO MES DE LA
CAPACITACION

TRABAJO EN LA EMPATIA

TOTAL

NIVELES SEGUN JERARQUIA DE CANTIDAD DE REFRIGERIO POR LA
INSTITUCION PARTICIPANTES MANANA COSTO
UNITARIO
COLABORADORES 60 $5.00
SUBJEFATURAS Y 40 $5.00
COLABORADORES
JEFATURAS Y COLABORADORES 120 $5.00
JEFATURAS Y COLABORADORES 135 $5.00

COSTO TOTAL
UNITARIO

$17.50

$18.00

$14.50

$12.40

REFRIGERIO POR LA
TARDE COSTO
UNITARIO

$5.00

$5.00

$5.00

$5.00

CANTIDAD DE
PARTICIPANTE
S

60

40

120

135

COSTO POR
PARTICIPANTE

$10.00

$10.00

$10.00

$10.00

66

COSTO TOTAL

$1,050.00

$720.00

$1,740.00

$1,674.33

$5,184.33

TOTAL

$600.00

$400.00

$1,200.00

$1,350.00
$3,550.00
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4. Consolidado del Costo Total Para la Institucion.

COSTO TOTAL DE LA INSTITUCION MONTOS

COSTO DE CAPACITACION PARA LA $1,634.33
INSTITUCION

COSTO DE LOGISTICA PARA LA $3,550.00
INSTITUCION

SUBTOTAL $5,184.33
IMPREVISTOS 10% $518.43
TOTAL $5,702.76

El ingreso total contemplado por el Ministerio de Cultura es de $7,000.00 tomando en cuenta el
total presupuestado a gastar el cual posee un monto de $5,702.76 se obtendra un remanente de

$1,297.24



J. Cronograma de la implementacion.

Mes 1

Mes 2

Mes 3

Mes4

68

Actividades

Responsable

Semana |

semana2 | semana3

semana 4

Emana semana 2

semana 3

semana 4

semana |

semana 2

semana 3

semana 4

semana |

semana 2 | semana 3

semana 4

Entrega de propuesta de Programa de capacitacion para el desarrollo de la
inteligencia emocional enfocado a la gestion de personal del Ministerio de Cultura
ubicado en San Salvador

Presentacién e introduccion de la propuesta de Programa de capacitacion para el
desarrollo de la inteligencia emocional enfocado a la gestion de personal del
Ministerio de Cultura ubicado en San Salvador

Aprabacién de la propuesta de programa de capacitacion para el desarrollo de la
inteligencia emocional enfocado a la gestion de personal del Ministerio de Cultura
ubicado en San Salvador

Grupo #39

Coordinacidn con el jefe de recursos humanos del ministerio de cultura de El
Salvador y el INSAFORP para la contratacidn de los facilitadores a impartir la
capacitacién

Informacién al personal sobre la ejecucién del plan de capacitacion

Capacitacion modulo T a los empleados del ministerio de cultura de El Salvador

Capacitacion modulo I a los empleados del ministerio de cultura de El Salvador

Capacitacion modulo IIT a los empleados del ministerio de cultura de Bl Salvador

Capacitacion modulo TV a los empleados del ministerio de cultura de E1 Salvador

INSAFORPy

Ministerio de

Cultura de El
Salvador

Retroalimentacién de capacitacion por parte del ministerio de cultura de E1
Salvador

Ministerio de
Cultura de El
Salvador
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Anexos

ANEXO: Resumen Cuestionario.

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DEL MINISTERIO DE CULTURA.

Pregunta General. ;A qué género pertenece?

Objetivo: Identificar el porcentaje de hombres y mujeres que participan en la encuesta
determinados por la muestra.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Masculino 42 47.20%
Femenino 47 52.80%
Total 89 100.00%
59 respuesias
@ Masculine
@ Femenino

Interpretacion:

Con los datos recolectados se pueden observar que se logro aplicar la encuesta tanto a personas
del género Masculino como también del género Femenino casi de manera equitativa, por lo que
se puede deducir que el género no influye en los conflictos dados dentro de la institucion al
existir una cantidad homogénea de hombres y mujeres.



1. ;Conoce usted que es inteligencia emocional?

