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Resumen

Mantener una sélida base de talentos es fundamental para el éxito de las
empresas y su posicionamiento en el mercado. Asi pues, para realizar las funciones
gue cada puesto de trabajo demanda, se requiere poseer las habilidades y la
experiencia necesarias. Aungue las competencias técnicas son considerablemente
significativas, concurren habilidades blandas o sociales especificas que los
contratantes buscan en el proceso de atraccion y seleccion de personal para sus
organizaciones. En efecto, las habilidades blandas se refieren a atributos personales
como estrategias para comunicarse, administrar el tiempo, trabajar en equipo o resolver
conflictos, entre otras.

El liderazgo es pilar fundamental en la adquisicion y practica de estas
habilidades ya que influyen la manera en que los empleados colaboran con su equipo
de trabajo y esto puede influir en la notoriedad de un proceso interno porque cada
colaborador debe relacionarse con otras personas en diferentes actividades, ya sea un
gerente, un cliente o un compafiero. Asi pues, el objetivo general de esta investigacion
es Identificar si el Instituto Especializado de Profesionales de la Salud (IEPROES)
gestiona el talento humano definiendo estrategias que desarrollan las habilidades
blandas del personal de direccién, coordinacion y docencia en su sede central y centros
regionales.

Dentro de este marco, es vital identificar las estrategias de gestion que
generan las Instituciones de Educacion Superior (IES) para mejorar el desempefio de
sus colaboradores tomando en consideracion la practica de habilidades blandas/
sociales en las actividades, de acuerdo con las funciones asignadas a sus puestos de
trabajo, respondiendo a los lineamientos descritos en la Filosofia Institucional, Politica
Nacional de Salud, Politica de Calidad Institucional, Perfil del Profesional de Salud y
Perfil del Graduado IEPROES.

Palabras claves: habilidades blandas/ sociales, liderazgo, resiliencia, gestion
del talento humano, perfil profesional, MINEDUCYT, Politica Nacional de Salud,
MINSAL, IEPROES.



Abstract

Maintaining a strong talent base is critical to the success of companies and their
market positioning. Thus, to perform the functions that each job demands, it is
necessary to possess the necessary skills and experience. Although technical
competencies are considerably significant, there are also specific soft or social skills
that recruiters look for in the process of attracting and selecting personnel for their
organizations. In fact, soft skills refer to personal attributes such as communication
strategies, time management, teamwork, and conflict resolution, among others.

Leadership is a fundamental pillar in the acquisition and practice of these
skills since they influence the way in which employees collaborate with their work team
and this can influence the notoriety of an internal process because each collaborator
must relate to other people in different activities, whether it is a manager, a client, or a
colleague. Thus, the general objective of this research is to identify whether the
Specialized Institute of Health Professionals (Instituto Especializado de Profesionales
de la Salud (IEPROES) manages human talent by defining strategies that develop the
soft skills of management, coordination and teaching staff at its headquarters and
regional centers.

Within this framework, it is vital to identify the management strategies that
Higher Education Institutions (HEI) generate to improve the performance of their
collaborators taking into consideration the practice of soft/social skills in the activities,
according to the functions assigned to their jobs, responding to the guidelines described
in the Institutional Philosophy, National Health Policy, Institutional Quality Policy, Profile
of the Health Professional and Profile of the IEPROES Graduate.

Key words: soft/social skills, leadership, resilience, human talent
management, professional profile, MINEDUCYT, National Health Policy, MINSAL,
IEPROES.
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PRESENTACION

Dentro de cualquier organizacion o profesion, existen diferentes conjuntos de
habilidades que las personas colaboradoras deben aprender y desarrollar de acuerdo
con las posiciones y funciones designadas. Estas habilidades se clasifican
comunmente en habilidades técnicas o duras y habilidades blandas o sociales, y para
efectos de esta investigacion se tiene de referencia al Instituto Especializado de
Profesionales de la Salud (IEPROES) que tiene como propésito principal la formacién

del personal de enfermeria.

Las instituciones de educacion superior formadoras del recurso de enfermeria
ofrecen en sus programas curriculares la capacitacion técnica por competencias y la
formacion integral en valores, donde se contemplan las habilidades técnicas (duras),
propias de esta disciplina y otras denominadas habilidades blandas o sociales, cuyo
objetivo es contribuir a la formacién de profesionales con gran responsabilidad social,
principios y valores éticos para desempenfarse de manera eficiente en entornos
laborales en constante movimiento. Atendiendo a esto, en el area de la salud, el énfasis
en las habilidades blandas es fundamental debido al contacto permanente de los
profesionales que laboran en hospitales y clinicas con usuarios del sistema de salud

gue, casi siempre buscan una respuesta efectiva a una dificultad presentada.

Dentro de este marco, el desempefio de estudiantes en formacion para el area
de la salud y de los profesionales, tengan o0 no experiencia, hace necesaria contar con
autoridades y docentes competentes para que faciliten a sus estudiantes no solo el
desarrollo de habilidades técnicas propias de la disciplina y el liderazgo propositivo,
sino que también posean las habilidades de “aprender a conocer, aprender a hacer,
aprender a vivir juntos y aprender a ser, un proceso fundamental que recoge elementos
de los tres anteriores” (UNESCO, 2021).

De este modo las habilidades blandas o sociales son un componente crucial en
enfermeria porque fomentan una fuerza laboral lider, colaborativa y eficiente. El
personal de enfermeria sin habilidades blandas puede no interactuar adecuadamente

con los pacientes y familiares, compafieros de trabajo y otros profesionales de la salud,



lo que puede poner en peligro la salud del usuario al obstruir el flujo adecuado de
atencion. Por lo tanto, el trabajo medular en enfermeria es brindar atencion de calidad y
proteger los derechos del paciente de manera profesional, pues nada en la atencion
médica se logra con éxito sin una buena comunicacién, sea esta verbal o no verbal,
escrita o por sefiales, especialmente porque el personal de enfermeria trabaja como
parte de un equipo que incluye ademas de sus comparieros de profesion y a una

diversidad de trabajadores del area de la salud que pertenecen a otras disciplinas.

No obstante, existen habilidades adicionales deseadas, de personalidad, que
son necesarias cuando se trabaja como profesional de enfermeria: la comunicacion
asertiva, trabajo en equipo, liderazgo, solucion de conflictos, establecimiento de
vinculos, cooperacion, entre otras. De todas las habilidades mencionadas
anteriormente, poder comunicarse de manera efectiva es una de las habilidades vitales
en el campo de la atencidn en salud. Poder escuchar, comprender y explicar en
términos claros a los pacientes y sus cuidadores, los procedimientos de salud, mejora
la capacidad de proporcionar una atencion eficaz e individualizada. La comunicacion
clara con los miembros del equipo y los colegas interprofesionales también es vital para

fomentar una colaboracion exitosa.

Por consiguiente, se requiere que el cuerpo de tutores o mentores de IEPROES
a nivel nacional, dedicados a formar profesionales de enfermeria, modelen la puesta en
practica de las habilidades blandas como parte de la formacién integral ofrecida a la

poblacién estudiantil.



INTRODUCCION

A continuacion, se presenta el proyecto de investigacion cualitativa cuyo
propoésito es identificar y analizar las estrategias de desarrollo de habilidades blandas
implementadas en el Instituto Especializado de Profesionales de la Salud (IEPROES),
las cuales le ayudan a ejercer un liderazgo efectivo en el &mbito de la salud a nivel de
su sede central en San Salvador y regionales en Santa Ana y San Miguel. Los capitulos

se detallan de la siguiente manera:

Capitulo 1. “Planteamiento del Problema”, este capitulo recoge el planteamiento
del problema, los antecedentes y evolucion de la atencion en salud e investigaciones

hechas, objetivos, justificacion, alcances y limites de esta.

Capitulo 2. “Marco Tedrico”, incluye la teoria que explica los términos esenciales
del tema, concepcion, estrategias, componentes de la gestion de las personas,

habilidades blandas, liderazgo en las empresas.

Capitulo 3. “Metodologia”, en este capitulo se incluye el tipo de estudio,
poblacién clave para la investigacion, la técnica e instrumento que recoge la
informacion, el proceso de validacion de los instrumentos utilizados, los instrumentos

administrados, el ordenamiento de la informacion colectada y el andlisis aplicado.

Capitulo 4. “Analisis y discusion de resultados”, en este capitulo se analiza la
informacién obtenida de las opiniones de los colaboradores participantes en esta
investigacion sobre las estrategias implementadas por el IEPROES para mejorar las

habilidades blandas de su liderazgo.

Capitulo 5. “Conclusiones, recomendaciones y propuesta de mejora”, luego de
analizar los datos se procede a concluir, a recomendar oportunidades de mejoray a
proponer un plan de mejora que incluye estrategias, objetivos, responsables y ejes de
accion para lograr la mejora en la préactica de habilidades blandas en el liderazgo de
IEPROES.



CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Antecedentes

En cuanto a antecedentes teoricos, en El Salvador no se ha realizado
ninguna aproximacion al tema de investigacion con la cual se relacione la relevancia de
la practica de habilidades blandas en los profesionales de salud, en particular de
enfermeria; es evidente entonces, que la asimilacion y puesta en practica de estas
habilidades debe darse desde la etapa inicial de la formacién universitaria donde el
liderazgo que guia el proceso formativo de las Instituciones de Educacion Superior
(IES) deben ser modelos de accidn y aprendizaje para las nuevas generaciones.
Resulta oportuno aclarar que existe una Politica Nacional de Salud que describe el
Perfil del Profesional de Salud, el cual incluye habilidades personales y técnicas que

deben estar en sintonia con el perfil de los graduados de cada IES.

A nivel latinoamericano, diferentes empresas han hecho analisis sobre la
importancia de desarrollar las habilidades blandas en el liderazgo, desde metodologias
cuantitativas y cualitativas escudrifiando las estrategias apropiadas que tengan un
impacto positivo en el desempeiio de los colaboradores; de forma particular desde la
influencia en la gestiébn administrativa. Sin embargo, no se observan aproximaciones en
mejorar estas habilidades en los profesionales de la salud. Entonces, es evidente que
“actualmente las habilidades blandas son determinantes para potenciar la produccion y
rentabilidad en las empresas, entonces es necesario comprender que su practica debe
ser obligatoria en las empresas que requieren personal” (Claudio, 2019). Sin duda, los
profesionales de enfermeria son colaboradores de un sistema de salud que merece

atencion debido a la prestacion permanente de un servicio necesario para la poblacion.

De esta manera se busca obtener desempefios rentables entre los colaboradores
ya que las empresas invierten recursos en la implementacion de estrategias que
desarrollan capacitaciones con expertos en la ensefianza de la puesta en préactica de
diferentes habilidades blandas, en tal sentido, el facilitador, “desde su conocimiento
especializado en temas relacionados con la educacion de adultos y el dominio de

herramientas modernas implementa los modelos de negocios Canvas y de
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Design Thinking” (Medina & Cuneo, 2020), entre otros. En consecuencia, estas
herramientas pueden ser aplicadas en una diversidad de disciplinas ya que el objetivo

es mejorar el desempefio de los colaboradores.

En ese mismo sentido, se han realizado aproximaciones sobre la practica de
habilidades blandas en los perfiles de los servidores publicos (de forma general) con lo
cual se busca desarrollar e implementar “un modelo para el fortalecimiento de
habilidades blandas en el servidor publico que permita partir de una concienciaciéon
colectiva hacia procesos sistematicos que beneficien a la institucion y a la ciudadania”
(Cordero, et al., 2020), tal es el caso del IEPROES, cuya funcién principal es formar
profesionales de enfermeria, quienes prestan un servicio de utilidad publica y deben
reunir las caracteristicas que dicta el perfil del graduado institucional, de acuerdo con el
nivel de la carrera, y el Perfil Ocupacional del Profesional de Enfermeria descritos en la

Politicas Nacionales de: Salud y del Cuidado de Enfermeria.

De igual manera se ha realizado un estudio sobre la Evaluacion de la
aplicacion de las habilidades blandas en educacion superior, considerando que
actualmente el mercado laboral “exige la presencia de habilidades blandas en sus
profesionales, siendo este un cambio y una oportunidad frente al entorno para que la
academia a través de la articulacion del curriculo fortalezca las conductas asociadas a
cada una de las habilidades” (Fuentes, et al., 2021). Atendiendo a estas
consideraciones es valioso crear conocimiento en el area de la mejora actitudinal en los
profesionales, en particular en enfermeria, debido a su contacto permanente en la

atencion directa con el usuario del sistema de salud a nivel nacional.

En cuanto a antecedentes historicos, desde el inicio de la humanidad existen
personas que tomaron el rol de la curacién, siendo un ejemplo de esos los curanderos
o hierberos quienes fueron populares por ser considerados como los expertos en el
conocimiento de los efectos curativos de las plantas; la mezcla de este conocimiento
con el misticismo de los rituales y la cercania con las deidades los volvio
“profesionales” confiables que se dedicaban a curar padecimientos. Posteriormente, no
es desconocido que, debido a la organizacion social de las poblaciones antiguas, cada

grupo poseia dentro de su estructura al encargado de cuidar y aliviar las necesidades

15



de los enfermos, tomando en cuenta que esto les merecia el respeto y admiracién del

resto de miembros. Es asi como se da lo siguiente,

La medicina debi6 organizarse primero como chamanismo. El médico era un
chaman por una preparacion psicofisica rigurosa y unas tecnologias del éxtasis
teniendo acceso a una realidad ‘invisible’, sagrada. Por eso tiene un
conocimiento de la naturaleza y del orden césmico que le convierte en

sacerdote-lider, juez y médico. (Casadiegos Paez, 2015)

En tal sentido, muchos de esos conocimientos se han transmitido de generacién
en generacion logrando que en la actualidad muchos tengan plena confianza en el uso
de plantas medicinales para el cuidado de la humanidad cuando padecen algunas
enfermedades; en efecto, el funcionamiento del cuerpo humano ha sido objeto de
amplios estudios llegando en la actualidad a desarrollar adelantos tecnologicos y

diversidad de técnicas para el manejo de diferentes condiciones de salud.

De este modo, los primeros documentos conocidos que hacen referencia a la
enfermeria como profesion fueron escritos durante el siglo Il a. C. La historia relata
gue, desde hace casi dos milenios existen enfermeras, no obstante, sus habilidades y
destrezas eran muy diferentes con las requeridas actualmente. Por lo general ellas
vivian y trabajaban en conventos y hospitales administrados por iglesias, brindando
atencion rudimentaria y a menudo en condiciones de vulnerabilidad. El Imperio
Romano se esforzo por construir un hospital en cada ciudad que estaba bajo su
gobierno, lo que condujo a solicitar mayor cantidad de requisitos para que las

enfermeras proporcionaran atencion en salud junto con los galenos. Por esta razén,

Hacia el siglo V a. C. muchos sanadores se disputaban el espacio publico y
algunas areas oficiales destinadas a la atencién de pacientes: adivinos
sanadores, purificadores, cortadores y expendedores de raices, vendedores de
medicamentos, sacerdotes, magos, charlatanes de todo tipo, parteras,

enfermeros, y médicos. (Casadiegos Paez, 2015, p. 153)

Asi pues, la profesion de enfermeria se consideré mas prominente en Europa

durante la época de la Edad Media, debido al impulso de la atencién médica por parte
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de la iglesia catodlica, construyéndose uno de los primeros hospitales espafioles a
finales del siglo V d. C. pero su mantenimiento fue descuidado hasta que el emperador
Carlomagno comenz6 a restaurarlos y actualizar los suministros y equipos alrededor
del siglo XIlI d. C. (Smith, 2017).

Un ejemplo de esto fue el cambio ocurrido en el siglo XIX, cuando la figura
prominente de Florence Nightingale presioné para obtener mejores condiciones de
salud y capacitacion para el personal de la primera escuela de enfermeria a nivel
mundial, ya que, durante la guerra de Crimea (actual territorio disputado por Rusiay
Ucrania), la mayoria de los fallecidos no fueron por heridas sufridas en la batalla sino

por infecciones derivadas de condiciones precarias de la atencion en salud.

En efecto, esta enfermera precursora a nivel mundial, quien, entregando su vida
al servicio y atencién de las personas desvalidas, sabia que el avance de la profesion
de enfermeria era fundamental para mejorar la atencién médica, por lo que considero
determinante la profesionalizacién de esta en la adquisicién de conocimientos de las
diferentes ramas de la medicina y la influencia del entorno del paciente para su
curacion (MINSAL, 2015).

Es asi como basandose en sus observaciones durante esa guerra, Nightingale
escribié notas sobre asuntos que afectaron la salud, eficiencia y administracion
hospitalaria del ejército britanico generando un informe publicado en 1858 con el cual
analizé su experiencia, proponiendo reformas similares para otros hospitales militares.
Su investigacion desencadenaria una reestructuracion total del departamento
administrativo de la Oficina de Guerra Britanico, incluyendo el establecimiento de una
Comision Real para la Salud del Ejército en 1857 (MINSAL, 2015, p. 108).

Sin embargo, a pesar de lo revolucionario que fue su trabajo y su posterior
promocion, todavia pasarian un aproximado de 100 afios antes de que la enfermeria
llegara a parecerse a la profesion tal como la conocemos hoy. Asi, a principios del siglo
XX, gran parte de la fuerza laboral de enfermeria recibié capacitacion en el trabajo
dentro de los hospitales, desempefiando roles similares a los de aprendices por lo que

a menudo era un salario bajo. “Es importante resaltar que historicamente enfermeria ha
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evolucionado en su practica y conceptualizacién, pasando de ser humanista hasta la
conformacién de una profesion cuya proyeccion social se ha ampliado en todos los

niveles de atencion en salud” (Diario Oficial, 2016, p. 37).

Las afirmaciones anteriores sugieren que la enfermeria y su progreso como
profesion en El Salvador, desde su comienzo en 1902, ha sido parte fundamental del
equipo de trabajo de los centros de salud y ha estado encaminada a dar respuesta a la
necesidad de la salud de la poblaciéon tanto de forma individual como colectiva. Su
origen se remonta a la construccion del Hospital Nacional Rosales y a la labor
esforzada de Sor Maria Teresa Lang, quien en 1918 concibe la idea de preparar
enfermeras con la idea de brindar un cuidado humanizado de higiene y comodidad,
desempefiando su labor por vocacion de servicio sin obtener remuneracion econémica.