Objetivo: Indagar si los colaboradores poseen conocimiento sobre la inteligencia emocional.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Si 36 40.40%
No 53 59.60%
Total 89 100.00%

B9 respuesias

@5
@ HNo

Interpretacién:

Mas de la mitad indican que No conocen acerca de lo que es y comprende la inteligencia
emocional; al no tener conocimiento de este tema no pueden ver los elementos en los que ellos
mismos intervienen y por esto no contribuyen a la solucion para una mejora .



2. ;Ha participado en talleres que fomenten el desarrollo de la inteligencia emocional dentro de
la organizacion?

Objetivo: Comprobar si la institucion brinda talleres que fomenten el desarrollo de la
inteligencia emocional.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Si 14 15.70%
No 75 84.30%
Total 89 100.00%

89 respuestas

[ =)
@ Mo

Interpretacion:

Mas de tres cuartos indican que No han participado por lo que habilita la posibilidad de

desarrollarlo, y la parte restante indica que Si han participado en algun taller relacionado a lo
que es el desarrollo de la inteligencia emocional



3. ;/Tiene control de sus emociones al momento de presentarse un conflicto laboral?

Objetivo: Identificar el manejo de emociones frente a un conflicto laboral.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Si 62 69.70%
No 27 30.30%
Total 89 100.00%
B9 respuestas
@5
@ HNo

Interpretacién:

Menos de tres cuartos indica que Si posee control sobre sus emociones durante algiin conflicto
laboral interno en la institucién mientras que la parte restante que representa mas de un cuarto

indica que No por lo que demuestra que existe personal que puede ser orientado a como manejar
esas situaciones.



4. ;Se siente apoyado por las jefaturas correspondientes al momento de dar resolucion a
conflictos que se presenten?

Objetivo: Identificar el apoyo de las jefaturas hacia los colaboradores para la resolucion de
conflictos.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Si 42 47.20%
No 47 52.80%
Total 89 100.00%

89 respuestas

®si
& Mo

Interpretacion:

Mas de la mitad indica que No se siente suficientemente apoyado por parte de las jefaturas a la

hora de resolver un conflicto; y el porcentaje restante indica que Si por lo que expresa que no
todos se sienten apoyados de manera total.



5. Considera que dentro de su equipo de trabajo existe un lider que le apoye en su desarrollo
personal y profesional

Objetivo: Verificar si existe liderazgo dentro de la institucion.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Si 49 55.10%
No 40 44.90%
Total 89 100.00%

89 respuestas

85
@ o

Interpretacion:

Mas de la mitad respondieron que Si existe un lider que lo apoya en su desarrollo personal y
profesional, mientras que el porcentaje restante indico que No sienten ese apoyo por lo que es
necesario promover una mejor comunicacion por parte del lider dentro del equipo de trabajo.



6. ;Siente orgullo de ser parte de la institucion?

Objetivo: Validar si existe sentido de pertenencia del colaborador hacia la institucion.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Si 72 80.90%
No 17 19.10%
Total 89 100.00%
89 respuestas
®si
@ Ho

Interpretacion:

La mayoria respondio que Si siente orgullo de pertenecer a la institucion y menos de un cuarto

respondio que No, lo que significa que existe un sentido de pertenencia por parte de los
colaboradores hacia la institucion.



7. (Se fomenta la comunicacion activa y permanece receptivo a las noticias proporcionadas?

Objetivo: Comprobar si los colaboradores poseen una comunicacion asertiva.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual

Si 48 53.90%

No 41 46.10%

Total 89 100.00%

59 respuestas

@5
@ Mo

Interpretacion:

Mas de la mitad respondi6 que Si se fomenta la comunicacion activa dentro de la institucion,

mientras que el porcentaje restante indicd que No se hace; y esto demuestra que puede realizarse
mejoria respecto a la comunicacion interna.



8. ;Se siente motivado en el ambiente laboral que se desarrolla actualmente?

Objetivo: Confirmar que el ambiente laboral influye en la motivacion del colaborador.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual

Si 58 65.20%

No 31 34.80%

Total 89 100.00%

89 respuestas

®s
@ Mo

Interpretacién:

Menos de tres cuartos indicaron que Si se sienten motivados en el ambiente laboral en el que se
encuentran actualmente, pero mas de un cuarto indicd que No se siente motivado, por lo que
existe una cantidad de personas a las que apoyar en cuestion de motivacion.



9. ;/Obtiene reconocimiento por las labores que realiza dentro de la institucion? Si su respuesta
es “No” pasara a la pregunta 11

Objetivo: Establecer la frecuencia con la que la institucion reconoce a sus colaboradores.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Si 37 41.60%
No 52 58.40%
Total 89 100.00%
89 respuestas
®s
@ No

Interpretacion:

Mas de la mitad indican que No poseen algiin reconocimiento por parte de la institucion por la
realizacion de sus labores, y el porcentaje restante indicd que Si recibe algin tipo de

reconocimiento, por lo que demuestra que en mayoria los colaboradores no reciben algun tipo
de reconocimiento fuera del salario nominal.



10. Seleccione qué tipo de reconocimiento obtienen por parte de la institucion por sus labores.

Objetivo: Establecer la frecuencia con la que la institucion reconoce a sus colaboradores.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual

Otorgamiento de
diploma 3 3.37%
Bonos 13 14.61%
Tarjeta de regalo 21 23.60%
Total 37 41.57%

37 respuestas

Interpretacion:

@ Otorgamiento de diploma
@ EBonos
Tarjetas de regalo

Los que respondieron a la pregunta 9 de manera afirmativa indican que las tarjetas de regalo es
el tipo de reconocimiento mas utilizado, siendo el segundo lugar los bonos, y el minimo
porcentaje restante el otorgamiento de diploma, por lo que se demuestra lo que se ofrece a los
colaboradores en la mayoria de los casos.



11. ;Considera que se practica la empatia en su equipo de trabajo?

Objetivo: Validar la practica de empatia del equipo de trabajo.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual

Se practica 73 82.00%

No se practica 16 18.00%

Total 89 100.00%
11.;Considera que se practica la empatia en su equipeo de trabajo?

89 respuestas
® Se practica

@ Mo =e practica

Interpretacion:

Mas de tres cuartos indican que se practica la empatia dentro de la institucion, mientras que el

resto respondid que no se practica, por lo que refleja que en su mayoria los colaboradores
practican empatia, pero no en su totalidad.



12. ;Brinda apoyo a los compaifieros en algunas actividades aun cuando no son de su
responsabilidad?

Objetivo: Determinar el nivel de cooperacion entre los colaboradores.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Si 24 27.00%
No 65 73.00%
Total 89 100.00%
59 respuestas
®s
@® No

Interpretacién:

Casi tres cuartos indican que No brindan un apoyo a los compafieros cuando no son de su
responsabilidad y mas de un cuarto indico que Si lo hace por lo que demuestra que los

colaboradores se enfocan en sus tareas y no son observadores para ofrecer ayuda a sus
compafieros.



13. En su equipo de trabajo cuando se incluye un nuevo colaborador se dispone a cooperar en su
proceso de adaptacion.

Objetivo: Identificar si existen buenas relaciones interpersonales que faciliten la adaptacion de
un nuevo colaborador en la organizacion.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Si 61 68.50%
No 28 31.50%
Total 89 100.00%
B9 respuestas
® S
® Ho

Interpretacion:

Menos de tres cuartos indica que Si coopera en el proceso de adaptacion cuando se agrega un
nuevo integrante al equipo de trabajo, mientras que el porcentaje restante indica que No lo
realiza, por lo que se debe de indagar sobre los motivos por el cual no se coopera.



14. Seleccione la opcion que describa el motivo por el cual no existe colaboracion en el proceso
de adaptacion de un nuevo integrante.

Objetivo: Identificar si existen buenas relaciones interpersonales que faciliten la adaptacion de
un nuevo colaborador en la organizacion.

Alternativas Frecuencia
Absoluta | Porcentual
Temor al reemplazo 5 5.62%
Problemas interpersonales 16 17.98%
Dificultad de adaptarse a los
cambios 4 4.49%
Ausencia de espiritu de equipo 3 3.37%
Total 28 31.46%

28 rezpuestas

@ Temor al reemplazo
@ Froblemas interpersonales

Dificultad de adaptarse a los cambios
@ ‘fusencia de espinitu de equipo

Interpretacion:

Los que respondieron a la pregunta 13 de manera Negativa indicaron que el principal motivo
por el cual no hay una cooperacion con la adaptacion de un nuevo integrante es por problemas
interpersonales, seguido se encuentra el temor al reemplazo, luego la dificultad de adaptarse a
los cambios y finalmente la ausencia de espiritu de equipo, por lo que es importante encontrar
medidas para que esas acciones puedan revertirse.