Es asi como

En 1927 se aprueba el primer plan de estudios con una duracién de tres afios,
estableciéndose como requisito de ingreso la lectura, escritura y el manejo de
las cuatro operaciones aritméticas. En la década de los 30°s la profesion
adquiere un rol mas relevante en la atencion hospitalaria, con la introduccion de
mejoras técnico-administrativas en el plan de estudios, elevandose el requisito
educativo de ingreso a sexto grado, obteniéndose el titulo de enfermera
hospitalaria. (Diario Oficial, 2016, p. 38)

En tal sentido, la necesidad de tener profesionales de enfermeria con un mayor
conocimiento educativo se volvié una prioridad logrando llegar a que “el plan de
estudios inicial duraba 3 afios recibiendo formacion por profesionales médicos”
(MINSAL, 2015, p. 138). En consecuencia, para 1928 se logra la 12 graduacion de 7
enfermeras salvadorefias quienes trabajaban en jornadas diarias entre 12 y 14 horas,
con campos de practica que les permitia realizar todos los procedimientos sanitarios

con pacientes reales.

El entonces nuevo y moderno hospital (Rosales) se convirtié en el principal

centro de salud a nivel nacional y en un centro de especialidades para la region.
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También ha servido como inigualable escuela para la formacién de muchas

generaciones de profesionales de la salud. (Alfaro, 2019).

Al respecto conviene decir que “en 1934 se fundd en San Salvador, la Escuela
de Enfermeras Visitadoras y Visitadoras Sociales con un posgrado de 2 afios que
preparaba a la Enfermera Graduada plantando mejoras técnico-administrativas al
proceso educativo” (MINSAL, 2015, p. 138); en este mismo afio, ante el incremento del
namero de recursos de enfermeria preparados, “se funda la primera Asociacion
Mutualista Femenina del pais, denominada Asociacion Nacional de Enfermeras de El
Salvador, en adelante ANES, que desempefiaria el papel trascendental para el
desarrollo de la profesion y de sus asociadas” (Diario Oficial, 2016, p. 39). De ahi se
establece como requisito escolar de ingreso el 6° grado y el titulo obtenido era de
Enfermera Hospitalaria, aunque el desempefio se limitaba siempre a la higiene,
comodidad, curaciones, vendajes, entre otros. Asi pues “en 1948 se eleva el requisito
de ingreso a los estudios de enfermeria, exigiéndose el plan basico” (Diario Oficial,
2016, p. 39).

De este modo en la década de los afios 1950, como una fase de desarrollo de
nuevos programas de salud, “se inaugura la Escuela Nacional de Enfermeria de San
Salvador y en 1952 inicia la de Santa Ana y la Escuela de Capacitacion Sanitaria”
(Diario Oficial, 2016, p. 39), que se apertura con espacios educativos en diferentes
hospitales nacionales tales como el San Juan de Dios en Santa Ana, fundado en1848
(Periddico El Pais, 2018) y San Juan de Dios en San Miguel, fundado en 1824
(ECURED, 2018); ademas “se instituye el servicio social obligatorio para las disciplinas
de la salud con remuneracion y se inauguran los Cursos de Auxiliares de Enfermeria”
(MINSAL, 2015, p. 139).

Es asi como al haber ingresado la ANES como miembro del Consejo
Internacional de Enfermeria, en 1969 se eleva al bachillerato el requisito de ingreso y
en la década del 70°s al 80°s, se crean las escuelas privadas para la formacion de
profesionales de enfermeria. Sin embargo, las escuelas de enfermeria nacionales que
funcionaban dentro de estos “Hospitales Escuela”, fueron cerrados a mediados de los

afos 80 debido al recorte presupuestario como consecuencia del conflicto armando en

19



el pais y por considerarse que ya no era responsabilidad del Ministerio de Salud
(MINSAL) la formacion de este recurso humano, sino que era funcion que correspondia

al Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia (MINEDUCYT).

En tal sentido, se traspasa esta responsabilidad educativa a la Universidad
Nacional de El Salvador (UES, fundada en 1841) cuando en 1990 se aprueba el “Plan
Complementario en Enfermeria en la UES, que permitié a las enfermeras graduadas en
las escuelas del MINSAL, reconocidas como profesionales desde los afios 60°s,
obtuvieran el grado de Licenciatura en Enfermeria en un periodo de dos y medio afios”
(Diario Oficial, 2016, p. 40). Entonces, la UES, se convirtid, en un principio, en la tnica

institucion formadora de recurso de enfermeria a nivel de licenciatura.

Estas escuelas, en 1989 inician el cese de su funcionamiento trasladando los
bienes de las escuelas de enfermeria publica al sector privado para que estos
continuaran la formacién, ello como parte de los paquetes de ajuste estructural
del Estado, condicionando al incremento de instituciones privadas para la

formacion de enfermeria. (Diario Oficial, 2016, p. 40)

En lineas generales, y a consecuencia de los cambios suscitados a nivel
administrativos, luego del cese del conflicto armado y la firma de los Acuerdos de Paz
(Chapultepec, México. 16 de enero 1992), eventos que repercuten en cambios que se
gestan a nivel nacional con la modernizacion del Estado y el impulso a la privatizacion
en los afios de 1994 - 1999, se da énfasis a la Reforma Educativa, la cual se comenzé
a gestar desde 1991, permitiendo que las enfermeras concretizaran el suefio de

muchos afios: ejercer la profesion de manera autonoma.

Al respecto, “el eje de calidad de la Reforma educativa se compone de acciones
que van desde el cambio curricular hasta la formacion en valores” (UCA, 2019); dentro
de este marco ya para 1995 se aprueba la Ley de Educacién Superior y en 1996 la Ley
de la carrera Docente y la Ley General de Educacién. Dentro de este marco, la Ley de
Educacién, en su Articulo 5 precisa los grados académicos de: Licenciada(o), con 5
afos de estudio; Tecnéloga(o), con 4 afos de estudio y Técnica(o), con 2 afios de

estudio; cumpliendo todos con un tiempo de servicio social (MINEDUCYT, 1995). “En la
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misma Ley de Educacién Superior se regula la equivalencia para los estudios de igual
indole, realizados en una institucion educativa de nivel superior, abriendo la

oportunidad de una formacion privada por equivalencia” (Diario Oficial, 2016, p. 40).

Tales grados en 1998 fueron adoptados por la Junta de Vigilancia de la
Profesion de Enfermeria, en adelante JVPE, organismo que autoriza, regula 'y
vigila el ejercicio autonomo de la profesion para garantizar la calidad del cuidado
de enfermeria, ademas de proporcionar el aval técnico para que el Ministerio de
Educacion, apruebe el funcionamiento de las instituciones formadoras y los

planes de estudio que en ellas se ofrecen. (Diario Oficial, 2016)

Entonces, debido a la necesidad de continuar con la preparacion profesional del
personal de enfermeria en los niveles de técnicos y tecndlogos, un grupo reducido de
enfermeras visionarias (fundadoras de IEPROES), conforman un equipo de trabajo y
deciden tomar el reto de la formacion del talento humano que conservara las
competencias técnicas y académicas necesarias de acuerdo con las necesidades del
momento. De esto se desprende la firma un convenio el 13 de octubre de 1995 por
medio del cual el MINSAL, como administrador general, les concede la administracién
de la Escuela Nacional de Enfermeria a nivel nacional (en sus 3 regionales: San
Salvador, Santa Ana y San Miguel) a esta corporacién privada para continuar con la
formacion del personal de enfermeria, en ese entonces, a nivel de Auxiliar de

Enfermeria (con 2 afos de estudio) y Enfermera Graduada (con 3 afios de estudio).

Es asi como, a partir de enero de 1996 inicia sus labores la “Escuela de
Profesionales de la Salud”, con su acrénimo EPROES (nombre con el que inici
IEPROES), desarrollando el plan complementario para lograr graduar un total de 946
estudiantes, quienes al momento de la firma del convenio se encontraban como
estudiantes activos de la Escuela Nacional de Enfermeria en sus diferentes regionales,
divididos en 193 Enfermeras Graduadas (Tecndélogos en enfermeria) y 753 Auxiliares
de Enfermeria (Técnicos en enfermeria). En ese mismo contexto, IEPROES, contaba
en ese momento con un total de 40 colaboradores para conducir la administracion y
docencia, lo que generé mayores exigencias académicas y experticia en habilidades

para el personal docente y administrativo que asumié esta responsabilidad educativa.
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A un lado de la situacién, en marzo de 1997, el Consejo Directivo de IEPROES
hace entrega al MINEDUCYT la solicitud y la documentacién requerida para la
autorizacion correspondiente del Instituto Especializado de Educacion Superior de
Profesionales de la Salud de El Salvador (IEPROES); es entonces que el MINEDUCYT
emitié el acuerdo ejecutivo N° 15-2167, con fecha 26 de diciembre de 1997, que otorga
en forma provisional el funcionamiento institucional de IEPROES en su sede central

San Salvador y sus centros regionales de Santa Ana y San Miguel.

En ese mismo contexto, el 16 de marzo de 1998, el MINEDUCYT emitio el
acuerdo ejecutivo N° 15-0964 para respaldar el funcionamiento definitivo del Instituto
Especializado de Educacion Superior de Profesionales de la Salud de El Salvador,
convirtiéndose en una corporacion de utilidad publica de caracter permanente y sin
fines de lucro, modificAndose sus estatutos y planes de estudio de Técnico en
Enfermeria y Tecnodlogo en Enfermeria. Cabe resaltar que, dentro de los estatutos
institucionales, los objetivos y fines destacan la operativizacion de valores como la

ética, la responsabilidad, la empatia, el trabajo colaborativo y la inteligencia emocional.

En esa misma época, el Ministerio de Salud, en consenso con las instituciones
formadoras e instituciones empleadoras del sector, formulan la “Politica de
Formacion y Utilizacion de Recursos Humanos de Enfermeria” consolidando la
integracion docencia servicio, reforzando los hospitales nacionales con material
y equipo para el cuidado de enfermeria, asi como el desarrollo de

capacitaciones a nivel nacional e internacional. (MINSAL, 2015, p. 142)

Es por esta razén que, entre 1999 y 2001, en El Salvador se da una reforma
educativa orientada a la mejora de la calidad de la educacion dando énfasis al apoyo
pedagdgico al docente (creacién del Asesor Pedagdgico), creando el Plan de
Desarrollo Profesional Docente y reformado las direcciones y departamentos del
MINEDUCYT. Asi pues, de acuerdo con el estudio “El Salvador: calidad educativa,
modelo de desarrollo y plan decenal de la reforma educativa” (2019) la calidad se
concibe como “una ruta para adecuar ciertos aspectos del sistema educativo a los

tiempos de posguerra: democratizar la ensefianza y la evaluacion; cambiar la
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estructura curricular; cambiar la estructura formativa inicial docente y formar a los

estudiantes en valores” (UCA, 2019). De este modo,

En mayo 2005, ANES genera una propuesta de Politica de Recursos Humanos
de Enfermeria, orientada a establecer procesos de desarrollo y control del
gremio; mejorar su desempeiio, garantizar la ensefianza e investigacion y
fortalecer los vinculos entre las diferentes organizaciones. (Diario Oficial, 2016,
p. 42)

Esto impacté de forma positiva a todas las IES formadoras del recurso de
enfermeria, generando mejora ante las necesidades reales del momento. Al respecto,
en el afio 2006, se actualizan los estatutos de IEPROES que son aprobados segun
acuerdo emitido por el MINEDUCYT N°15-0728 de fecha 21 de junio 2006 y para el
afo 2007 con el objetivo de continuar formando otros recursos en salud, este Ministerio

aprobo la carrera de Técnico en Salud Ambiental con el acuerdo N°.15-1506.

Es asi como el MINSAL establece que el personal de enfermeria es responsable
de promover y mantener la salud; prevenir y tratar enfermedades; y aliviar el
sufrimiento de quienes lo necesitan. Su experiencia se establece en la practica basada
en evidencia ya que, como parte integral del sistema de salud nacional, orienta sus ejes
de accion, en todos los centros de salud y otros entornos comunitarios, hacia la mejora
de la capacidad de las personas para cuidarse a si mismas “promoviendo un cuidado
humanizado, seguro y de calidad, en cumplimiento del derecho humano a la salud de la
poblacién salvadorefia, propiciando en la practica de enfermeria la formacién calificada
y el desarrollo profesional segun el nivel de atencion” (MINSAL, 2016).

Lo anterior debe ser respetado por toda Institucion de Educacion Superior (IES)
que prepara recurso de enfermeria y el IEPROES no es la excepcion, siendo asi que
para el afio 2016 se aprueban los planes de estudio de la carrera de Licenciatura en
Enfermeria, ofreciendo al mercado educativo, en ese momento, 4 carreras relativas al
area de la salud. Todo lo anterior forma la base soélida y estructurada que da origen a la

filosofia institucional.
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Luego en el aflo 2020 se aprueban los planes de estudio de la carrera de
Psicologia de la Salud, cuyo profesional es “capaz de diagnosticar, disefiar,
implementar y evaluar planes y programas de atencion en los niveles de orientacion,
asesoria e intervencion terapéutica para participar en la promocion, prevencion,
tratamiento y seguimiento en el campo de la psicologia” (IEPROES, 2021); siendo esta
la Unica carrera a nivel nacional que ofrece al graduado la posibilidad y competencia de
atender de forma directa las necesidades psicologicas de los pacientes dentro de los

diferentes establecimientos de salud tanto publico como privado.

Figura 1
Surgimiento de IEPROES.

Se hace necesario resaltar que el MINSAL a través de la Direccion de
Regulacién y la Unidad de enfermeria, en el marco de “la implementacion de la
Reforma de Salud que surge a partir de la promulgacion de la Politica Nacional de
Salud 2009 — 2014, asume el reto de la elaboracion participativa de la Politica Nacional
de Cuidado de Enfermeria” (Diario Oficial, 2016. Pag. 41), estableciendo una lista de
caracteristicas personales requeridas para los profesionales de enfermeria en los tres

niveles académicos aceptados: licenciatura, tecnélogo y técnico en enfermeria.

Dentro de estas caracteristicas se encuentran: Salud fisica y mental; madurez
emocional; habilidad en toma de decisiones de acuerdo con el rol; pensamiento

creativo, positivo y futurista; resistencia a la fatiga y al trabajo bajo presion;
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disposicion positiva al trabajo en equipo; capacidad para el estudio y la
investigacion; seguridad en si mismo (autoestima); responsabilidad, veracidad e
iniciativa; buenas relaciones interpersonales; y ética profesional. (MINSAL, 2006,
p. 12)

Entonces, para lograr que la profesion de enfermeria haya logrado
desarrollarse hasta lo conocido en la actualidad, ha tenido que atravesar serias
transformaciones a lo largo de la historia. Dentro de estas es indudable mencionar la
gestion del talento humano y la caracterizacion de las funciones que cada profesional,
en su especialidad, realiza.

En efecto los profesionales de enfermeria al cumplir con los requerimientos
del perfil de puestos, segun el area que le requiera, debera conocer a profundidad las
funciones a desempefiar implementando los conocimientos académicos adquiridos y el
manejo de habilidades sociales especificas. Es asi como, cuando se habla de
competencias de enfermeria, se refiere a todas las habilidades, valores y actitudes que
estos profesionales deben demostrar en su quehacer diario y de forma eficiente en las
areas de: atencion directa, docencia, administracion e investigacion (Diario Oficial,
2016, p. 45).

En ese mismo contexto, La Politica Nacional de Cuidado de Enfermeria
(Diario Oficial, 2016), contempla que las 4 areas de desempefio de los profesionales de
enfermeria son:

1. Atencion directa. Aplicacion de competencias orientadas a los cuidados de
enfermeria en relacion con la dialéctica con la persona, familia y comunidad;
priorizando para la atencion a las personas y grupos en riesgo, ejecutando
actividades de promocioén, prevencion, recuperacion, rehabilitacion y cuidados.

2. Administracion. Constituye la aplicacion del proceso administrativo en cuanto a
las fases de planificacion, organizacion, direccién y control, en los diferentes
ambitos de desempefio, enfatizando el enfoque gerencial estratégico y de la
gestion del cuidado de enfermeria en concordancia con los avances cientifico-
tecnoldgicos internacionales, hacia la busqueda de eficiencia y eficacia en la

atencion al usuario(a).
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3. Docencia. La aplicacion del proceso ensefianza aprendizaje para la promocion y
educacion en salud dirigida a la persona, familia y comunidad segun sus
necesidades; asi mismo el fomento de valores, adquisicion de conocimientos,
desarrollo de habilidades y destrezas en la formacién de profesionales de
enfermeria y la educacion permanente del personal que ejerce la profesion.

4. Investigacion. Es la busqueda sistematica y analisis de nuevos conocimientos
gue sustentan el ejercicio profesional de enfermeria permitiendo innovar la
practica y tomar decisiones basadas en hechos reales que contribuyan a mejorar
la situacién de salud de la persona, familia y comunidad aplicando el método

cientifico.

Es por las razones previas y para dar cumplimiento a la normativa del MINSAL
gque todas las IES, entre ellas el IEPROES, debe asegurase de contar con personas
lideres en el rol de liderazgo, docencia y administracion, distribuidos en los diferentes
escenarios de accion quienes deben demostrar habilidades blandas entre los miembros
del equipo ademas de brindar apoyo a la poblacién estudiantil y personas graduadas.
En tal sentido Mujica Leiva (2029) afirma que habilidades blandas son “aquellos
atributos o caracteristicas de una persona que le permite interactuar con otras de
manera efectiva tanto en un ambiente laboral como en la vida diaria” y en el marco de
estas habilidades, el liderazgo y el trabajo en equipo toman realce para la profesion de

enfermeria.

De este modo, en el Sistema Nacional de Salud, la importancia del desarrollo del
talento humano se ve reflejado en la implementacién de estrategias transversales en
los diferentes ejes incluidos en la Politica Nacional de Salud. En estas se destaca la
formacion técnica y humanista al buscar el fortalecimiento de todas las competencias
adquiridas. Dentro de estas se encuentran habilidades sociales puntuales como el
desarrollo del liderazgo, la propiciacién de relaciones laborales armoniosas y la
prevencion de los conflictos (MINSAL, 2016).