15. La distribucion de los nuevos espacios de trabajo le da seguridad y comodidad, ya que, se
han tomado las medidas necesarias para enfrentar la pandemia.

Objetivo: Determinar si las medidas tomadas por la institucion frente a la pandemia han
brindado satisfaccion al colaborador.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Si 12 13.50%
No 77 86.50%
Total 89 100.00%

89 respuestas

@S
@® No

Interpretacion:

Un pequetio porcentaje indicaron que Si sienten seguridad y comodidad en los nuevos espacios
de trabajo durante la pandemia, pero la mayor parte indico que No sienten seguridad ni
comodidad con estos nuevos espacios, por lo que demuestra la gran insatisfaccion por parte la
mayoria de los colaboradores hacia las medidas optadas.



16. Se siente satisfecho laboralmente

Objetivo: Describir los factores que influyen en la satisfaccion laboral y emocional de los
colaboradores.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Si 52 41.60%
No 37 58.40%
Total 89 100.00%
B9 respuestas
®s
® Ho

Interpretacién:

Casi dos tercios indican que Si se sienten satisfechos laboralmente, y mas de un tercio que No lo
estdn, por lo que demuestra que hay una parte representativa que no estd completamente
complacida.



17. Seleccione la opcion por la cual se siente satisfecho en su puesto de trabajo.

Objetivo: Describir los factores que influyen en la satisfaccion laboral y emocional de los

colaboradores.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Plan de carrera 16 30.70%
Remuneraciones 11 21.20%
Estabilidad Laboral 25 48.10%
Total 52 100.00%

52 respuestas

Interpretacion:

@ Flan de carrera
@ FRemuneraciones
Estabilidad laboral

Los que respondieron a la pregunta 16 de manera Afirmativa, la mayor parte del porcentaje
indicaron que se sienten satisfechos por la Estabilidad Laboral, seguidamente la otra opcion mas
elegida fue la de Plan de Carrera, y por ultimo la de Remuneraciones, por lo que demuestra que
la mayoria de los colaboradores se sienten bastantes seguros de conservar su empleo.



18. Seleccione la opcion por la cual no se siente satisfecho en su puesto de trabajo.

Objetivo: Describir los factores que influyen en la satisfaccion laboral y emocional de los
colaboradores.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Escasez de salario emocional 4 10.80%
Ambiente laboral hostil 20 54.10%
Falta de motivacion por parte de las
jefaturas 6 16.20%
Malas relaciones interpersonales 7 18.90%
Total 37 100.00%

37 respuestas

@ E=zcaser de salario emocional
@ Ambiente laboral hostil

Falta de motivacion por parte de las
jefaturas

@ Malas relacicones interpersonales

Interpretacion:

Los que respondieron a la pregunta 16 de forma Negativa, mas de la mitad indicaron que no se
sienten satisfechos principalmente por un ambiente laboral hostil, otro porcentaje indicé que es
debido a las malas relaciones interpersonales, y los porcentajes restantes fue por falta de
motivacion por parte de las jefaturas y escasez del salario emocional respectivamente. Por lo
que demuestra que hay diferentes puntos a mejorar en relacion a la satisfaccion del colaborador.



19. ;Considera util que se implementen talleres que impulsen el desarrollo del manejo de
emociones?

Objetivo: Fundamentar la creacion de un programa de capacitacion que incluya talleres para el
desarrollo de la inteligencia emocional.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Si 66 74.20%
No 23 25.80%
Total 89 100.00%
59 respuestas
® 5
@ HNo

Interpretacion:

Tres cuartos indican que Si seria de utilidad la creacion de talleres que impulsen el desarrollo de
manejo de las emociones, mientras que un cuarto indica que No es de utilidad; con esto
demuestra que una gran parte considera bueno el implementar un taller sobre esta tematica.



20. ;Cree usted que el establecer talleres impulsen el desempefio de la motivacion laboral?

Objetivo: Fundamentar la creacion de un programa de capacitacion que incluya talleres para el
desarrollo de la inteligencia emocional.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Si 69 77.50%
No 20 22.50%
Total 89 100.00%
[ 1
@ Ho

Interpretacion:

Mas de la mitad indicaron que el establecimiento de talleres Si serian de ayuda para impulsar la
motivacion laboral y el otro pequefio porcentaje restante indicaron que No. Por lo que
demuestra el apoyo del establecimiento de talleres por parte de los empleados de la institucion.



21. ;Cree usted que aportaria que se desarrollen talleres que impulsen la practica de empatia?

Objetivo: Fundamentar la creacion de un programa de capacitacion que incluya talleres para el
desarrollo de la inteligencia emocional.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Si 74 83.10%
No 15 16.90%
Total 89 100.00%
89 respuestas
®s
@ HNo

Interpretacién:

Mas de tres cuartos indicaron que Si aportarian talleres enfocados a impulsar la practica de la

empatia, y menos de un cuarto indico que No aportaria, por lo que demuestra en su mayoria un
gran apoyo al desarrollo de estos talleres.



22. ;Estaria dispuesto a desarrollar talleres que tengan un impacto en el desempefio del trabajo
en equipo?

Objetivo: Fundamentar la creacion de un programa de capacitacion que incluya talleres para el
desarrollo de la inteligencia emocional.

. Frecuencia
Alternativas
Absoluta | Porcentual
Si 60 67.40%
No 29 32.60%
Total 89 100.00%

B9 respuestas

@5
® Ho

Interpretacion:

Dos tercios contestaron que Si estarian dispuestos a desarrollar talleres que se encuentren
relacionados a mejorar el desempefio de trabajo de equipo, mientras que un tercio indico que

No, por lo que hay una cantidad mayoritaria de colaboradores que estarian a favor de participar
en estos talleres.



ANEXO: Entrevista al Jefe de Recursos Humanos.

Numero y Objetivo Respondido por el Analisis e
pregunta entrevistado interpretacion
1. (Como define la | Identificar si el jefe de | Es el proceso | Segin el
inteligencia area maneja el tema de | cognitivo de coémo | entrevistado la
emocional? inteligencia emocional. | asimilar o desarrollar | inteligencia
intelectualmente una | emocional
situacion emocional | efectivamente se
y favorecerlo a su | relaciona con las

considera se brinda

al equipo.

aprendizaje. emociones 'y el
manejo de ellas.
Es tener el control de
los sentimientos y
emociones frente a
situaciones que cada
persona vive.

2. ¢(Conoce las | Identificar si el jefe de | Una de las | Mediante respuesta
habilidades area maneja el tema de | habilidades practicas | se identifica que
practicas de la | inteligencia emocional. que proporciona un | tiene una leve nocion
inteligencia buen ambiente es la | de lo que son las
emocional? motivacion lo cual se | habilidades practicas

sin embargo se
necesita que el jefe
conozca cuales son
las habilidades
practicas para que se
puedan incorporar al

equipo de trabajo.




Numero y Objetivo Respondido por el Analisis e
pregunta entrevistado interpretacion
(Dedica tiempo a | Verificar que el | Si, a través de la | Se ha verificado que
indagar sobre el | encargado de  4rea | observacion directa | actualmente en la
estado de animo | conozca a sus | de la realizacion de | institucion no se esta
de los | colaboradores sus labores y la | brindando la
colaboradores? eficacia con lo que la | atencion debida al

realiza estado de animo de
los colaboradores ya
que Unicamente se
basan en la
observacion directa
y no indagar
personalmente en el
4nimo de los

colaboradores.
(Cuanta Verificar que el | Es de total | Actualmente se
importancia tiene | encargado de  area | importancia para el | manifiesta que si se
dentro de la | conozca a sus | buen desempefio | le da importancia a
organizacion colaboradores laboral para salir a | la autoestima de los
mantener la tiempo con todos los | colaboradores ya que

autoestima alta en
los

colaboradores?

proyectos

planificados

es necesaria para

cumplir con los

proyectos  pero se
identifica que
realmente es
deficiente al no tener
mas estrategias para
mantener la
autoestima alta en

los colaboradores




Nuamero y

pregunta

Objetivo

Respondido por el

entrevistado

Analisis e

interpretacion

(Actualmente se
realiza un
Diagnostico  de
Necesidades de
Capacitacion para
fortalecer las
actitudes
positivas y las
relaciones
interpersonales

sanas de los

Comprobar la ausencia

de programas
capacitacion

en las actitudes

de

enfocado

Si, por medio de
capacitaciones pero
no especificamente
en fortalecer las
actitudes sino en los
conocimientos

técnicos aplicadas en

el aérea de trabajo.