Ahora bien, en la medida que las personas lideres gestionen el talento humano y

configuren un entorno de apoyo, el comportamiento se vera reforzado a lo largo de la
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experiencia del dia a dia del empleado de salud. La coherencia entre el
comportamiento presentado y el deseable, puede llevar a la integracion de estas
habilidades como una parte natural del desempefio esperado del equipo,
proporcionando una unidad cohesiva que esta sincronizada al brindar atencion de
calidad al paciente. En efecto, Chiavenato (2009) afirma que “la gestion del talento
humano refiere al conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir cargos
gerenciales relacionados con personas o recursos; poniendo en practica procesos de

reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempeno”.

Entonces, las empresas necesitan crear una fuerza laboral competitiva mediante
la obtencién de habilidades segun sus propias necesidades, la inversion en el
aprendizaje continuo y el desarrollo de habilidades, y la gestion para la optimizacién del
rendimiento. La naturaleza del trabajo sigue cambiando y, junto con ella, la gestion de
la fuerza laboral también debe cambiar. En efecto, las empresas que invierten en la
experiencia de los empleados, desde la retencion hasta el desarrollo y mas, permiten

gue sus empleados logren resultados comerciales, no solo tareas.

Debido a esto, en toda IES formadora de recurso de enfermeria para lograr un
posicionamiento de liderazgo a nivel institucional, se requiere construir una
planificacion estratégica y una guia que ejecute de forma equilibrada, las gestiones del
talento humanos y no solo centrado en lo financiero, permitiendo asi la implementacion
de procesos y componentes de aseguramiento de la calidad por ejemplo, tomando en
consideracion estrategias de capacitacion continua, aprendizaje permanente
propiciando el desarrollo de las habilidades blandas (sociales), el apoyo en la
modernizacion y la apertura a nuevas fuentes de educacion, conectividad, adquisicion
de habilidades digitales, reforma de los planes de estudio de las diferentes carreras,

entre otros.

Dentro de este marco, la Politica de Cuidado de Enfermeria establece como
parte de sus enfoques la aplicacion de los términos de convivencia, cooperacion y
resolucién pacifica de conflicto cuyo objetivo es “procurar relaciones y ambientes de

trabajo propicios, donde las condiciones sean adecuadas, proporcionando un clima
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laboral agradable y libre de riesgos para prevenir conflictos y su solucién por medio de

la negociacién entre las partes” (Diario Oficial, 2016, p. 52).

Entonces, el liderazgo institucional requiere ser una influencia y acompanante
estratégico en el desarrollo de actividades, es decir, el que dirige debe ser un personaje
“visionario, capaz de anticiparse generando estrategias hacia las organizaciones para
lograr hacerlas mas competitivas, generar sostenibilidad a corto y largo plazo en un
mercado cada vez mas competitivo e influir en el desarrollo y crecimiento” (Lopez &
Zavala, 2020).

Por ello el liderazgo institucional serd aprovechado en el marco de la calidad, ya
gue el MINEDUCYT promueve la calidad en el sistema educativo, estableciendo
obligatoriedad para que las instituciones educativas se registren, siendo la
“Acreditacion” el reconocimiento de parte del Estado a universidades y otras
instituciones de educacién superior (IES) que han demostrado un compromiso con la
mejora continua de la calidad académica, como parte del Sistema de Mejoramiento de
la Educacion Superior. Entre las otras instituciones de educacion superior se
encuentran los institutos tecnoldgicos y los institutos especializados. (MINEDUCYT,

s.f.), entrando en esta clasificacion el IEPROES.

En tal sentido, el IEPROES al estar en operaciones, cuenta con personal
administrativo y docente (a tiempo completo, medio tiempo, por horas y de practica de
campo) que debe gestionar de manera eficiente, ya que su crecimiento a través de los
afos se observa en la ampliacién de su planilla de 40 (en su inicio) a 168
colaboradores en la actualidad; ademas cuenta con una poblacion de estudiantes
activos a nivel nacional, hasta febrero 2021 de 3,025 y un numero total de graduados,

hasta diciembre del 2020 de 14,292 profesionales.

En los inicios (la administracion de recursos humanos), se preocupé en gran
medida por los aspectos técnicos de la contratacion, la evaluacion, la
capacitacioén y la compensacion de los empleados. Sin embargo, el campo no se
centraba en una relacion de practicas de desempefio organizacional general y

carecia de un enfoque integral. (Big River Click, 2019)

28



Por lo tanto, como disciplina, la gestion del talento tiene por objetivo reclutar y
retener la fuerza de trabajo de calidad necesaria para que una organizacion cumpla sus

objetivos.

Entonces, es importante hacer notar que las organizaciones realizan formidables
esfuerzos para el logro de los objetivos, fines y metas, los cuales se transforman en
actividades que involucran todos los procesos organizacionales; en atencion a esto, es
preciso valorar la importancia del liderazgo y los estilos propios demostrados por medio
de habilidades sociales o blandas para examinar cuales son las acciones convenientes
hacia el direccionamiento de los equipos de trabajo en medio de situaciones con
desafios, tales como el evento sin precedentes de la pandemia por COVID-19 que reta
a utilizar y ampliar las modalidades para desempefar las funciones laborales, por
ejemplo, el incremento del teletrabajo desde el hogar, generando un cambio disruptivo
en el manejo del liderazgo, las relaciones laborales y personales.

Los hallazgos de la investigacion institucional sobre clima organizacional
desarrollada en el 2020 demostraron que la comunicacion es una habilidad que
necesita ser mejorada y parte del personal reconocié que no son valorados sus
esfuerzos, estando esto ultimo vinculado con el tipo de liderazgo. En tal sentido, el
IEPROES no esta exento de enfrentar desafios, por lo que requiere efectuar procesos
trascendentales que le permitan mantenerse como una institucion educativa a la
vanguardia de los cambios actuales, asi como responder a politicas nacionales
relacionadas con la implementacion y desarrollo de planes estratégicos y gestion del
talento humano en el area de la salud. En consecuencia, debe demostrar un liderazgo
exitoso basado en el desarrollo e implementacion de una variedad de habilidades
blandas (sociales) que permitan la innovacion en los equipos de trabajo cooperativo,
logrando un adecuado clima organizacional para que, de la mano de sus colaboradores
pueda desarrollar procesos de ensefianza-aprendizaje y asi preparar mas
profesionales de la salud competitivos a nivel de conocimientos de enfermeria, pero

también a nivel de habilidades blandas (sociales).
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1.2. Definicién o planteamiento del caso

Se espera que los profesionales de la salud estén capacitados en muchas areas
relativas a la atencion al paciente, la aplicacion de los diferentes procedimientos de
enfermeria y saber abordar diferentes situaciones de emergencia. Junto con el
desarrollo de estas habilidades técnicas adquiridas en la IES formadora durante su
proceso educativo, también deben desarrollar sus habilidades blandas, como la
comunicacion, el liderazgo, el trabajo en equipo, la resolucién de problemas, entre
otras, para convertirse en profesionales completos y eficaces. Estas habilidades se
fortalecen con el acercamiento continuo que los estudiantes experimentan en sus
practicas en los diferentes campos clinicos con el acompafiamiento oportuno de sus
docentes y lideres institucionales en su proceso educativo, quienes, alineados con la
filosofia institucional, generan una proyeccion en el cumplimiento de las Politicas

Nacionales de: Salud y del Cuidado de Enfermeria.

Es evidente entonces que, la vida actual ha generado nuevos retos para las
organizaciones, en particular para las IES formadoras del recurso de enfermeria ya que
se requiere que las areas de direccion, coordinacion y docencia de estas estén
conformadas por personal capacitado que oriente a los nuevos profesionales en la
puesta en practica integrada de aptitudes, rasgos de personalidad, conocimientos y
valores adquiridos siendo estos parte de los profesionales en primera linea (no solo a
nivel internacional sino a nivel nacional), logrando asi que los estudiantes de
enfermeria tengan la preparacion necesaria, en habilidades técnicas y blandas, para
gue aporten en implementar acciones para la salud mental en la sociedad; ademas de

enfrentar la magnitud de la pandemia por la COVID-19.

Las habilidades blandas también ayudan a los profesionales de enfermeria a
trabajar con otros profesionales de la salud, ya que la capacidad de funcionar como un
equipo, comunicarse de manera efectiva y aceptar/ brindar criticas constructivas brinda
a estos una mejor oportunidad de proponer atencion de calidad. Estas habilidades
también incluyen la capacidad de adaptacion al aprender a trabajar en condiciones
estresantes y mantener su resiliencia, de esta manera mejoran sus propios resultados

para una mayor satisfaccion laboral y éxito profesional.
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Para tal efecto, IEPROES como IES formadora de este recurso, al estar
pendiente de los desafios actuales le permite identificar la necesidad de gestionar
efectivamente el liderazgo dentro de su sede central y regionales al generar estrategias
que le permitan la mejora continua. Es asi como “debido a los resultados del
Autoestudio institucional del afio 2019, en blusqueda de la acreditacion en Calidad 1ISO
9001 y acreditacién ante MINEDUCYT” (Guadrén & Rodriguez, 2020, p.10.), a finales
de mayo del 2020 se concluy6 un estudio de clima organizacional realizado a nivel de

la sede y regionales.

Este estudio fue desarrollado postulando la existencia de 9 dimensiones que
explicarian el clima organizacional existente en una determinada empresa de acuerdo
con Litwit & Stringer (1968), citado por Guadron y Rodriguez (2020. p. 21): “Estructura;
Responsabilidad; Recompensa; Desafios; Relacionas; Cooperacién; Estandares;
Conflicto; e Identidad”. En efecto, el clima organizacional refleja la percepcién que
tienen los colaboradores de la organizacion a la que pertenecen, siendo un conjunto de
caracteristicas Unicas que sirven como una fuerza importante para influir en su

comportamiento, es decir, el escenario social de la organizacion.

Se hace necesario resaltar los hallazgos de esta investigacion en las
dimensiones de Desafios, Relaciones, Cooperacion y Conflictos; en estas se afirma
qgue: el personal manifiesta un alto grado de adaptabilidad al cambio aceptando los
retos o desafios de forma positiva; se percibe un ambiente de trabajo grato y cordial sin
embargo, es necesario mejorar la comunicacion entre areas de trabajo y confianza de
los jefes hacia sus colaboradores; existe el espiritu de cooperacion de las jefaturas y
entre compafieros de trabajo, sin embargo se ve limitada por la deficiente comunicacion
entre ellos; los conflictos se resuelven en forma saludable pero se percibe que algunas
decisiones se ven influenciadas por los lazos de amistad dentro de la institucién
(Guadron & Rodriguez, 2020).

En ese sentido la enfermeria es un socio activo en cualesquiera esfuerzos de
prevencion de enfermedades. En cada pais, independientemente de su desarrollo

socioecondmico, “la enfermeria se considera la primera linea dedicada a la prevencién
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de enfermedades y el alivio de sufrir durante y después del tratamiento de cualquier
enfermedad, incluido el COVID-19” (OMS, 2021).

En paralelo, de acuerdo con la OMS, “La salud es un estado de completo
bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o
enfermedades” (OMS, 2021), por lo tanto, siendo el derecho a la salud parte del
conjunto de los derechos economicos, sociales y culturales inherentes al ser humano,
acordados protegerse internacionalmente por las diferentes naciones firmantes
pertenecientes a las Naciones Unidas, la Constitucién de la Republica de El Salvador lo
reconoce en los Art. 1y del Art. 65 al 67, registrando la necesidad del acceso a la salud
por parte de todos los ciudadanos sin distinguir su condicion econdmica, credo religioso
o tendencia politica y reconoce al Ministerio de Salud (MINSAL) como la autoridad
sanitaria nacional garante del ejercicio de la rectoria y el impulso de las funciones

fundamentales de la salud publica.

Con referencia a lo anterior, se desprende la existencia de una Politica Nacional
de Salud (2014-2019), que instaura el perfil del personal de enfermeria uniendo el
humanismo y un listado de habilidades blandas requeridas tal como lo afirma el Eje 8
de esta afirmando que “su desarrollo requiere la implementacion de estrategias
transversales en los diferentes ejes de la Reforma de Salud, lo que incluye el
fortalecimiento de la calidad de la formacion técnica — profesional y humanista”
(MINSAL, 2017). De esta manera se busca que se fortalezcan las habilidades de
liderazgo, acompafiamiento para el funcionamiento de las relaciones laborales
saludables, la prevencion de conflictos, una planificacion estratégica de las diferentes
especialidades de salud y una equitativa distribucién del talento humano de acuerdo
con las necesidades de la poblacion y los centros de salud. Asi es como se obtuvo lo

siguiente:

Toda empresa o institucion tiene un ambiente o personalidad propia que la
distingue de otras organizaciones y que influye en la conduta de sus miembros.
Tal conducta esta basada sobre el supuesto de que los recursos humanos
demandan igualdad o mayor atencién que los recursos fisicos, basados en

criterios para la efectividad laboral, como productiva, eficiencia, satisfacciones
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de las necesidades, ajuste emocional, desarrollo de relaciones de grupo

favorables. (Guadréon & Rodriguez, 2020, p. 9.)

Entonces, es importante responder a la pregunta: ¢ Qué estrategias implementa

el IEPROES para el desarrollo de las habilidades blandas que mejoren el liderazgo

interno de las direcciones, coordinaciones y personal docente, de tal manera que se

forme personal de enfermeria segun lo requiere el Perfil Ocupacional del profesional de

Enfermeria, descrito en la Politica Nacional del Cuidado de Enfermeria?

Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Identificar si el IEPROES gestiona el talento humano definiendo estrategias que
desarrollan las habilidades blandas del personal de direccién, coordinacion y
docencia en su sede central y centros regionales mejorando el liderazgo para un

clima organizacional saludable.
1.3.2 Objetivos Especificos

Identificar las estrategias que se implementan con mayor frecuencia de manera
gue los colaboradores a cargo de direcciones, coordinaciones y cuerpo docente
de IEPROES desarrolle habilidades blandas.

Determinar si las estrategias establecidas por el IEPROES se vinculan con lo
instituido por el MINSAL para darle cumplimiento a los requerimientos descritos
en los Perfiles Ocupacionales del Personal de Enfermeria de acuerdo con la
Politica Nacional del Cuidado de Enfermeria.

Describir los efectos de las estrategias implementadas por las direcciones,
coordinaciones y personal docente potenciando el liderazgo que mantenga un

clima laboral saludable.
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1.4. Justificacion.

Los perfiles de los profesionales de enfermeria y en especial, aquellos en
mandos de liderazgo estan llamados a ensefiar, modelar y guiar a las generaciones
actuales y futuras en la adquisicion y fortalecimiento de habilidades sociales (blandas).
Una carrera de enfermeria exitosa no solo se define por el titulo académico, las
certificaciones y las habilidades clinicas (denominadas habilidades duras), sino también
por la capacidad de emplear habilidades sociales para fomentar resultados
beneficiando a los pacientes (usuarios) y marcar una diferencia positiva en el futuro de
las organizaciones dedicadas a la atencion médica; estas competencias son requeridas
en la administracion y gestion de personal, las cuales se reflejaran en un saludable

clima organizacional.

Es evidente entonces que, las habilidades de gestidén son tan importantes como
las habilidades sociales para abordar algunas de las fallas identificadas en el
desempefio de funciones del recurso de enfermeria en los diferentes campos laborales
y especificamente la gestién enfocada en las personas o gestion del talento humano
gue de acuerdo con Chiavenato (2007), ya “las personas dejan de ser simples recursos
(humanos) organizacionales y son consideradas seres con inteligencia, personalidad,
conocimientos, habilidades, competencias, aspiraciones y percepciones singulares”.
Asi pues, se requiere un marco de referencia para proporcionar un enfoque coherente
en el desarrollo de la gestion dirigido al personal del area de la salud,

independientemente de la disciplina, el rol, la funcién o la antigledad.

Resulta oportuno informar que, la educacién en enfermeria estad conformada por
un programa de estudio formalmente reconocido que proporciona una base amplia 'y
sélida en las ciencias conductuales, de vida y de clinica para la practica general en
cada area que la conforman y para desarrollar un papel de liderazgo. Los profesionales
de enfermeria estan preparados y autorizados para ejecutar la atencioén directa al
paciente, la docencia, la gerencia (administracion de areas y personal) y participar en la
investigacion cientifica. En efecto, actualmente la profesionalizacién de la carrera ha
permitido fortalecer la riqueza de conocimientos, experiencias y habilidades en el
manejo del paciente, derivando en planes de accion especializados de acuerdo con las
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necesidades de los diferentes centros de salud en la circunscripcién nacional y/o
internacional. Cabe decir que, en El Salvador existen 11 IES (1 nacional y 10 privadas)
formadoras del recurso de enfermeria en todos sus niveles, siendo IEPROES la que
cuenta con mayor cantidad de estudiantes activos a nivel nacional, de acuerdo con los
datos publicados por el MINEDUCYT a través de la Direccion Nacional de Educacién
Superior (MINEDUCYT, 2021, p.68). Con base en lo anterior, esto implica mayor

cantidad de personal docente y administrativo por gestionar.

En el marco de las observaciones anteriores, el IEPROES es una institucién con
una mayor responsabilidad al formar profesionales de enfermeria. Esta, es una
profesion orientada al trabajo en equipo, por lo que el curriculum de cada graduado
debe enfatizar sus habilidades de liderazgo y de comunicacion efectiva, ya que
deberan transmitir con precision los detalles importantes a los médicos y al personal de
apoyo a su alrededor, estando preparados para discutir asuntos delicados y traducir el
lenguaje médico técnico a un lenguaje sencillo para los pacientes y sus familias. En
otras palabras, el liderazgo se trata de administrar el tiempo de manera efectiva,

inspirar a sus comparfieros, ofrecer informacion y ayudar a los demas.

Debido a lo anterior, el IEPROES como institucion referente en enfermeria, no
esta ajeno a enfrentar desafios al continuar formando talento humano quienes se
incorporan al sistema nacional de salud sobre todo en este tiempo de crisis mundial
debido a la pandemia por la COVID-19. Es asi como, el estudio de clima organizacional
institucional desarrollado en el 2020 concluy6 que existe falta de: comunicacion
asertiva, capacidad de solventar problemas, trabajo en equipo cooperativo y liderazgo

propositivo (p.82-84).

En ese sentido, se recomendo lo siguiente: revisar los canales de comunicacién
y retroalimentacion; reforzar el trabajo en equipo con capacitaciones; implementar
capacitaciones en el area técnica para las jefaturas; fomentar la convivencia entre
comparieros de labores; promover la cooperacion entre colaboradores y superiores; e

implementar estrategias para mejora de la comunicacion asertiva.