Actualmente no se

realiza un
diagnostico para
fortalecer las

actitudes positivas y

las relaciones
interpersonales,
existe una

deficiencia a que las
capacitaciones

Unicamente se

colaboradores? centran en compartir
informaciéon técnica
en otros temas fuera
de la inteligencia
emocional.
(Como son las | Verificar la importancia | “regular” Mediante la
relaciones de la inteligencia respuesta  brindada
interpersonales emocional en el cabe mencionar que
de los | ambiente laboral no se observa que se
colaboradores tenga una vision
que se vive dia a clara de las
dia en el area? relaciones

interpersonales  lo

cual no abona a
constitulr un
ambiente laborar

comodo.




Numero y Objetivo Respondido por el Analisis e
pregunta entrevistado interpretacion
(Se gestionan de | Analizar el manejo de | No, ya que por | En la vida cotidiana

la misma manera
las emociones

positivas que las

situaciones emocionales

dentro del campo laboral

politicas dentro de la
institucion

emociones negativas

las relaciones
positivas y negativas

se gestionan de

negativas? por ejemplo la | diferente manera, en
muerte de un | este caso se cuentan
familiar se les brinda | con politicas para
5 dias de luto para no | que la persona pueda
presentarse a | enfrentar algunas
trabajar, mientras las | situaciones en las
relaciones positivas | que sus emociones
se toman como | se ven afectadas
elemento de | negativamente.
motivacion para que
cumpla con  sus
tareas diarias.

(Considera que | Validar la practica de | Procuran hacerlo | Los  colaboradores

los colaboradores | empatia de los | siempre ya que como | regularmente

practican la | colaboradores en todas labores hay | practican la empatia

empatia dentro de

la institucion?

momentos criticos en
los cuales algunas
dificultades no se
ponen en practica la

empatia.

sin  embargo  al
parecer el aérea se
enfrenta a tempo
dificil y es cuando se
deja de practicarla,
esto afecta entre
colaboradores ya que
pueden llegar a
resentirse entre ellos
y generar conflictos

con el tiempo.




una vision positiva
por parte de los
colaboradores

frente a situaciones

negativas?

conflicto dentro de la

organizacion

confianza al equipo
validando con ellos las
posibles  resoluciones
frente a problemas, asi
mismo brindando hasta
cierto punto la libertad
para tomar decisiones
de cémo enfrentar las
situaciones negativas.

Adicional a las
situaciones negativas
se validan desde el
origen para  poder
brindar el mejor apoyo
posible al colaborador
y no recriminarle sobre
los errores que pudiera

cometer.

Numero y pregunta Objetivo Respondido por el Analisis e

entrevistado interpretacion
9. (Cuales son las | Indagar las estrategias que | Reuniones presenciales | La comunicacion
estrategias que | se utilizan dentro de la | con todo el equipo | dentro de la institucion
utiliza para | institucibon ~ para  una | semanalmente, es adecuada ya que
comunicarse o dar | comunicacion asertiva con | comunicar por correo | semanal se  tiene
noticias relevantes | sus colaboradores institucional las | programada una
sobre la institucion noticias relevantes que | reunion con el objetivo
con sus no se pudieron dar en | de informar las
colaboradores? las reuniones | noticias relevantes ya
semanales sean de un resumen de
la semana anterior o
noticias nuevas para la

semana siguiente.
10. ;Como se mantiene | analizar situaciones de | Otorgando apoyo y | Los jefes de aérea

brindan autonomia a
sus colaboradores para
enfrentar  situaciones
adversas tratando de
verificar la
problematica desde su

raiz.




Numero y pregunta Objetivo Respondido por el Analisis e
entrevistado interpretacion
11. ;Cémo se | Analizar situaciones de | Buscando una | Dentro de la
enfrentan los | conflicto dentro de la | conciliacion por medio | institucion se brinda
conflictos que | organizacion de una reunioén urgente | una especial atencion
derivan de citando a las partes | al momento de
relaciones involucradas, presentarse conflictos
interpersonales? indagando cuales son | derivados en  las
las raices de los | relaciones
problemas que se | interpersonales que se
presentan, profundiza hasta
encontrar el motivo
que genera dicho
conflicto y de esta
manera tomar las
medidas pertinentes.
12. ;Qué  estrategias | Indagar las estrategias que | Otorgar confianza y | La institucion emplea

utiliza para motivar
a sus

colaboradores?

se utilizan para motivar a

los colabores

seguridad en ellos
mismos; felicitar por
las decisiones
acertadas en  sus
funciones; otorgar las
condiciones laborales
y apoyar cada solicitud
personal o laboral para
su  beneficio. Lo
importante es que
sepan y tengan claro
que cuentan con un
equipo de trabajo.

Ademas se les brindan

incentivos como
bonos, tarjetas para
supermercados

otorgados al final del

ano.

diferentes estrategias

para motivar a los
colaboradores

enfocados en brindar
garantias emocionales.
Contemplan

deficiencias sobre las
condiciones fisicas del
puesto, disefio y
distribucion  de los
puestos de trabajo de

los colaboradores.




Numero y pregunta

Objetivo

Respondido por el

entrevistado

Analisis e

interpretacion

13.

(Cree usted que se

le da la importancia

Analizar la importancia de

la organizacion respecto al

Es lo mas importante,

ya que de eso depende

Es un tema bastante

importante en el aérea

suficiente a la|tema de inteligencia | otorgar soluciones o al | sin embargo tomando

Inteligencia emocional buen desempefio | en cuenta las demas

Emocional dentro laboral dentro de un | respuestas hay

de la organizacion? lugar de  trabajo, | demasiadas

(Por qué? ademas hacen crecer | deficiencias para darle
profesionalmente  al | la atencion necesaria.
trabajador

Numero y pregunta Objetivo Respondido por el Analisis e

entrevistado interpretacion
14. ;Influyen las | identificar si la | Definitivamente que si, | Los  jefes conocen

emociones en el | inteligencia emocional | ya que al suceder una | sobre la influencia de

rendimiento influye en el rendimiento | situacion  que se | la inteligencia

laboral? ;Por qué? | laboral comprometa la | emocional ya que a
emocion de un | través de ella se logra

trabajador, se refleja
en bajo rendimiento

laboral y frustracion.

obtener un control de
las frustraciones,
estrés y  ademads
permite identificar la
mejor alternativa para

una toma de decision.




Numero y pregunta

Objetivo

Respondido por el

entrevistado

Analisis e

interpretacion

15.

(De qué manera ha
impactado la
pandemia en el

ambiente laboral?

Validar el tipo de impacto

que ha tenido la pandemia

en el ambiente laboral

Ha afectado La
convivencia entre los
trabajadores y la buena
comunicacion, ademas,
ha creado mayor estrés

y ansiedad laboral.

La pandemia ha
afectado

completamente de
manera negativa a los
colaboradores en la
institucion ya que a
pesar de las medidas
higiénicas que se han
tomado persiste el
estrés y temor de
contagio, adicional a
la carga laboral por la
cual la mayoria del
tiempo se estd
encerrado en  los

hogares realizando las

actividades laborales.

Numero y pregunta

Objetivo

Respondido por el

entrevistado

Analisis e

interpretacion

16.

(Como se ha
protegido la salud
mental que ha
surgido frente a la

pandemia?

Validar el tipo de impacto

que ha tenido la pandemia

en el ambiente laboral

Por medio de charlas
de apoyo brindadas por
expertos en el tema,
tener consideraciones
especiales en  sus
lugares de trabajo y la
realizacion de
campafias para hacer
conciencia en las

relaciones

interpersonales.

La aérea de recursos
humanos ha
gestionado la ayuda de
profesionales de Ila

salud para apoyarles

emocionalmente
teniendo informacion
asertiva respecto al

tema y de esta manera
disminuir los temores
que se originan de la

pandemia.




ANEXO: Guia de entrevista

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Guia de entrevista estd dirigida al Jefe del departamento de Recursos Humanos del

Ministerio de Cultura.

Objetivo general de la entrevista: Obtener informacion con respecto al tema del

ambiente laboral que enriquezca al trabajo de investigacion.

b=

oo

10.
1.
12.
13.

14.

15

({Como define la inteligencia emocional?

(Conoce las habilidades practicas de la inteligencia emocional?

(Dedica tiempo a indagar sobre el estado de animo de los colaboradores?
(Cuanta importancia tiene dentro de la organizacion mantener la autoestima alta
en los colaboradores?