Después de las consideraciones anteriores, se han implementado las acciones

siguientes: se ha producido a partir de octubre 2020 un “Boletin informativo” mensual,
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con el objetivo que todo el personal docente y administrativo esté al tanto de todas las
actividades que realizan todas las unidades y coordinaciones de la sede San Salvador
y centros regionales en Santa Ana y San Miguel; se han colocado, de forma
estratégica, carteleras informativas dentro de cada sede y centro regional con la
finalidad de informar del actuar institucional a la poblacién estudiantil y visitantes; se ha
mejorado la informacion ofrecida a todos los visitantes de la pagina web institucional,
se cumple una programacion de capacitaciones para el personal docente y

administrativo sobre la comunicacion asertiva.

En este orden de ideas se puede citar que, cada afo se lleva a cabo un proceso
de evaluacion del desemperio de todo el personal administrativo y docente, donde se
busca evidenciar la excelencia y oportunidades de mejora que cumplan con los
objetivos de la calidad institucional. Para tales efectos se administran unos
instrumentos de evaluacion que, de acuerdo con el puesto, incluye una diversidad de
criterios a evaluar tales como el liderazgo propositivo, influencia directa en el clima
organizacional saludable, estrategias implementadas para lograr mantener relaciones
interpersonales de cordialidad, trabajo en equipo, cumplimiento de la filosofia
institucional en el desempefio de sus funciones y actividades cotidianas, busqueda
constante de la calidad educativa, gestidn efectiva del talento humano (esto orientado
al personal docente, administrativos y estudiantes), comunicacion en doble via con
todos los procesos institucionales, presentacion personal, cumplimiento de sus

funciones, idoneidad de conocimiento para desempefar sus funciones, entre otras.

Sin embargo, los resultados de las evaluaciones del desemperio del personal
con cargo de liderazgo, coordinadores y docentes a tiempo completo, durante los afios
2018 y 2019, en la sede San Salvador, reporta un desempeno “Excelente” de
conformidad con datos de puntuacion con valores que oscilan entre 71 y 191 puntos.
Es necesario resaltar que las evaluaciones del desempefio de la Direccién de sede y
centros regionales no poseen una clave y escala de valor que asigne una puntuacion
total que logre evidenciar la calidad del desempefio social. Por otro lado, los resultados
de las evaluaciones del desempefio en los centros regionales Santa Ana y San Miguel
estan actualizados hasta el 2018, es decir, no existen evaluaciones del afio 2019 y
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2020 (ver Anexo n°1). Entonces, conocer la efectividad o impacto de las estrategias
propuestas en los planes de mejora, que potencien las habilidades sociales en los
puestos tan cruciales como el liderazgo institucional, quedan pendientes de medir
pudiendo entorpecer el fortalecimiento de estas habilidades al no contar con

parametros reales de accion por parte de ninguna autoridad.

Por lo tanto, es relevante identificar como la implementacion de estrategias para
mejorar las habilidades blandas/ sociales del personal que dirige el IEPROES a nivel de
direcciones, coordinaciones y personal docente, ayudan a lograr una gestion del
personal bajo un clima laboral saludable, comprometido y a la vez productivo,
cumpliendo con estandares de desempefio 6ptimos que les permitan la acreditacion de
la norma ISO 9001-2017 de calidad, de acuerdo con la Politica Nacional de Educacion

Superior. En tal sentido, esta define que:

La educacién superior es un bien publico que busca la formacién de
profesionales, la generacion y transferencia de conocimiento y la integracion de
estos aspectos a la realidad social del pais; demandando asi, la creacion de un
Sistema Nacional de Educacion Superior (SNES) innovador, articulado,
resiliente, inclusivo y pertinente, que pueda contribuir al desarrollo humano, la
mejora en la productividad, a la equidad social, al crecimiento econdmico, a la
identidad cultural y la conservacion del medio ambiente. (MINEDUCYT, 2021)

De esto, y para darle cumplimiento a las exigencias actuales, se desprende el
acuerdo del Consejo Directivo institucional con el Acta nUmero ochocientos cuarenta y
dos de fecha veintiocho de abril del afio dos mil veintiuno, quienes, en sesion ordinaria,
acuerdan aprobar la definicién de la Politica de Calidad, su alcance y el mapa de
Procesos de la Politica de Calidad del Instituto Especializado de Profesionales de la
Salud (IEPROES):

“El Instituto Especializado de Profesionales de la Salud (IEPROES), es una
institucién de Educacién Superior para la formacién integral de profesionales de la
salud y medio ambiente, con el compromiso de la mejora continua de sus fines,
objetivos, procesos y servicios, cumpliendo con las normativas nacionales e

internacionales y las expectativas de los estudiantes y sociedad en general”,
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determinandose que el alcanse de la gestion de la calidad consiste en la “Formacion de
Profesionales en educacion superior en el area de la salud y medio ambiente, en la
Sede San Salvador y Centros Regionales de Santa Ana y San Miguel”. (Consejo
Directivo, 2021).

En otras palabras, las autoridades del IEPROES, concientes de la obligatoria
mejora continua en la adqusicion de habilidaes (técnicas y sociales) en sus
colaboradores y estudiantes, se compromete con generar estrategias orientadas a
lograr la calidad requerida por las politicas educativas, politicas institucionales y el

mercado educativo.

1.5. Alcances y limitaciones

1.5.1 Alcances

e La presente investigacion explorara las diferentes estrategias desarrolladas por
las direcciones y coordinaciones de recursos humanos de la sede San Salvador
y las regionales de Santa Ana y San Miguel, para mejorar las habilidades
blandas en el liderazgo institucional.

e Se busca conocer las estrategias desarrolladas para enfrentar las diferentes
situaciones que evitan el fortalecimiento de las habilidades blandas del liderazgo
institucional.

e Se llevara acabo el estudio con las direcciones, coordinaciones,
administraciones y personal docente en la sede San Salvador, centro regional
Santa Ana y centro regional San Miguel, quienes son los encargados de

supervisar al personal a su cargo.

1.5.2 Limitaciones

Entre algunas limitantes para realizar el estudio se tienen las siguientes:

e Falta de colaboracién de las autoridades del area de Direccion, Coordinacion de
Carrera y Administraciones de la sede y/o regionales en permitir la realizacion de

entrevistas (ya sea de manera virtual o in situ) para recolectar informacion de
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campo y tener acceso a las percepciones los docentes a tiempo completo. Se
mitigara enviando, via correo electronico, la nota de autorizacion para la
realizacion del estudio por parte del Concejo Directivo y llamando, via telefénica,
a las directoras de la Sede y Centros Regionales en la que se informe sobre la
realizacion de esta investigacion y las fechas en las que pueden los
colaboradores participar de forma voluntaria. De esta manera generaran los
espacios para desarrollar la actividad cuyos resultados seran socializados a las
autoridades correspondientes y lograr mejoras en el fortalecimiento de
habilidades sociales.

Falta de colaboracion del personal docente en completar el instrumento, por
temor a demostrar insatisfacciones por las estrategias adoptadas por las
autoridades institucionales para fortalecer las habilidades blandas en el liderazgo
institucional. Se mitigara con la invitacién personal a cada colaborador durante
las visitas programadas a cada campus, haciéndoles saber de la
confidencialidad e importancia de los datos obtenidos para la mejora continua, y
de las diferentes modalidades para completar el instrumento de acuerdo con sus
necesidades.

Falta de informacion secundaria que limite triangular la informacion primaria
obtenida, tales como ausencia de reportes condensados de las evaluaciones del
desempefio a nivel de sede central y centros regionales. Se mitigara solicitando,
a las autoridades correspondientes, revisar el libro de novedades que contiene la
minuta de reuniones realizadas con las direcciones, coordinaciones y personal

docente.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1. Habilidades y destrezas del talento humano para el desarrollo de diversos
puestos de trabajo.

Las empresas buscan aumentar su productividad, posicionarse tanto en la
preferencia de sus clientes como en los mercados nacional e internacional, apostarle al
mercadeo de sus clientes potenciales y generar ganancias para lograr expandirse
logrando reconocimiento en la calidad de los productos y servicios que ofrece. Por ello
“hoy en dia, los empleadores tienen grandes expectativas para los empleados
potenciales. Si bien las habilidades profesionales y técnicas son importantes, los
empleadores ponen més énfasis en las "habilidades blandas" de los graduados”
(Merrick, 2017). En tal sentido, esto genera un desafio en los procesos de atraccion y
seleccién en los cuales se buscara un equilibrio ideal de todas sus habilidades en
conjunto, tanto técnicas como blandas, llevando a cabo una planificacién estratégica
para cumplir con los fines y objetivos trazados. En consecuencia, su atencion esta
enfocada en el seguimiento, mejora e implementacion de estrategias de gestion
institucional que estén acorde con los constantes desafios y cambios sociales,

culturales, econémicos y politicos.

En el siglo XXI estan surgiendo nuevas tendencias para reflejar la creciente
presién de que son objeto los recursos humanos y mostrar el valor afiadido que
aportan a los resultados de la empresa, trascendiendo lo escrito en un descriptor
de puesto. En consecuencia, cada vez se presta mayor atencion a la
racionalizacion de las practicas convencionales en materia de recursos
humanos. (Dolan & Raich, 2010)

Actualmente se identifican grandes tendencias en cuanto a la gestion del talento
humano, las cuales deben ser consideradas por las organizaciones que quieren
mantenerse a la vanguardia, por lo tanto, deben tomar en consideracion la forma en
gue gestionan a su personal, sin descartar lo vital de las competencias
organizacionales y las de cada persona. Entre las grandes tendencias se tienen: la
tecnologia informatica y de comunicacion que cambia rapidamente; el mercado se

vuelve mas complejo con precios, disefios, calidad; consecuencias sociales y medio
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ambientales; la diversidad de culturas, etnias, género; dinamizar el aprendizaje como

fuente del cambio y mejora en los procedimientos.

Es asi como los retos actuales demandan competencias fuertes en habilidades
sociales o blandas y no sélo técnicas o duras, para propiciar que las empresas sean
proactivas en el sector y rubro al cual pertenecen. En ese sentido Chiavenato (2007)
afirma que “en la medida en que las organizaciones tienen éxito, tienden a crecer. Su
crecimiento se lleva a cabo mediante el aumento del nimero de personas y de
recursos”, es decir, que, al posicionarse la empresa en un alto nivel de preferencia
entre los consumidores del rubro, se necesitara mayor inversion en talento humano,

infraestructura, publicidad, entre otros.

De aqui la importancia de evaluar las competencias actuales, considerando
poder establecer las estrategias formativas que orienten resultados adecuados
al logro de los objetivos empresariales y personales, resolucion de conflictos,
toma de decisiones, inteligencia emocional y trabajo en equipo, competencias
gue buscan las empresas en los graduados para procesos de seleccion e

inmersion laboral. (Fuentes, et al., 2021)

Por ello, el fortalecimiento, tanto de las habilidades duras como las habilidades
sociales o blandas, son importantes en el lugar de trabajo, y la evaluacion de estas
dependera del perfil que el empleador esté buscando para un puesto en particular,
entonces, la principal diferencia entre las habilidades duras y las habilidades blandas
es que las duras (técnicas) generalmente se pueden ensefiar en una serie de pasos
concretos; y las blandas (sociales) se ensefian a las personas colaboradoras con
estrategias tales como el escuchar y comunicarse de manera efectiva entre si 0 con un
cliente externo; al resolver conflictos de forma satisfactoria; al generar empatia entre
los miembros del equipo de trabajo; al generar estrategias que fortalezcan el trabajo en
equipo cooperativo, entre otras.

Es asi como Runciman (2021) manifiesta que “se debe dar un cambio en las
competencias de liderazgo, con tendencia al fortalecimiento de habilidades como la

empatia, la inteligencia emocional, la confianza y la gestion del tiempo, lo cual se ve
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reflejado en el manejo y conocimiento de los colaboradores” ya que quienes son los
encargados de darle cumplimento a los objetivos organizacionales deben ser
profesionales integrales, capaces de ser modelos ante sus colaboradores generando

identidad organizacional.

2.1.2. Habilidades duras.

Las habilidades duras son habilidades especificas del trabajo o conocimientos
aprendidos a través de la educacion formal o informal, la experiencia practica o la
capacitacion, “tradicionalmente en entornos académicos o profesionales y estan
relacionadas con contenidos propios de la educacion formal” (Gaitan, 2018), en otras
palabras, en la practica, estas son las habilidades técnicas necesarias para realizar un
determinado trabajo, o un conjunto general de experiencias. Por ejemplo, dominio de
lenguas extranjeras, comunicacion digital, redaccion de presentaciones, analisis de
datos, manejo de paquetes informaticos, uso de herramientas digitales, entre otras son
requeridas en los descriptores de puestos, destrezas que permitan al colaborador

moverse al ritmo de las innovaciones actuales.

En este mismo contexto, en la era digital actual, las competencias adquiridas por
el talento deben responder a las necesidades globales, de este modo “los avances
tecnoldgicos representan tanto oportunidades como amenazas para la organizacion,
pero si motivan cambios importantes y relacionados de manera directa con sus tareas
centrales, a los administradores no les queda mas remedio que hacer los ajustes
necesarios” (Franklin F., 2011, p. 501). Esto empuja a las empresas a buscar la
innovacion permanente por medio de incluir estrategias de ir capacitando a sus
colaboradores en el uso de las herramientas actuales segun las exigencias reales de

los mercados donde ofrecen sus productos y servicios.

En consecuencia, los empleadores y reclutadores suelen buscar estas
habilidades, ya desarrolladas, en los curriculums profesionales, de hecho, cualquier
habilidad que una persona cite se respalda mejor con un certificado, titulo u otra

calificacion que muestre un nivel de logro.
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2.1.3 Habilidades blandas o sociales.

Las habilidades sociales poseen una gran importancia en el desarrollo del
ser humano ya que implica un cimulo de conductas, pensamientos y emociones que
permiten darle un cuidado 6ptimo a las relaciones interpersonales; cuando una persona
es socialmente competente no solamente busca satisfacer sus necesidades e intereses
personales sino también los de los demas, escudrifiando siempre encontrar soluciones

a los conflictos que puedan suscitarse. Esto genera bienestar.

Las habilidades blandas son los rasgos de personalidad, habitos personales,
facilidad de comunicacion, amabilidad y optimismo que marca a las personas en
diversos grados. Estas son habilidades no técnicas, intangibles o de
personalidad que determinan las fortalezas de un lider, un oyente asertivo, un

negociador y un gestor de conflictos. (Alex, 2018)

Debido a esto los empleadores buscan colaboradores que sepa mas que cumplir
con un conjunto de tareas propias de sus puestos, buscan personas que sepan
razonar, solventar conflictos, manejar situaciones complejas, visionar, mediar, analizar,
etc., dado que todas son conductas aprendidas se pueden ejercitar y madurar,
cualquier ser humano es capaz de construir su propio aprendizaje a medida
interacciona con otras personas y adquiere experiencia debiendo afrontar retos y evitar

afectar el desempeiio y rendimiento.

Por ello, el conocimiento, las habilidades duras, las habilidades sociales y
hébitos juegan un papel importante en la actualidad tanto en el ambito laboral como
educativo en todos los niveles. Por lo tanto, es significativo estar consciente que
muchas de estas caracteristicas son adquiridas por los seres humanos dentro de los
salones de clase, otras por las experiencias propias de la vida y otras en el desempefio

cotidiano de las actividades laborales.

Asimismo, existen antecedentes tedricos que han sentado un precedente en
la conceptualizacién e identificacion de las habilidades sociales o blandas, por lo que

en la tabla siguiente se incorporan algunas de ellas.
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Tabla 1

Antecedentes tedricos sobre habilidades blandas/ sociales.

Autor Enfoque Definicién Habilidad social que
contempla

Edward Lee Inteligencia Considera que las e Comunicacion efectiva.

Thorndike social. personas poseen la e Escucha activa.

(1920) habilidad para comprender e Empatia.

a otros y para comportarse
con sensatez en las
relaciones con los demas.
(Molero, et al., 1998)

Stephen R. Covey

Habitos para

Los diferentes habitos

Trabajo en equipo.

(1989 y 2004) lograr el personales son un conjunto Sinergia.
éxito. de partes dependientes e Comunicacion

entre si o0 metodologias efectiva.
integradas que e Comunicacion
proporcionan un enfoque asertiva.
gradual combinado del o Empatia.
desarrollo de la efectividad e Escucha activa.
personal e interpersonal. o Liderazgo.
Para Covey, en la “nueva e Innovar
era’, la “era de la
informacion”, es necesario
innovar, liderar y alcanzar
la excelencia, debemos
avanzar mas alla de la
efectividad, ir hacia la
grandeza.

Howard Gardner Inteligencias  Para captar la gama ¢ Intrapersonal

(1993) multiples. completa de habilidades y ¢ Interpersonal
talentos que poseen las e Musical
personas, se teoriza que e Oratoria
las personas no solo tienen e Espacial
una capacidad intelectual, e Kinestésica
sino que tienen muchos o Lingiiistica
tipos de inteligencia, buscé e Naturalista
ampliar el alcance del e Lbgica-matematica
potencial humano més alla gice
de los confines de la * Manejo de las
puntuacion de CI afirmando emociones.
que la mayoria de las * Resiliencia.
personas pueden e Solventar cpnfhctos de
desarrollar cada forma efectiva.
inteligencia hasta un nivel * Escucha activa.
adecuado de e Liderazgo.
competencias. .
(Molero, et al., 1998)

Wong, Day, Variables Hacen referenciaa 3 e Conocimiento de las

Maxwell y Meara
(1995)

cognitivas de
las
habilidades
sociales,

aspectos cognitivos:
conocimiento social
percepcion social y, por
ultimo, el insight social.

reglas de cortesia
Habilidad para
comprender el estado
emocional de los
demas.
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Autor Enfoque Definicién Habilidad social que
contempla
e Habilidad para
comprender las
conductas observadas
en un contexto social.

Daniel Goldman Inteligencia La inteligencia emocional ¢ Autoconciencia
(1996) Emocional. (IE) se refiere a la emocional.
capacidad de identificar y e Confianza en si
gestionar las propias mismo.
emociones, asi como las e Autocontrol.
emociones de los demas. o Adaptabilidad.
(Molero, et al., 1998) e Iniciativa.
e Optimismo.
e Empatia.
¢ Conciencia

organizacional.
Manejo de conflictos.
e Trabajo colaborativo

en equipo.

Mercedes Ontoria  Inteligencia El individuo necesita e Autocontrol.
(2018) interpersonal. relacionarse con otros, e Comunicacion

como un ser social, y es efectiva.

necesaria la adquisicién de e Escucha activa.

otras competencias que e Empatia.

han de desarrollarse e Resiliencia.

previamente. (Ontoria,

2018)

Fuente: Elaboracién propia a partir de lectura de diversos autores.

Atendiendo a las teorias anteriores se puede reflexionar que las habilidades
sociales estan dirigidas a cumplir tanto objetivos personales como organizacionales ya
gue los comportamientos socialmente habiles estan interrelacionados al evidenciarse
gue una persona puede utilizar mas de un tipo de comportamiento al mismo tiempo,
para el mismo objetivo. Estas habilidades deben ser adecuadas a la situacion
profesional y personal considerando que se pueden ensefiar, practicar y aprender. En
tal sentido, se puede inferir la necesidad latente para las empresas del S. XXIy
respondiendo a los desafios actuales, que su talento humano posea caracteristicas

técnicas y personales alineadas a su filosofia, objetivos y politica institucional.

De las diversas teorias presentadas en el cuadro anterior, se observa que
las habilidades son mdltiples y para efectos de esta investigacion retomaremos las
perspectivas de Daniel Goleman y Howard Gardner, ya que incluyen en sus enfoques
una variedad de habilidades que se promueven actualmente bajo la teoria de
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Inteligencia emocional (IE), la cual se refiere a la capacidad de identificar y gestionar
las propias emociones, asi como las emociones de los demas. Para Trujillo y Rivas, el
concepto de “IE nacié de la necesidad de responder al interrogante: ¢ por qué hay
personas que se adaptan mejor que otras a diferentes situaciones de la vida diaria?”
(2005). En este sentido, se dice que la inteligencia emocional incluye algunas
habilidades: el saber, la conciencia emocional, o la capacidad de identificar y nombrar
las propias emociones; la capacidad de aprovechar esas emociones y aplicarlas a
tareas como el pensamiento y la resolucion de problemas; y la capacidad de manejar
las emociones, que incluye tanto regular las propias emociones cuando sea necesario

como ayudar a otros a hacer lo mismo.

Para Daniel Goleman (1996) la IE en la empresa incluye cuatro dimensiones:
(a) autoconciencia emocional, o la capacidad de identificar y nombrar las propias
emociones; (b) autorregulamiento, o la capacidad de orientarnos hacia nuestras propias
metas; (c) empatia, al relacionarse con los demas no necesariamente con palabras, es
ponerse en lugar del otro; (d) habilidades sociales, logrando una comunicacion simple,

efectiva y asertiva.

Asi mismo, los colaboradores de cualquier organizacion comienzan a
fortalecer su inteligencia emocional cuando aprenden a identificar y entender las
emociones que estan sintiendo; si es capaz de nombrar la emocion que esta sintiendo,
tiene una mejor oportunidad de entender lo que sucede consigo mismo. También,
puede aprender a regular mejor sus emociones simplemente deteniéndose a pensar
antes de actuar y juzgar, de esta manera puede mejorar la comunicacion asertiva, la

resiliencia y el liderazgo con el objeto de mantener un clima organizacional saludable.

Sin duda, la inteligencia emocional juega un papel importante en la
formacioén de relaciones humanas exitosas, ya que las demandas modernas de
enfermeria requieren la practica permanente de esta habilidad para satisfacer las
necesidades de atencion directa al paciente y negociaciones cooperativas con el
equipo multidisciplinario. En ese sentido, se creara una cultura de prevencién de
conflictos; Chiavenato (2009) lo describe como “un proceso que se inicia cuando una

de las partes (sea un individuo, un grupo o una organizacion) percibe que la otra (sea
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un individuo, un grupo o0 una organizacion) entorpece o pretende entorpecer uno de sus
intereses” (p. 361). Es evidente entonces estar al tanto que, los conflictos dentro de una
organizacion se incrementaran en frecuencia y complejidad; es ahi donde radica el

valor de saber solucionarlos.

En el orden de las ideas anteriores, otra habilidad considerada en el trabajo
de la enfermeria es la solucion de conflictos. Esto se observa en las “Buenas relaciones
interpersonales”, una de las caracteristicas personales requeridas en el Perfil
Ocupacional del Profesional de Enfermeria, vigente desde el 2006. Entonces, el
conflicto surge de las diferencias cuando las personas no estan de acuerdo sobre sus
valores, motivaciones, percepciones, ideas o deseos. En ocasiones, estas diferencias
parecen triviales, pero cuando un conflicto desencadena la necesidad de sentirse
respetado y valorado, o la necesidad de mayor cercania e intimidad. Entonces, la
conciencia emocional es la clave para comprenderse a si mismo y a los demas para

lograr comunicarse de forma eficaz o sin desacuerdos.

Por lo tanto, manejar y resolver conflictos requiere madurez emocional,
autocontrol y empatia. Folger, et al., (1995) describen el conflicto en el trabajo como “la
interaccién de personas interdependientes que perciben metas incompatibles e
interferencia entre si para lograr esas metas " (404). Asimismo, existe una gran
primacia y relevancia del mecanismo de resolucion de conflictos a ser adoptado para la
prevencion de diferentes problemas, esto permite mitigar efectos negativos en el clima

organizacional generando justicia, armonia y cooperacion.

En ese mismo contexto emerge el tema de la negociacion como una forma
de solucionar conflictos; esta se entiende como el proceso por el cual dos 0 mas partes
con un problema en comuan, mediante técnicas de comunicacion interpersonal, buscan
obtener un resultado acorde con sus objetivos, necesidades o aspiraciones. En ese
mismo sentido, Chiavenato (2009) afirma que radica “ahi la importancia de la
capacitaciéon de los gerentes y supervisores para administrar conflictos, asi como la
adquisicion de habilidades para la negociacion” (p. 365). Sin duda, saber negociar no

significa siempre que se ha llegado a un acuerdo equitativo para las partes
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involucradas, pero permite un final adecuado a la situacion que permite tener un

ambiente laboral 6ptimo dentro de la empresa.

La importancia de esto debe reconocerse en la etapa de formacion y
educacion en enfermeria pues requiere a la misma vez, la practica de otras habilidades
de forma concomitante, entre ellas se puede mencionar la comunicacion asertiva y la
escucha activa. Cuando la comunicaciéon ocurre en doble via permite que los
colaboradores expresen sus inquietudes y necesidades; dependiendo de la posicién,
debera poder comunicarse de manera efectiva con los empleados, gerentes y clientes
en persona, en linea, por escrito y por teléfono, por tanto, la comunicacion puede darse

de maneras distintas, entre ellas se pueden mencionar:

Escrita, aprender a escribir bien tiene un efecto secundario importante; porque el
texto claro y legible también esta bien organizado, es directo y conciso, aprender a

escribir también te ensefia a hablar y a pensar;

Verbal, las habilidades verbales de la comunicacién son probablemente las mas
importantes para quienes estan en servicio al cliente, y relaciones publicas, cualquier
persona que deba interactuar cara a cara con los supervisores y los colegas necesita

poder expresarse clara y concisamente; y

No verbal, incluye tono vocal, patrones de contacto visual, lenguaje corporal y
mas, a menudo puede generar mas impacto que la comunicacién verbal y tiene una

huella mucho mayor en las relaciones interpersonales y la confianza.

Para tal efecto,

aspectos como la comunicacion clara, constante y en doble via, identificacion de
necesidades de capacitacion ante el uso de nuevas herramientas tecnoldgicas,
desarrollo de materiales de apoyo para el personal, empoderamiento de los
lideres de equipo de trabajo, enfoque de las nuevos metas, politicas, objetivos
entre otros son acciones que las organizaciones deben tomar en consideracién
para ayudar a su personal a transitar por este cambio tan significativo y a

adaptarse a los desafios actuales. (KPMG, 2020, p. 29)
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Cuando existe una comunicacion con los demas, a menudo se centra en lo que
se debe decir; sin embargo, la comunicacion efectiva se trata menos de hablar y mas
de escuchar. Escuchar bien significa no solo comprender las palabras o la informacién
gue se comunica, sino también comprender las emociones que el hablante esta

tratando de transmitir. Asi pues,

Covey (2003) afirma que un oyente empatico que tiene discernimiento puede
interpretar con rapidez lo que sucede en un nivel profundo, y sabe mostrar tal
aceptacion, tal comprension, que los otros no sienten que sea peligroso retirar
capa tras capa hasta llegar al nacleo intimo y tierno en el que reside realmente
el problema. (p. 156)

En tal sentido, Purdue (2019) expone las “tres C de la comunicacién asertiva:
Confianza: cada emisor cree en su capacidad para manejar un situacién; Claro: el
mensaje que tiene es claro y facil de comprender; y Controlado: entrega informacién en
un ambiente tranquilo y manera controlada”. La asertividad es comunicar y expresar
pensamientos, sentimientos y opiniones propias y que, las necesidades sean
claramente entendidos por otros, sin menospreciar sus pensamientos, sentimientos u
opiniones, en otras palabras, la asertividad es la capacidad de expresar nuestros
pensamientos y sentimientos abiertamente de manera honesta, adecuada, respetuosa
y directa, es decir, de manera abierta, honesta sin violar los derechos de otros; es mas
gue solo intercambiar informacion, se trata de comprender la emocidn y las intenciones
detras de la informacién. Ademas de poder transmitir claramente un mensaje, también
debe escuchar de una manera que obtenga el significado completo de lo que se dice y

haga que la otra persona se sienta escuchada y comprendida.

Por ello, la comunicacion en el campo de la salud es tanto un arte como una
ciencia, donde el arte implica establecer una conexion humana con el paciente o
comparieros de trabajo, mientras que la ciencia se relaciona con la herramienta y la
tecnologia que facilita tales conexiones. De este modo las personas como seres
sociales necesitan el cuidado de los demas, especialmente cuando se esté en el punto

mas vulnerable. Asi pues, dado que los hospitales suelen emplear mas personal de
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enfermeria que médicos, es probable que las enfermeras y los enfermeros sean
guienes brinden a los pacientes la compasion y la empatia necesarias en el camino

hacia la recuperacion.

Al igual que la habilidad de la comunicacion, para la profesion de la
enfermeria se considera el Trabajo en equipo. Los candidatos con fuertes habilidades
de trabajar en equipo son buscados por los empleadores por muchas razones:
demuestran liderazgo, colaboracion y buena comunicacion. Los empleadores esperan
gue los empleados sean jugadores del mismo equipo y generen sinergia alineada con
la filosofia institucional porque son grupos de personas heterogéneas con objetivos

(institucionales) homogéneos.

En la medida que aceptemos las diferencias de pensamiento, aficiones y
creencias dentro de un mismo equipo de trabajo, en esa medida se reafirmaran los
lazos laborales que permiten orientarse a un mismo fin. No se puede dejar de lado que
todos los colaboradores de una empresa tienen, como parte de su personalidad,
habilidades y destrezas particulares, es decir, fortalezas al servicio del equipo; sin
embargo, estas fortalezas de unos pueden ser las debilidades de otros, lo que genera

un equilibrio de apoyo entre si.
Al respecto, Chiavenato (2007) considera que:

el trabajo deja de ser individual, solitario y aislado para transformase en una
actividad grupal, solidaria y conjunta. Las personas trabajan mejor y estan mas
satisfechas cuando trabajan juntas. Equipos, células de produccion, trabajo
conjunto, participacién, solidaridad, consenso, decision en equipo, delegacion de
autoridad (empowerment), autoadministraciéon, multifuncionalidad, polivalencia:

son las palabras actuales en las organizaciones. (p. 70)

En el orden de ideas anteriores, el trabajo en equipo involucra construir
relaciones interpersonales y trabajar con diferentes personas utilizando una serie de
habilidades y habitos, tales como: Trabajo cooperativo, Comunicacion (en doble via),

Contribucion continua con ideas, sugerencias y esfuerzo, La responsabilidad, Respeto
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por las diferentes opiniones, costumbres y preferencias individuales y Capacidad para

participar en la toma de decisiones en grupo.

Es por esta razon que, el Perfil Ocupacional del Profesional de Enfermeria
(2006) considera la “Disposicién positiva al trabajo en equipo” como una de las
caracteristicas personales que estos deben poseer, permitiendo que dos o mas
personas que interactian de manera interdependiente lo hagan con un propoésito
comun, trabajando hacia metas medibles que se benefician de un liderazgo que
mantiene la estabilidad al mismo tiempo que fomenta la discusion honesta y la
resolucion de problemas. Como su nombre lo indica, el trabajo en equipo en el cuidado
de la salud emplea las practicas de colaboracion y comunicacién asertiva, para
expandir los roles tradicionales de los trabajadores de esta area y tomar decisiones

como una unidad que trabaja hacia un objetivo comun.

En tal sentido, esta habilidad ha tomado mayor importancia debido a que la
atencion clinica se esta volviendo mas compleja y especializada, lo que obliga al
personal de salud a prestar servicios de salud complejos y aprender rapidamente
nuevos metodos. Ademas, trabajar juntos de forma cooperativa reduce el nimero de

errores médicos, aumentando la satisfaccidon y seguridad del paciente (usuario).

Con referencia a lo anterior se puede afirmar que, como resultado de la
practica de las habilidades sociales, se permite demostrar la resiliencia, que para
Vasquez y Hervas (2008), “se trata de un enfoque de solucion de problemas en el que
la persona resuelve las situaciones de estrés pensando en forma profunda y
sistematica en ellas y tomando las medidas necesarias para redirigirlas en una
direccion positiva” (p. 226). En efecto, esta relacionado con la “Madurez emocional” que
requiere el Perfil Ocupacional del Profesional de Enfermeria (2006), es decir, la reserva
mental de fuerza a la que las personas son capaces de recurrir en momentos de
necesidad para llevarlos a cabo sin desmoronarse, ellas son las personas mas capaces

de manejar la adversidad y reconstruir sus vidas después de una lucha.

De la misma manera, Vasquez y Hervas (2008) afirman que “la persona da
pasos definitivos para alcanzar el objetivo y cambiar la situacién de forma que sea

menos estresante y mas ventajosa” (p. 227); sin embargo, estos comportamientos no
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son solo rasgos innatos que se encuentran en unos pocos seleccionados. La resiliencia
es el resultado de una compleja serie de caracteristicas internas y externas, incluyendo

Su genética, condicion fisica, salud mental y medio ambiente.

Un ejemplo de esto es el dominio personal, definido por Alles (2007) como “la
disciplina que permite aclarar y ahondar continuamente la vision personal, concentrar
las energias, desarrollar la paciencia y ver la realidad objetivamente, siendo la base de
una organizacion que aprende” (p. 76). En consecuencia se requiere un cambio de
mentalidad donde analizar la problematica, permita tener una visién global de todos los
factores circundantes que insiden y lograr identificar las posibles soluciones y/o forma

de abordarlos.

2.1.4 Liderazgo

El liderazgo captura los elementos esenciales de una persona en cuanto a su
capacidad y preparacion para inspirar a otros, basandose en ideas que se comunican
de forma efectiva a los demas involucrandoles lo suficiente como para actuar como el
lider quiere que actuen y lograr objetivos. Ahora bien, el lider es quien acompafia a sus
colaboradores en todos los procesos organizacionales, generando confianza para el
correcto desempefio de las funciones las cuales estan en sintonia con la filosofia

institucional.

Es evidente entonces que, un lider inspira a otros a actuar y, al mismo
tiempo, dirige la forma en que actlan; deben ser capaces de lograr que otros sigan sus
disposiciones, y deben tener las habilidades de pensamiento critico para conocer la
mejor manera de utilizar los recursos a disposicion de una organizacion. El individuo
gue trabaja, hoy por hoy, tiene que convertirse en un analista experto, ya que la mayor
parte de lo que la gente hace a diario es moldear el comportamiento de los demas;
entonces, solo tendré éxito como esfuerzo grupal si cada individuo tiene habilidades de
motivacion, influencia interpersonal, trabajo en conjunto con sus compaferos, buena

comunicacion con los individuos y superiores.

Hecha la observacion anterior, los individuos encargados de guiar las

empresas son quienes deben generar las estrategias necesarias para lograr cumplir
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con las metas y objetivos institucionales para asegurar un clima de trabajo armonioso.

Para ilustrar eso, el lider debe ser: positivo, confiable, escuchador activo, capaz de

manejar efectivamente el tiempo, mediador, persuasivo, carismatico, pensador

estratégico, creativo, etc. Por esta razon, una pluralidad de autores ha desarrollado el

tema de Liderazgo y a continuacién se presentan diversas definiciones.

Tabla 2

Diversos enfoques sobre el liderazgo.

Autor

Concepto

Peter Senge

En su centro, la vision tradicional del liderazgo se basa en suposiciones
sobre la impotencia de las personas, su falta de vision personal y su
incapacidad para dominar las fuerzas del cambio, déficits que solo

pueden subsanar unos pocos grandes lideres. (Senge, 2006, p. 340)

Keith Davis

El lider tiene una preferencia muy alta por los roles de primera linea,
liderazgo empresarial o gerente general. Esto incluye la responsabilidad
general del desempefio total de una unidad de negocio, funcién o
proceso a lo largo del tiempo. Este estilo enfatiza la vision, las ideas,
desarrollar muchas tareas simultaneamente, ser respetado en lugar de
ser agradable, posee una fuerte creencia en la capacidad de uno para

tener éxito y hacer que cualquier cosa suceda. (Davis, 2019)

Kurt Lewin

Enuncié una teoria sobre el liderazgo que describia tres

Modelos: El liderazgo autoritario es aquel donde el lider toma todas las
decisiones sobre las funciones, técnicas y métodos que deben realizar
sus subordinados y donde un exceso de autoridad puede derivar en la
rebelién de los subordinados contra el lider. En el liderazgo democratico
el lider realiza junto a los subordinados la toma de decisiones, el
consenso Y la escucha activa son claves en este tipo de liderazgo que
Lewin califica de ser el modelo mas efectivo. El liderazgo de Leissez-
Faire es aquel en el que los subordinados toman sus propias decisiones
debido al no intervencionismo que tiene el lider; la Gnica manera de que
sea efectivo es que tenga personal capacitado con alta motivacion,
hecho por el cual desaconseja este tipo de liderazgo. (Martin, A. et al.,
2021, p.4)

Peter Drucker

El lider debe ser capaz de reunir las voluntades individuales en torno a
los objetivos organizacionales, ya que las organizaciones por si solas no
son nada. Adquieren contenido por el trabajo de las personas que las

integran; ellas son las que planean, hacen y deciden, influyendo en los
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Autor

Concepto

resultados de la organizacion. Por ello, debe buscarse un equilibrio entre
los objetivos de la organizacion y los deseos y necesidades de sus
miembros. un directivo, en primer lugar, fija objetivos y determina cuales
deben ser las metas en cada aspecto cubierto por estos. Posteriormente
decide qué hay que hacer para alcanzarlos, y finalmente los hace
efectivo comunicandolos a las personas cuyo desempefio es necesario

para garantizar los logros. (Morffe, 2019)

Victor Vroom

Sugiere que una persona tiende a actuar de una manera concreta segun
la creencia de que, tras realizar una accion, llagara la recompensa. Por
lo tanto, la teoria cuenta con tres relaciones:

Relacion esfuerzo-desempefio: probabilidad que percibe el individuo de

gue ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevara al desempefio.