(Actualmente se realiza un Diagndstico de Necesidades de Capacitacion para
fortalecer las actitudes positivas y las relaciones interpersonales sanas de los
colaboradores?

(Como son las relaciones interpersonales de los colaboradores que se vive dia a
dia en el area?

(Se gestionan de la misma manera las emociones positivas que las negativas?
(Considera que los colaboradores practican la empatia dentro de la institucion?
(Cuales son las estrategias que utiliza para comunicarse o dar noticias relevantes
sobre la institucion con sus colaboradores?

(Como se mantiene una vision positiva por parte de los colaboradores frente a
situaciones negativas?

(Como se enfrentan los conflictos que derivan de relaciones interpersonales?
(Qué estrategias utiliza para motivar a sus colaboradores?

(Cree usted que se le da la importancia suficiente a la Inteligencia Emocional
dentro de la organizacion? ;Por qué?

[Influyen las emociones en el rendimiento laboral? ;Por qué?

. (De qué manera ha impactado la pandemia en el ambiente laboral?
16.

(Como se ha protegido la salud mental que ha surgido frente a la pandemia?



ANEXO: Cuestionario

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

El siguiente cuestionario se encuentra dirigido a los empleados del ministerio de
cultura.

Objetivo general: Obtener informacion de los colabores con respecto al tema de la
inteligencia emocional que enriquezca al trabajo de investigacion

Indicaciones: Seleccione la respuesta que considere mas apropiada.
LA qué género pertenece?

Masculino Femenino

1. (Conoce usted que es inteligencia emocional?
Si No

2. (Ha participado en talleres que fomenten el desarrollo de la inteligencia
emocional dentro de la organizacion?

Si No

3. (Tiene control de sus emociones al momento de presentarse un conflicto
laboral?
Si No

4. ;Se siente apoyado por las jefaturas correspondientes al momento de dar
resolucion a conflictos que se presenten?
Si No

5. Considera que dentro de su equipo de trabajo existe un lider que le apoye en su
desarrollo personal y profesional

St No
6. ¢Siente orgullo de ser parte de la institucion?
St No

7. (Se fomenta la comunicacidon activa y permanece receptivo a las noticias
proporcionadas?
Si No

8. (Se siente motivado en el ambiente laboral que se desarrolla actualmente?
Si No




9. (Obtiene reconocimiento por las labores que realiza dentro de la institucién?
Si No
(Si su respuesta es “No” pase a la pregunta 11)

10. Seleccion que tipo de reconocimiento obtienen por parte de la institucion por sus
labores.

Otorgamiento de diploma Bonos Tarjetas de regalo

11. ;Considera que se practica la empatia en su equipo de trabajo?

Se practica No se practica

12. ;Brinda apoyo a los compatfieros en algunas actividades aun cuando no son de su
responsabilidad?

Si No

13. En su equipo de trabajo cuando se incluye un nuevo colaborador se dispone a
cooperar en su proceso de adaptacion.
Si No
(Si su respuesta es “Si” pase a la pregunta 15)

14. Seleccione la opcion que describa el motivo por el cual no existe colaboracion
en el proceso de adaptacion de un nuevo integrante.
Temor al reemplazo Problemas interpersonales
Dificultad de adaptarse a los cambios  Ausencia de espiritu de equipo

15. La distribucion de los nuevos espacios de trabajo le da seguridad y comodidad,
ya que, se han tomado las medidas necesarias para enfrentar la pandemia.
Si No

16. Se siente satisfecho laboralmente
Si No
(Si su respuesta es “No” pase a la pregunta 18).

17. Seleccione la opcion por la cual se siente satisfecho en su puesto de trabajo
Plan de carrera Remuneraciones Estabilidad laboral
18. Seleccion la opcion por la cual no se siente satisfecho en su puesto de trabajo.

Escasez de salario emocional Ambiente laboral hostil Falta de
motivacion por parte de las  jefaturas Malas relaciones
interpersonales

19. ;Considera 1til que se implementen talleres que impulsen el desarrollo del
manejo de emociones?
Si No




20. ;Cree usted que el establecer talleres impulsen el desempefio de la motivacion
laboral?

Si No

21. ;Cree usted que aportaria que se desarrollen talleres que impulsen la practica de
empatia?
Si No

22. (Estaria dispuesto a desarrollar talleres que tengan un impacto en el desempefio
del trabajo en equipo?
Si No