Relacion desempefio-recompensa: cuanto considera el individuo que
desempefiarse a un nivel determinado lo conducira al logro de un
resultado deseado.

Relacién recompensas-metas personales: el grado hasta el cual las
recompensas organizacionales satisfacen las metas o necesidades
personales de un individuo y lo atractivas que son esas posibles.
(ADMIN, 2018)

John Kotter

El liderazgo no es mas que la actividad o proceso de influenciar a la
gente para que se empefie voluntariamente en el logro de los objetivos
del grupo, entendiendo por grupo un sector de la organizacién con

intereses afines. (Gonzalez, C., 2014)

John Maxwell

El liderazgo lo define la capacidad que los grupos
que se dirijan alcancen un rendimiento superior, es decir, el liderazgo no

es otra cosa mas que influencia. (Maxwell, J. , 2021)

Steve Covey

Establece el concepto de Liderazgo Centrado en Principios y lo define
como “un paradigma nuevo: centrando nuestra vida y nuestro liderazgo
de organizaciones y personas en ciertos principios que son parte de la

condicion, el conocimiento y la conciencia humana” (Covey, S., 1993).

Fuente: Elaboracién propia a partir de lectura sobre diversos autores.

Por lo tanto, en un entorno empresarial, esto puede significar dirigir a los

colaboradores y colegas con una estrategia para satisfacer las necesidades de la

empresa.

54



Tal como lo afirma Arroyo Tobar (2012):

Los lideres de hoy debe dominar un sinnimero de funciones que le facilite
interactuar con el medio y dirigir con eficiencia los destinos de la empresa.
Deberan ser estrategas, organizadores y lideres. Para saber organizar necesitan

saber para donde va, como van a organizarse y en cada etapa saber ser lideres.

En consecuencia, el liderazgo, debe realizar una diversidad de funciones
poniendo en practica de forma simultanea, todas aquellas destrezas que permitan
generar y sostener un clima laboral éptimo generando confianza, estabilidad y
confianza en todos los colaboradores. Segun Van der Merwe y Verwey (2016), “para
gue se desarrolle una cultura de marca de liderazgo dentro de una organizacion, los
profesionales del area de recursos humanos de las empresas, en patrticular, los altos
ejecutivos deben mostrar compromiso personal y alineacion con la cultura de liderazgo”
(p. 78). En fin, el liderazgo también puede referirse a la estructura de gestion de una

organizacion.

De eso se desprende que, la influencia ejercida por el lider en sus
seguidores permite desarrollar y descubrir las habilidades y destrezas inherentes en
cada uno; de esta manera se creara un equipo colaborativo donde cada uno tenga una
asignacion, identificando que “el verdadero liderazgo consiste en ser la persona a quien
otros seguiran gustosa y confiadamente. Un verdadero lider conoce la diferencia entre
ser un jefe y un lider” (Maxwell, 1993. P4g. 6). En la actualidad, los términos lider y jefe
tienden a usarse indistintamente, pero no son lo mismo; por supuesto que tanto los
lideres como los jefes deben administrar los recursos a su disposicion, sin embargo, el

liderazgo requiere rasgos gque se extienden mas alla de los deberes de gestién.

Dentro de este marco, “el liderazgo busca promover un ambiente saludable,
generar seguridad, confianza y promover el compromiso, y esto a su vez resulta en la
productividad de la empresa y en sus resultados; ademas expone interés y
preocupacion por el personal colaborador” (KPMG, 2020. p. 10). Es por esta razén que
el liderazgo dentro de las organizaciones es columna esencial para cumplir con los

fines, objetivos y politicas necesarias para movilizar cada proceso interno.
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Dentro de este marco, Franklin (2011, p. 321) afirma que:

las caracteristicas del lider, la particularidad de la situacién, el entorno o el
contexto donde se desenvuelve la relacion lider-seguidores, y las caracteristicas
de estos ultimos se combinan para crear un estilo de liderazgo apropiado a la
circunstancia. Mientras mas capaz sea el lider de adaptar su conducta a la

situacion, mas eficaces seran sus esfuerzos por influir.

En ese mismo contexto, Covey (1993) afirma que el liderazgo se pone en
practica de adentro hacia afuera en cuatro niveles: Personal (mi relacién conmigo
mismo); Interpersonal (mis relaciones e interacciones con los demas); Gerencial (mi
responsabilidad que otros lleven a cabo determinada tarea); Organizacional (mi
necesidad de organizar a las personas: agruparlas, capacitarlas, compensarlas,
construir equipos, resolver problemas y crear una estructura, una estrategia y unos
sistemas acordes a ellos). Por lo tanto, en educacion, esto es transcendental porque si
se tiene el enfoque y confianza en las habilidades de liderazgo, se puede empoderar a
otros para que conozcan su propio potencial, logrando asi que, la organizacion en su

conjunto se eleve.

Para ejemplificar tales niveles, Covey (1993) identifica 8 caracteristicas del

liderazgo centrado en los principios de:

Aprendizaje continuo: aprenda de sus experiencias.

Orientado al servicio: la vida es una mision.

Energia positiva: alegre y optimista.

Creer en los demas: ver el potencial de los demés y ayudar a lograr.
Lead Balanced Lives: manténgase al dia con los eventos sociales.
Ver la vida como una aventura: saborear la vida.

Sinérgico - Agentes de cambio creativos.

© N o g s w D P

Ejercicio de autorrenovacion: fisico, mental, emocional, espiritual.

Las afirmaciones anteriores sugieren que, si el lider se enfoca en los

principios, empodera a todos los que entienden la dinamica de esos principios para que
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desempeiien sus labores sin monitorear, evaluar, corregir o controlar constantemente.
“Para que estos procesos se generen, se considera que los lideres deben ser
promotores de una cultura enfocada en el cambio y que con sus practicas influyan

sobre este comportamiento innovador de sus colaboradores” (Prieto, M. et al., 2020).

Sin duda, las decisiones de un lider afectan significativamente a una gran
cantidad de personas pues la capacidad de equilibrar las fortalezas y debilidades en
diferentes puntos es una habilidad clave en quienes dirigen, de hecho las habilidades
interpersonales son un activo importante en una carrera de un lider al trabajar como
parte de un equipo de administracion para lograr tener relaciones laborales positivas
con sus colegas; a la vez deben ser capaces de manejar diversidad de proyectos,
priorizar actividades y comunicarse claramente con su personal y otros empleados, por
lo que necesitan fuertes habilidades de expresion oral para hacer presentaciones y

dirigir a su personal.

2.2.1 Estilos de liderazgo.

Segun Daniel Goleman (2011) existen 6 estilos de liderazgo:

1) Autoritario. Movilizan a la gente hacia una vision, potenciando el compromiso
con los objetivos y la estrategia de la empresa (p. 59). En ese orden de ideas,
Jiménez & Villanueva (2018) aportan que “el lider autocratico impone y espera el
cumplimiento de sus érdenes por sus subordinados, suele ser dogméatico y
seguro”.

2) Conciliador. Generan vinculos emocionales y armonia centrandose en la gente
buscando que los trabajadores estén contentos y exista armonia entre si (p. 64).

3) Democrético. Crean consenso mediante la participacion fomentando la
flexibilidad y responsabilidad al escuchar las preocupaciones de sus
subordinados (p. 69). El lider se caracteriza por ser activo, consultivo y
orientador, contrario al anterior. En este mismo sentido, Jiménez & Villanueva
(2018) hace su aporte a este tipo de liderazgo afirmando que “tiene un claro
sentido de responsabilidad y compromiso personal para satisfacer las

necesidades de la organizacién que lidera”.
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4) Ejemplarizante. Esperan rendimiento y autonomia estableciendo unos niveles de

rendimiento y los ilustra personalmente (p. 71).

5) Coach. Contribuyen al desarrollo de la gente para el futuro. Ayudando a sus

subordinados a identificar sus puntos fuertes y débiles particulares y los vincula

a sus aspiraciones personales y profesionales (p. 62).

6) Coercitivo. Exigen una sumision inmediata (p. 55). Debe ser reconocido como

“‘quien manda y da las érdenes”.

No obstante, se pueden identificar otras clasificaciones de estilos de liderazgo

pues a lo largo de la historia, han surgido grandes lideres con estilos particulares para

proporcionar direcciéon, implementar planes y motivar a las personas. De acuerdo con

Uzurriaga, M. et al., (2020) hay 4 estilos de liderazgo que pueden considerarse en las

empresas:

1)

2)

3)

Liderazgo participativo: tienen sus raices en la teoria democratica. La esencia es
involucrar a los miembros del equipo en el proceso de toma de decisiones, asi
los miembros del equipo se sienten incluidos, comprometidos y motivados para
contribuir. El lider normalmente tendra la dltima palabra en los procesos de toma
de decisiones. Sin embargo, si hay desacuerdos dentro de un grupo, puede ser
un proceso lento para llegar a un consenso.

Liderazgo delegativo: se centra en delegar la iniciativa a los miembros del
equipo. Esta puede ser una estrategia exitosa si los miembros del equipo son
competentes, asumen la responsabilidad y prefieren participar en el trabajo
individual. Sin embargo, los desacuerdos entre los miembros pueden dividir y
dividir a un grupo, lo que lleva a una mala motivacion y baja moral.

Liderazgo transaccional: utilizan "transacciones" entre un lider y sus seguidores
(recompensas, castigos y otros intercambios) para hacer el trabajo. El lider
establece metas claras y los miembros del equipo saben como seran
recompensados por su cumplimiento. Este estilo de liderazgo de "dar y recibir"
Se preocupa mas por seguir rutinas y procedimientos establecidos de manera
eficiente, que por realizar cambios transformadores en una organizacion. Con

referencia a lo anterior Jiménez y Villanueva (2018) aportan que, “el lider se
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convierte en un modelo a seguir, ademas, se lleva a cabo una colaboracién
cooperativa en la que se desarrollan las habilidades socio-personales,
aumentando la autoestima de ambos, lider y seguidores”.

4) Liderazgo transformacional: el lider inspira a sus seguidores con una vision y
luego los alienta y les da poder para lograrla. El lider también sirve como modelo
a seguir para la vision. En ese mismo sentido, de acuerdo con Jung, Wu y Chow
(citado por Prieto et al., 2020), un componente importante del liderazgo
transformacional es la construccién de confianza que aporta a que los lideres
construyan redes que faciliten la gestion, mejoren la comunicacién, compartan
puntos de vista y construyan ideas, lo que incluye la motivacién inspiradora, la
estimulacién intelectual y la generacién del compromiso, caracteristicas propias

de este estilo de liderazgo.

En el orden de ideas anteriores, el liderazgo se trata de un estilo que impulsa
a los empleados a alcanzar los objetivos establecidos, asumir retos, absorber
conocimiento; con el cual pueden generar ideas nuevas y compartir valores de manera
responsable, lo cual podria fomentar el comportamiento innovador de los

colaboradores.

Para Garcia, M. et al., (2011) el rol que desempefia el lider transformacional es
el de ser un agente de cambio que promueva en sus seguidores una forma
diferente de ver su trabajo, al inducirlos a la ejecucion de tareas, no en funcion
de una recompensa o un intercambio, sino en funcién de su realizacién como

personay empleado dentro la organizacion.

A los tipos de liderazgo detallados previamente se puede agregar dos tipos
de liderazgo por ser de tendencias actuales que permiten gestionar el talento en linea a
los cambios presentes. Estos son:

Liderazgo Multidimensional. Para Unda, S. et al., (2013) el “liderazgo ético
en las organizaciones podia explicarse en funcion de cuatro grandes dimensiones:
ética, técnica, emocional y formativa”; es decir, es el lider capaz de evaluar las
necesidades de las diversas situaciones que se presentan en su labor de administrar

procesos y como escoger la solucién que le permita alcanzar los objetivos trazados,
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recogiendo los aspectos mas destacables del resto de modelos, es decir, tiene una
vision estratégica que le faculte conocer de forma olistica la realidad de su entorno
laboral, el perfil de sus colaboradores y sus propias habilidades y competencias; esto a
su vez le permite estar dispuesto a actualizar de forma incesante sus conocimientos

donde su compromiso con la formacion continua sea indeleble.

Liderazgo Disruptivo. Para Runarh (2019), el lider disruptivo “sabe cémo
manejar situaciones dificiles y estresantes, y como guiar a su equipo con confianza.
Tiene la capacidad de explicar en términos précticos y sencillos como los cambios
afectaran a la empresa y lo que van a hacer al respecto en equipo”. En otras palabras,
es el lider capaz de anticiparse y visionar sobre como proceder estratégicamente, con
el proposito de alcanzar los objetivos programados; cuenta a su vez con la habilidad de
adaptarse a diversos escenarios y es dinamico ante los cambios anticipados o
repentinos promoviendo en los miembros de su equipo la innovacion. Esto permite que

todo el equipo busque mejorar los procesos de la empresa de forma constante.

Después de lo anterior expuesto, el liderazgo puede perfeccionarse por
medio de estrategias relacionadas con implementar un proceso de desarrollo y
capacitacién dirigido a colaboradores que ostentan posiciones clave en toda
organizacion; asi como la asesoria por medio de técnicas tales como el coaching, el
mentoring que le permitan al lider el monitorear y evaluar el desempefio de su
personal, propiciar la participacion del personal, generar un clima organizacional
saludable para el logro de los objetivos y lograr una identidad con la filosofia

institucional.

2.3. Gestién del Talento Humano

Incorporar la gestion del talento humano se relaciona con la atencion que en una
empresa debe darse al personal, para lo cual toda persona en su rol de direccion,
coordinacion, supervision, debe aplicar procesos que al hacerlos operativos toman
relevancia de manera que el liderazgo sea efectivo, producto de la practica del conjunto
de habilidades sociales. Segun afirma Ramirez, R. et al., (2019) “la gestidon del talento
humano consiste en desarrollar cualidades competitivas para implementar politicas y

crear una estructura organizacional que sea favorable, conducente a una asignacion de
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recursos que permita alcanzar con éxito esas estrategias” (p. 168), es decir, propiciar la
consecucion de acciones encaminadas al cumplimiento de planes estratégicos

institucionales.

En efecto, “la historia de la administracién de recursos humanos es
relativamente nueva. En realidad, todo inici6é con la Revolucion Industrial y ha
desembocado en nuestros dias con total fuerza” (Chiavenato, 2009, p. 2). En tal
sentido, Theodore Schultz (1961) presento el concepto de Capital Humano por primera
vez a principios de la década de 1960, con la idea de que el término incluye
habilidades, conocimientos, competencias y calificaciones poseidas por individuos.
Propuso utilizar la Teoria de Capital de Irvin Fisher, acerca de que la utilizacion efectiva
de recursos humanos beneficiara a todos los niveles de la sociedad: individuos,
empresas, comunidades, naciones y regiones. Mas tarde, Becker (1962) conect6 el
Capital Humano, el cual “hace referencia basicamente al conocimiento, las destrezas,
habilidades y competencias derivadas de la educacion, la formacion y la experiencia
profesional” (Vasquez & Hervas, 2008, p. 417), con el factor del tiempo de una manera

adicional, indicando que incluye el tiempo, la salud y la esperanza de vida:

Las personas no son recursos que la organizacion consume vy utiliza, y que
producen costos, entonces, “el significado de personas de la organizacion se ha
ampliado a todas las personas involucradas en las actividades de la compafia (Dolan &
Raich, 2010)". Ademas, las personas constituyen un poderoso activo que impulsa la
innovacioén organizacional, de la misma manera que lo hacen el mercado o la
tecnologia, requiriendo habilidades tales como la creatividad, la actitud positiva,
empatia y una conciencia que involucra los sentimientos, la diversidad y el humor. En
tal sentido Chiavenato (2007) afirma que “es mejor hablar de administracion de
personas para resaltar la administracion con las personas, como socios; y no de las

personas, como recursos”. (p. 3).
De la misma manera, Dolan y Raich (2010) afirman que:

ahora la funcién de la gestion de recursos humanos se reconoce como un

aspecto central de los negocios, su rendimiento y aportacion se integran en la
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estructura de gestion y el objetivo pasa de ser simplemente el garantizar que se

cumpla un trabajo, al objetivo mas ambicioso de conseguir un compromiso.

Por lo tanto, el reto de los directores actuales y a futuro es mejorar la eficiencia
tomando en cuenta los cambios actuales a la luz de la cultura, es decir, que los
resultados son importantes para lograr cumplir las metas pero tambien es importante el
valor que agregan los colaboradores con sus pares, encargados, inversores y clientes
externos. Por esta razon, Chiavenato (2009) que, a los colaboradores se “les pueden
llamar recursos humanos, colaboradores, asociados, si las tratan como tales. También
las llaman talento humano, capital humano o capital intelectual cuando las personas

tienen gran valor para la organizacion. (p. 5)

En consecuencia, la gestion de recursos humanos también es un enfoque
estratégico e integral para gestionar tanto a las personas, como la cultura y el entorno
del lugar de trabajo. Si se hace bien, permite a los empleados contribuir de manera
eficaz y productiva a la direccion general de la empresa y al logro de las metas y
objetivos de la organizacién. Por todo lo dicho, los miembros de cada proceso brindan
el conocimiento, las herramientas necesarias, la capacitacion, los servicios
administrativos, el coaching, el asesoramiento legal y de gestion y la supervision de la

gestion del talento que el resto de la organizacion necesita para una operacién exitosa.

2.3.1. Estrategias para la gestion del Talento Humano

Para atender los desafios actuales que enfrentan las organizaciones, se requiere
el establecimiento de politicas y estrategias pues toda organizacion, grande o pequenia,
utiliza una variedad de capital para que estas funcionen, es por esta razén que Casillas
Sanchez (2013) afirma que “la gestion del talento humano implica mejora en los
procesos de trabajo en los que interviene la oficina de Recursos Humanos, dirigido a
atraer, retener y desarrollar el talento ya sea optimizando el proceso o integrando
acciones desde una perspectiva estratégica”; de este modo, atraer y mantener
empleados talentosos y capacitados es uno de los desafios mas importantes que

enfrentan las organizaciones en el dinamico mundo empresarial actual.
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En consecuencia, una empresa puede desarrollar una ventaja competitiva a
través de las habilidades y competencias de su gente. Por tanto, para tener éxito se
debe dar mas valor a las personas, y la gestion estratégica de recursos humanos es la
gestion proactiva de las personas para obtener el valor deseado para ellas; esta
disefiado para ayudar a las empresas a satisfacer mejor las necesidades de sus
colaboradores y al mismo tiempo que promueva los objetivos de la empresa. Una
organizacion obtiene una ventaja competitiva al utilizar a su gente de manera eficaz,

aprovechando su experiencia e ingenio para alcanzar objetivos claramente definidos.

Asi, Vasquez y Hervéas (2008) afirman que “lo que cuenta son las fortalezas
personales y capacidades psicologicas que pueden ser medidas, desarrolladas y
gestionadas para conseguir la mejora del funcionamiento organizacional y el
desempefio de las organizaciones actuales” (p. 418), es decir, el propdsito de la gestion
del talento es aumentar el rendimiento, motivar, involucrar y retener a los empleados
para que se desempefien mejor. Por lo tanto, generar estrategias para fortalecer las
habilidades blandas en el liderazgo, permitird generar un ambiente de trabajo 6ptimo

para cumplir con los objetivos institucionales.

“Contar con el personal seguro y motivado es fundamental, para lograr mantener
niveles de productividad que permitan el adecuado funcionamiento y desempefio de la
empresa”’ (KPMG, 2020, p. 18); en tal sentido, como estrategia para enfrentar los
desafios para la gestion del talento humano, se considera la implementacion de la
Psicologia Organizacional Positiva (POP); esta se define como, “el estudio cientifico del
funcionamiento 6ptimo de las personas los grupos en las organizaciones y su gestion
efectiva, para describir, explicar y predecir el funcionamiento éptimo en estos
contextos, para optimizar y potenciar la calidad de vida laboral y organizacional”
(Vasquez & Hervas, 2008, p, 407).

Es evidente entonces que esta aplicacion del enfoque de psicologia positiva
implica poner atencion a las fortalezas del personal y a generar un liderazgo centrado
en potenciar a sus colaboradores, es decir, acentla en los colaboradores las tareas y
las habilidades relacionadas con el trabajo, y capacita a los gerentes para que vean a
los colaboradores como personas con intereses y habilidades especificas.
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2.3.2 Evaluacion del desempefio

La gestion de las personas en una empresa contempla una serie de etapas
siendo algunas de ellas la atraccion y la capacitacion de personal, a las que se agrega
la evaluacién del desempefio como un procedimiento formal y productivo para medir el
trabajo y los resultados de un empleado en funcion de sus responsabilidades laborales.
Se utiliza para medir la cantidad de valor agregado por un colaborador en términos de
cumplimiento del perfil de puestos ya establecido en cada empresa. Todas las
organizaciones que han aprendido el arte de "ganar desde adentro” al enfocarse hacia
sus empleados, confian en un proceso sistematico para medir y evaluar regularmente

el desemperfio de estos.

Los superiores necesitan trabajar con los empleados para acordar acciones que
aseguren que su desempefio pueda ser mejorado hasta el nivel que cumpla dos
criterios: (a) que sea el nivel que necesita la organizacion, y (b) que sea

accesible para el empleado. (Vasquez & Hervas, 2008, p. 444)

Para tal efecto, existe una diversidad de herramientas y técnicas aplicables al
momento de realizar las evaluaciones. Tanto mas objetivo sea el proceso y el
instrumento, mas confianza generara en el colaborador, sabiendo que cumple con las

funciones descritas en el manual de puesto. Dentro de este marco se dice que,

La administracion del desempefio significa que se establezcan metas
congruentes en términos de las metas estratégicas de la empresa, de las
interacciones diarias 0 semanales para garantizar una mejora continua en la
capacidad y el desempefio del empleado, asi como garantizar que el personal
reciba la capacitacién que requiere para desempenfar el trabajo. (Dessler, 2009,
p.336)

Es por esta razon que tradicionalmente los empleados son calificados
(evaluacion) una vez al afio. Dicha evaluacion del desempeiio también cumple un papel
directo al proporcionar retroalimentacion periddica a los colaboradores, de modo que

sean mas conscientes de si mismos en términos de sus propias métricas de trabajo.
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Como consecuencia de eso, el lider de cada proceso debe evaluar regularmente
a los miembros del equipo y, de esta manera, el equipo puede evitar problemas nuevos
e inesperados con el trabajo realizado, logrando asi mejorar la competencia y la
eficiencia. Un empleador puede proporcionar comentarios consistentes sobre las
fortalezas de un empleado y esforzarse por mejorar en las areas que se encuentran
deébiles. “Las metas y los estandares de desempefio de los empleados deben ser

congruentes con las metas estratégicas de la compania” (Dessler, 2009, p. 338).

Es asi como, la evaluacion esta proyectada a los resultados futuros, a como se
puede visualizar el desempefio en un futuro a mediano y largo plazo. Esto genera altos
niveles de objetividad. Es un sistema dinamico que integra la necesidad de la
organizacion de alcanzar objetivos de crecimiento econémico con la necesidad del

liderazgo de contribuir a su propio desarrollo.

En sintesis, la administracion de una organizacion en equipo con el colaborador
puede proponer realizar sesiones frecuentes de capacitacion e implementar un plan de
estrategias de mejora para el desarrollo de habilidades sobre la base de las areas de
desarrollo reconocidas después de conocer los resultados de las evaluaciones del

desempeiio.

2.3.3 Evaluacion del clima organizacional

Toda organizacion genera un ambiente o clima de trabajo y entre mas saludable
sea, se demuestra que las habilidades sociales y entre ellas el liderazgo son factores
gue inciden en generarlo. En efecto el ser humano por naturaleza se comporta de una
manera particular de acuerdo con cada situacion que enfrenta el grupo al que
pertenece o la organizacion para la cual trabaja. Es importante establecer que cada
uno de estos comportamientos estara determinado por los trasfondos familiares,
sociales, culturales, econdémicos y politicos en los que cada individuo se vea implicado,
imprimiendo rasgos caracteristicos que definiran las interacciones resultantes. Es asi

como:

La personalidad se conforma no sélo a partir de la manera en que un individuo

responde a las exigencias del entorno, sino también a sus formas de reaccionar
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y relacionarse con los otros. En consecuencia, puede afirmarse que la
personalidad resulta de la confluencia de distintos factores en la interaccion
social, sin dejar de lado las condiciones particulares de cada situacion especifica
en que tienen lugar las relaciones del individuo con sus congéneres. (Franklin F.,
2011, p. 129)

Se hace necesario resaltar que las necesidades y expectativas de cada individuo
son diferentes y “desde el punto de vista social, el trabajo constituye un factor
fundamental en la construccion de la identidad individual, y un medio importante para
ser y sentirse valorado” (Franklin F., 2011, p. 34). Entonces, cuando se analiza la
estructura organizacional y el comportamiento individual se puede identificar la
existencia de un contrato psicoldgico, el cual esta implicito en esta relacién, recogiendo
aspectos como la motivacion y los incentivos que la organizacién ofrece a sus

colaboradores.

De este modo, en el nivel de analisis individual, el estudio del clima
organizacional incluye la percepcion con relacion a la variedad de factores tales como
la creatividad, la motivacion, la personalidad, la rotacién, el desempefio y la evaluacién
de tareas, la conducta coordinada, la conducta laboral desviada, la ética, la cognicion,
el liderazgo, el trabajo en equipo, la solucion de problemas, las condiciones labores,
entre otros. Cabe decir que, a nivel de andlisis organizacional, se incluye el estudio de
conflictos, cambios, tecnologia y fuerzas ambientales externas; otros campos de
estudio que se suman al interés de este nivel son la ergonomia, la estadistica y la
psicometria. En tal sentido, comprender el comportamiento del grupo puede ayudar a
los individuos y verificadores a llevarlos al éxito, agrupar a los individuos en equipos y

utilizar una comunicacion asertiva.

Entonces los grupos siempre interactian, compiten o incluso cooperan con otros
grupos; como resultado, se crea un vinculo o un conflicto. Sin embargo, las personas
se unen a ellos por diferentes razones, como por motivos de seguridad, por lo que un
individuo se siente mas fuerte y protegido mientras esta aun en él; el estatus puede
atraer a cualquiera a unirse a ellos, por lo que un determinado grupo es reconocido y

respetado por otros; el poder también siempre esta asociado y rara vez se logra
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individualmente; el logro de metas también es una ventaja adicional de pertenecer a un
circulo, ya que algunas tareas requieren un conjunto de talentos para completarse. Es
por esa razén que “los valores —confianza, honestidad, creatividad, etc.— son tan
importantes como los conceptos de eficiencia, eficacia, productividad, racionalidad y
estrategia” (Franklin F., 2011).

Es asi como estas personas que trabajan juntas pueden comenzar a coordinar
su comportamiento actuando de cierta manera para lograr un objetivo que difiere de lo
qgue haria cada persona si actuara solo. Asi, esta dinamica, combinada con un gran
liderazgo o gestion, puede lograr las metas que se establecen para el éxito de la
organizacion. “Cada persona que lidera un equipo debe asegurar un tiempo y un
espacio de encuentro con cada uno de los integrantes para escucharlos, por mas

seguro que él se sienta de las opiniones que va a recibir’ (Rabouin, 2008).

De este modo, el comportamiento como individuo o en grupo siempre es
analizado por todos en la organizacién. Por medio del estudio del clima organizacional
se busca conocer, en consecuencia, el desempefio y la accidon tanto grupal como
individual dentro de una empresa, es decir, “se ocupa del estudio de lo que hacen las
personas en una organizacion y de como afecta su comportamiento al desempefio de
ésta” (Robbins, 2009).

En efecto, este campo de estudio analiza el comportamiento humano en el
ambiente laboral, determina su efecto sobre la estructura del trabajo, el desempefio, la
comunicacioén, la motivacion, el liderazgo, la capacidad de tomar decisiones, etc. En
igual forma, la manera en que un individuo se comporta y el comportamiento como
grupo tiene dos perspectivas: interna y externa. A esto se le conoce como la
motivacion. Entonces, “el concepto de motivacion se asocia con el sistema de
cognicién de las personas, en el cual esta involucrada la representacion de lo que éstas
saben de si mismas y del ambiente que las rodea” (Franklin F., 2011), es decir, porqué

una persona realiza algo.

En tal sentido, es aqui donde entra al escenario la cultura organizacional, la cual

“‘establece o delimita el devenir de la compainiia, ya que conlleva la conducta que los
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trabajadores deberian poseer y mostrar durante sus actividades laborales” (Pinto
Cristiani, 2012, p. 12). Esta incluye las expectativas, experiencias, filosofia de una
organizacion, asi como los valores que guian el comportamiento de los miembros, y se
expresa en la autoimagen de los miembros, el funcionamiento interno, las interacciones

con el mundo exterior y las expectativas.

Por ello, la cultura se basa en actitudes, creencias, costumbres compartidas y
reglas escritas y no escritas que se han desarrollado a lo largo del tiempo y se
consideran validas. También incluye la vision, los valores, las normas, los sistemas, los
simbolos, el lenguaje, las suposiciones, las creencias y los habitos de la organizacion y

dicha cultura tendra una repercusion en el clima organizacional.

Por lo tanto, el comportamiento de grupo implica una situacion en la que los
individuos interactian en grupos pequefios o grandes, que tienen el mismo objetivo.
Una organizacion puede clasificarse como un equipo, ya que se compone de individuos

gue trabajan para lograr objetivos similares. En ese sentido:

El clima o atmoésfera laboral recoge seis factores clave que influyen en el entorno
de una organizacion: la flexibilidad, es decir, la libertad que sienten los
trabajadores para innovar sin que se les imponga tramites burocraticos; el
sentido de la responsabilidad con la empresa; el nivel de calidad que marcan los
individuos; la precision de los comentarios sobre el rendimiento y la idoneidad
para recibir recompensas; la claridad con la que ven los individuos la mision y
los valores, y por ultimo el nivel de compromiso con un objetivo comun.
(Goleman, 2011, p. 55)

En consecuencia, los colaboradores desempeiian las funciones descritas en
el manual de puestos intitucional para cumplir con los lineamientos requeridos, sin
embargo, realizan otras actividades que le permiten adquirir conocimientos para
recorrer de forma eificiente a un nivel 6ptimo de calidad en su plan de carrera dentro de

la empresa.
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2.4. IEPROES: Filosofia Institucional y Estructura Organizativa

2.4.1. Filosofia

La mision significa el fin o el motivo por el que fue creada una empresa y para
el que debe servir. Una definicion de la mision de la organizacion debe dar respuesta a
tres preguntas basicas: ¢ Quiénes somos? ¢ Qué hacemos? y ¢ por qué lo hacemos? La
mision incluye los objetivos esenciales del negocio y, por lo general, tiende al exterior
de la empresa, a atender las demandas de la sociedad, del mercado y del cliente.
(Chiavenato, 2009, p. 64)

La mision de IEPROES reza asi: “Somos una institucion de educacion superior
especializada en la formacion integral de profesionales de la salud, comprometidos con
sus estudiantes y la sociedad, en atender las exigencias locales e internacionales en el
area de la salud y medio ambiente, la mejora continua en el area cognoscitiva,
desarrollo de habilidades y destrezas profesionales, y la practica de valores éticos y

morales con sentido humano”.

En relacion con la vision, toda organizacion debe tener una visién correcta
de si misma, de los recursos que tiene a su disposicion, del tipo de relaciones que
desea tener con sus clientes y mercados, de lo que quiere hacer para la continua
satisfaccion de las necesidades y los deseos de los clientes, de como alcanzar sus
objetivos, de las oportunidades y desafios que debe enfrentar, de sus principales
agentes, de las fuerzas que la impulsan y de las condiciones en las cuales opera.
(Chiavenato, 2009, p. 67)

La vision IEPROES reza asi: “Ser una institucion de educacion superior lider en
la formacion de profesionales de la salud, con reconocimiento institucional y publico
dentro de la circunscripcion nacional e internacional por su alta calidad académica,
responsabilidad social en salud y medio ambiente y la identidad ética, moral y humana

de sus graduandos”.

A continuacion, se listan los objetivos de IEPROES:
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Formar profesionales de la salud con capacidad ética, cientifica, tecnoldgica y
humanista que se desempefien responsable y eficientemente en beneficio de la
persona, la familia y la sociedad;

Formar profesionales de la salud actualizando y modernizando las condiciones
del aprendizaje y flexibilizando la ensefianza comprometida con su formacién y
el fomento de la investigacion cientifica aplicada a la realidad;

Capacitar y especializar a los profesionales con las competencias basicas para
atender la salud de las personas, familias y comunidades de manera
responsable, eficiente y eficaz;

Ofertar mejoras académicas de formacion, actualizacion y especializacion a los
profesionales que deseen posicionarse a la vanguardia en el ambito de la salud;
Formar profesionales comprometidos con la solucion de la problemética de la

salud, por medio de la investigacion cientifica y la proyeccion social.

En cuanto a los valores, Chiavenato (2009) afirma que “un valor es una creencia

bésica sobre lo que se puede hacer o no, lo que es o0 no es importante. Los valores

constituyen las creencias y las actitudes que ayudan a determinar el comportamiento

individual”.

Los valores y las definiciones contempladas por el IEPROES se detallan a

continuacion:

1.

Responsabilidad: actuamos correcta y conscientemente ante un proceso, con
obligacion moral, ética y juridica.

Cooperacioén: trabajamos en comun, con iguales objetivos, en el que el éxito de
uno depende del éxito de los demas.

Humanidad: actuamos con amor, comprension, sinceridad y sensibilidad con
nuestros semejantes.

Iniciativa: tenemos disposicion de emprender voluntaria y espontaneamente
acciones, creando oportunidades y mejorando resultados.

Lealtad: tenemos la virtud de compromiso profundo y fidelidad con nosotros

mismos, con los semejantes, con la institucién y con la sociedad.
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6. Respeto: valoramos los intereses y necesidades de las personas, con tolerancia
y dignidad, aplicando las normas morales.

7. Integridad: hacemos siempre lo correcto, que significa hacer todo aquello que
consideramos bien para nosotros y beneficia los intereses de los demas.

8. Solidaridad: apoyamos incondicionalmente los intereses y responsabilidades

colectivas.
(Aprobado por el Consejo Directivo mediante Acuerdo N°1 del acta N°731 del 23 de enero 2019).
2.4.2. Descripcion de la Estructura Organizacional del IEPROES

De acuerdo con los Estatutos del “INSTITUTO ESPECIALIZADO DE
PROFESIONALES DE LA SALUD?”, el Gobierno del mismo, es ejercido por los
Organismos Superiores y las autoridades, reconociendo como Organismos Superiores:
El Consejo Asesor; el Consejo Directivo y el Consejo Académico; y como autoridades
a: El Director General, el Fiscal, Secretaria General, Administracion General y Director
Regional; siendo la autoridad maxima de dicha organizacion la Asamblea General de

Fundadores.

Asi pues, ellos, en forma de resumen, dentro de sus funciones especificas, el

Gobierno del IEPROES es el encargado de:

e darle cumplimiento a su filosofia institucional, objetivos y fines institucionales por
medio de la construccidn, discusion y aprobacién del Plan Estratégico
Quinguenal gue contiene las politicas y los planes de accion;

e elegir las autoridades y liderazgo que guian el rumbo de su quehacer educativo
y legal;

e crear, discutir, revisar, aprobar y velar por el cumplimiento de todos los
reglamentos y manuales con los que se rigen los procesos internos;

e mediar en conflictos internos y externos; administrar los bienes muebles e
inmuebles;

e propiciar y mantener comunicacion asertiva con autoridades, instituciones y
organizaciones nacionales e internacionales;

e proponer, discutir y aprobar el presupuesto anual,
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generar estudios de mercado para ofrecer carreras que surjan de la demanda

social actual; entre otras.
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Figura 2
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2.4.3. Descripcion de perfiles de puestos del liderazgo de IEPROES

El IEPROES posee un Manual de Organizacion y Descripcion de Puestos que
recoge Yy describe “la estructura basica institucional, en la que se presenta con detalle
el objetivo de cada uno de los puestos de trabajo que contiene dicha estructura, asi
como las funciones, los requisitos para ocuparlo y las responsabilidades” (Consejo

Directivo IEPROES, 2019), para darle cumplimiento a la filosofia institucional.

El Descriptor de Puesto establece una serie de ocho (8) criterios que recogen
todas las habilidades requeridas por cada persona colaboradora, dando cumplimiento a
la filosofia institucional. Dichos criterios estan divididos en secciones con

especificaciones dentro da cada una. A continuacion, se enlistan los criterios:

Nombre del puesto.

Objetivos del puesto.

Funciones generales.

Producto resultante del puesto.
Requisitos para ocupar el puesto.
Esfuerzo.

Responsabilidades de Trabajo.

© N o g s~ w D PE

Condiciones de Trabajo.

Para ejemplificar se muestra la matriz de la tabla que recoge los criterios

mencionados en la descripcidn de cada puesto de trabajo (ver Anexos N°2).

2.4.4. Requisitos y habilidades personales listadas en los perfiles de puestos

De conformidad con el Manual de Organizacion y Descripcién de Puestos de
IEPROES, cada miembro colaborador debe cumplir con exigencias de practicas
personales denominados Requisitos Personales y Habilidades Personales para cumplir
con las exigencias actuales de calidad. A continuacion, se presenta un resumen de
estas habilidades, la cuales estan descritas en el perfil de cada puesto de trabajo,

incluidos los del nivel de liderazgo institucional.
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De acuerdo con el Manual de Reclutamiento y Seleccion de Personal

Docente y Administrativo “se debe implementar un mecanismo de seleccion que

garantice que el personal docente y administrativo de nuevo ingreso, domine las

competencias laborales del puesto a desempefar, debiendo realizar la respectiva

prueba psicoldgica que la habilite para el cargo” (2019). Entonces se convierte en la

prueba referente que mide las habilidades blandas requeridas por la descripcion de

puestos.

En tal sentido, las habilidades descritas en el Manual de Organizaciéony

Descriptor de Puestos de IEPROES (2019) establece una variedad de actitudes

requeridas para cada puesto, tanto para el personal administrativo como docente con la

finalidad de lograr la calidad y posicionamiento de preferencia en servicios educativos

en el area de la salud.

Tabla 3

Resumen de habilidades segun puesto de trabajo.

N° Nombre del puesto Requisitos personales Habilidades personales
1 Direccion sede San Compromiso con la e Mantener buenas
Salvador y Centros organizacion. relaciones
Regionales. Alto grado de interpersonales.
Supervisan a: responsabilidad. e Tener iniciativa
coordinadores de carrera 'y Trabajo en equipo y e Manejo de paquetes
personal docente. cooperacion. computacionales
Capacidad de liderazgo y
toma de decisiones.
Trabajar bajo presion
2 Administracion Académica Compromiso con la e Motivacion al logro.
de la sede San Salvador y organizacion. e Ser proactivo.
Centros Regionales Santa Alto grado de e Manejo de programas
Anay San Miguel. responsabilidad. computacionales.
Supervisan a: Trabajo en equipo y
coordinadores de carrera 'y cooperacion.
personal docente. Liderar grupos de trabajo.
Trabajar bajo presion.
3  Administracion Regional de Trabajo en equipo y e Tener iniciativa.
la sede San Salvador y cooperacion. e Desarrollo de buenas
Centros Regionales Santa Alto grado de relaciones
Anay San Miguel. responsabilidad. interpersonales.
Supervisa a: personal Compromiso con la e Manejo de programas
administrativo. organizacion computacionales.
4  Administradora de Compromiso con la e Motivacion al logro.

Recursos Humanos.

organizacion.

Manejo de conflictos.
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Nombre del puesto

Requisitos personales

Habilidades personales

Alto grado de
responsabilidad.

Trabajo en equipo y
cooperacion.

Liderar grupos de trabajo.
Trabajar bajo presion.

Buenas relaciones
interpersonales.

Ser proactivo.

Manejo de programas
computacionales.

Jefe de la Unidad de
Investigacion Cientifica de
sede y Regionales.

Excelente expresion
escrita y oral.

Trabajo en equipo y
cooperacion.
Compromiso con la
institucion.

Alto grado de
responsabilidad.
Trabajar bajo presion.
Comunicacion efectiva y
oportuna.

Liderar grupos de
trabajo.
Planificacion de
actividades.
Motivacion al logro.
Eficientes relaciones
interpersonales e
iniciativa.

Manejo de
computadoras y
programas
computacionales.

Coordinador de la Unidad
de Proyeccién Social de
sede y Regionales.
Supervisa a: encargada de
Extension Cultural y
Deportes.

Excelente expresion
escrita y oral.

Trabajo en equipo y
cooperacion.
Compromiso con la
institucion.

Alto grado de
responsabilidad.
Trabajar bajo presion.
Comunicacion efectiva y
oportuna.

Liderar grupos de
trabajo.

Planificacion de
actividades.
Motivacion al logro.
Eficientes relaciones
interpersonales e
iniciativa.

Disefio de proyectos.
Manejo de
computadoras y
programas
computacionales.

Coordinacion de Carreras
de Prey

Postgrado.

Supervisa a: docentes
coordinadores de carrera 'y
cuerpo docente.

Trabajo en equipo y
cooperacion.
Compromiso con la
organizacion.

Alto grado de
responsabilidad.
Trabajar bajo presion.

Liderar grupos de
trabajo.

Buenas relaciones
interpersonales.
Tener iniciativa.
Manejo de programas
computacionales.

Docente supervisora de
servicio social.

Supervisa: estudiantes en
servicio social.

Conocimiento de los
diferentes programas.
Excelente comunicacion.
Responsabilidad.
Trabajar bajo presion.

Planificacion de
actividades.

Liderar grupos de
trabajo.

Iniciativa.

Motivacion de logros.

Inteligencia emocional.

Fuente: Manual de Organizacion y Descripcién de Puestos IEPROES- 2019.

Elaboracién: IEPROES.



CAPITULO lIl. METODOLOGIA

3.1. Enfoque metodoldgico

La presente investigacion contiene un enfoque cualitativo ya que intenta
acercarse a la realidad social a partir de la utilizacion de datos no cuantitativos
(Alvarez-Gayou, 2014) y un disefio fenomenoldgico ya que su propdsito es “explorar,
describir y comprender las experiencias de las personas con respecto a un fenémeno y
descubrir los elementos en comun de tales vivencias” (Sampieri, R., et al, 2014. p.
493). En tal sentido, esta metodologia es interpretativa, ya que incluye el analisis de la
informacién en ambitos naturales para explorar los fendmenos, comprender los
problemas y responder las preguntas; su objetivo es explicar, predecir, describir o
explorar el “porqué” de los vinculos entre la informacion no estructurada. Alvarez-
Gayou, J. et al. (2014).

Como consecuencia de esto, dentro de una organizacion es vital conocer la
manera en que los integrantes reaccionan ante cualquier problema, el significado que
le dan a las cosas o sus comportamientos, lo que hacen en la vida diaria y laboral,
cémo interpretan lo que hacen, como lo viven y sienten, es decir, no se trata solo de
"qué" piensa la gente, sino también de "por qué" piensan asi, centrandose en la

obtencioén de datos a través de una comunicacion abierta y conversacional.

En efecto, para Patton (2011) citado por Sampieri (2014), los datos
cualitativos son “descripciones detalladas de situaciones, eventos, personas,
interacciones, conductas observadas y sus manifestaciones”, es decir que, la
investigacion cualitativa es el procedimiento metodoldgico de conquista-construccién-
comprobacién tedrica desde una perspectiva holistica, pues se trata de comprender el
conjunto de cualidades interrelacionadas que caracterizan a un determinado fenémeno.
Por lo tanto, el investigador hace una inmersion en las experiencias de los participantes
construyendo un conocimiento donde convergen una diversidad de realidades donde

interactian todos los actores de la investigacion.

Para Sampieri (2014) “el analisis cualitativo es sumamente contextual, no

“paso a paso’, sino que consiste en estudiar cada caso en si mismo y en relacién con
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los demas (es como armar un rompecabezas)” (p. 419). Asimismo, afirma que los
estudios cualitativos “utilizan la recoleccion y analisis de los datos para afinar las
preguntas de investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso de
interpretacion” (p. 419), es decir, que, al revisar la existencia de literatura relativa al
tema, se orienta de una forma mas estructurada el sentido de la investigacion

perfeccionandola.

Al desarrollar el tema: Estrategias de desarrollo de habilidades blandas para
mejorar el liderazgo distribuido en las empresas, se eligié el liderazgo distribuido en las
direcciones, coordinaciones y cuerpo docente del Instituto Especializado de
Profesionales de la Salud, IEPROES, a nivel de la sede Central en San Salvador y
centros regionales de Santa Ana y San Miguel, quien pertenece al grupo de 11 IES a
nivel nacional encargadas de formar profesionales de la salud, con especialidad en el

area de Enfermeria.

Por esta razoén, los mandos de liderazgo de IEPROES tienen el deber
institucional de garantizar que se brinde atencion de alta calidad al estudiante con un
impulso constante para implementar mejora continua. La efectividad de las direcciones,
coordinaciones y cuerpo docente en este entorno es fundamental para garantizar que
la organizacion, incluidos todos sus procesos, se desempefien de manera optima. En
tal sentido, a nivel organizacional, los sistemas de gestion y comportamientos efectivos
(rasgos) afectan en gran medida los resultados organizacionales, mientras que, a nivel
individual, la experiencia (tiempo dedicado al trabajo) influye en los resultados del
desempefio de todos los procesos.

En consecuencia, las caracteristicas basicas de los estudios cualitativos se
pueden resumir en que son investigaciones centradas en los sujetos (liderazgo de
IEPROES), que adoptan la perspectiva o el interior del fenébmeno a estudiar
(Estrategias de desarrollo de habilidades blandas en el liderazgo) de manera integral o
completa. El proceso de indagacion es inductivo y el investigador interactta con los
participantes por medio de las entrevistas y con los datos, busca respuestas a
preguntas que se centran en la experiencia social, como se crea y como da significado

a la vida humana.
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3.2. Participantes.

El IEPROES posee tres campus a nivel nacional, distribuidos en una sede
central en San Salvador y dos centros regionales, uno en Santa Ana y otro en San
Miguel con un total de 168 colaboradores. Dentro de este marco, la institucion cuenta
con autoridades generales a nivel nacional, tales como, Direccién General,
Administracion General, Secretaria General, Fiscalia, entre otros y, a su vez, cada
campus cuenta con una estructura organizativa propia que es encabezada por un
director de sede o centro regional, administraciones, colaboradores administrativos,
coordinaciones de carrera, encargados de unidades y personal docente (a tiempo

completo, hora clase y de practica clinica).

Entonces, para la presente investigacion, se busca entender la situacion de la
implementacion de estrategias y practica de habilidades blandas y el tipo de liderazgo;
siendo asi que la cantidad de colaboradores que decidieron participar de forma
voluntaria es de 40 personas. Esta cantidad es el equivalente al 23.8% del personal del
IEPROES en sus diversos niveles, con rol de supervision algunas personas y otras
siendo lideradas por estas. En tal sentido, estos se convierten “en el conjunto de todos
los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (Sampieri, et al., 2014,
p. 379), es decir, busca descubrir el significado de un mismo fenbmeno para varias

personas que pertenecen a la misma organizacion.

Resulta oportuno mencionar que, en la investigacién cualitativa no se aplican
formulas de estimacion finita, debido a que hay un mayor interés por analizar y
profundizar en los casos de estudio, sin que ello implique ninguna pérdida de
rigurosidad cientifica. Entre los criterios para seleccionar a las personas participantes

estan:

1. Actores clave en la toma de decisiones que poseen personal bajo su
supervision: direcciones de sede y centro regional, administracion (financiera y
académica), coordinaciones (de procesos y carreras) y encargados de unidades.

2. Actores claves ubicados en la sede central y regionales: encargadas de las

unidades recursos humanos y psicopedagogia.
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3. Personal colaborador entre administrativos y docentes (a tiempo completo, hora

clase y de practica clinica).

De la cantidad de participantes es necesario hacer notar que, 3 de los
entrevistados son los encargados de las oficinas de Recursos Humanos, entonces, tal
como lo afirma Sampieri et al. (2014) “se identifican informantes que aporten datos y
guien al investigador por el lugar, adentrarse y compenetrarse con la situacion de la
investigacion y verificar la factibilidad del estudio” (p. 8). A continuacion, se detalla el
perfil de los participantes:

Tabla 4

Perfil de participantes.

Sede/ Puesto segln nivel Sexo Total
Regional . — — — — .

Direccién Coordinacién Administracion Docente Mujer Hombre

San 1 4 2 8 9 3 15
Salvador

Santa 1 3 1 6 8 1 11
Ana

San 1 3 2 8 8 1 14
Miguel

Total 3 10 5 22 30 10 40

Fuente: Elaboracion propia a partir de las listas de participantes.

3.3. Técnicas e instrumentos.

La técnica utilizada para realizar este estudio fue la entrevista semi estructurada;
esta consiste en realizar una serie de preguntas abiertas, profundizandose en las
respuestas ya que se previno podian surgir inquietudes en la entrevistadora, lo que le
permitié ir generando, a la vez, preguntas espontaneas “para precisar conceptos u
obtener mas informacion” (Sampieri et al. 2014, p. 403). Por tanto, aplicar la técnica de
entrevista requirié preparar el instrumento respectivo (guia de preguntas), entonces, la

entrevista pudo ser completado en modalidad presencial y/o virtual (Ver Anexo 6).
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Resulta oportuno aclarar que, los colaboradores expresaron su consentimiento
para participar si la guia de preguntas se pudiera responder en otras modalidades,
debido a su carga laboral, la realizacion de Teletrabajo desde el hogar, los horarios
laborales diferenciados y principalmente por el protocolo de bioseguridad por COVID-
19; en ese sentido, la guia de preguntas disefiada para la entrevista se convirtié en un
cuestionario autoadministrado (conservando las caracteristicas de ser preguntas
abiertas y neutrales). Esta a su vez, aplicandose segun la preferencia de los
participantes, ya sea impreso o digital (utilizando la plataforma de Google Forms) a los
cuales se accedio sin la intervencion de la investigadora. En sintesis, el instrumento se
aplicé en entrevista presencial, en entrevista virtual, algunas personas completaron la
guia de preguntas convertido en cuestionario de manera impresa y otras accediendo a

la plataforma digital.

Asi, Sampieri et al. (2014) afirma que “la recoleccion de datos ocurre en los
ambientes naturales y cotidianos de los participantes. En caso de los seres humanos,
en su vida diaria: como hablan, qué creen, qué sienten, cdmo piensan, como
interactuan, etc.” (p. 397) ya que se busca compilar informacion altamente
personalizada permitiendo tener un contexto detallado. En este acercamiento los
informantes claves son el personal encargado de liderar todos los procesos

institucionales, tanto administrativos como docentes.

Se hace necesario resaltar que, en las entrevistas aplicadas, de acuerdo con las
modalidades mencionadas, se sigue el modelo de preguntas abiertas lo que permite al
entrevistado emitir sus respuestas de acuerdo con su percepcion e ideas propias
relativas a la situacion en cuestion; estan disefladas de manera que ayuden a revelar el
comportamiento y la percepcion de un publico objetivo con respecto a un tema en
particular. Un ejemplo de eso es que “pueden hacerse preguntas sobre experiencias,
opiniones, calores y creencias, emociones, sentimientos, hechos, historias de vida,
percepciones, atribuciones, etc.” (Sampieri et al., 2014, p. 407). Al respecto, una de las
ventajas de este método es que brinda la oportunidad de recopilar datos precisos sobre

lo que piensa la gente y sus motivaciones.
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En este sentido, se comienza con preguntas generales, eso propicia que el
entrevistado mantenga un dialogo asertivo; luego se mueve a realizar preguntas
complejas para pasar a las preguntas sensibles o delicadas; finalmente se llega a las

preguntas de cierre (Sampieri et al., 2014, p. 405). Entonces,

Para lograr entrevistas con abundante informacion, es indispensable contar con
todos los recursos posibles para recolectar los datos; las grabaciones, tanto de
audio como de imagen, son de gran utilidad ya que con ellas no sélo se logran
trascripciones, también permiten descripciones detalladas de las inflexiones,
modulaciones, estilos y acentos que se utilicen a lo largo de las conversaciones,
sin embargo, para hacer uso de estas herramientas (magneto6fonos o videos)
debe existir un acuerdo previo con el entrevistado, y ya sea que lo acepte o lo
rechace, acatar y respetar sus decisiones es nodal para la investigacion.
(Robles, 2011)

De este modo, para la realizacion de las entrevistas presenciales y virtuales, se
utilizé la grabacion de audio y transcripcion de las conversaciones con las responsables
del area de Recursos Humanos de la sede y centros regionales, solicitando de forma
previa su consentimiento, garantizandoles la confidencialidad, explicando que estos
recursos seran utilizados de forma exclusiva para obtener resultados en este proceso
investigativo. Para recolectar los datos de los instrumentos contestados de forma
escrita, se transcribieron todas las respuestas, pregunta por pregunta. Finalmente, con
los instrumentos contestados de forma virtual, se descargé el Excel que genera la

aplicacién de Forms, para obtener la transcripcion de las respuestas.

Otra técnica utilizada es el estudio de escritorio o de gabinete el cual consiste en
la revision de documentos existentes que abordan la teméatica de la investigacion,

siendo asi que se revisan:

¢ Manual de Organizacién y Perfil de Puestos
e Estudios de clima laboral
e Evaluaciones del desempefio

e Politica de Nacional de Salud
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e Politica Nacional de Cuidado de Enfermeria

e Perfiles Ocupacionales de los Profesionales de Enfermeria

Los hallazgos obtenidos en esta revision documental se vacian en una matriz

especifica con la informacion secundaria.

Para obtener informacion que sea Util para dar respuesta a la preguntay a
los objetivos las areas de investigacion incluidas para obtener los hallazgos para

obtener en el instrumento son las siguientes:

1. Desafios actuales del IEPROES en época post la covid-19.
Resiliencia ante los desafios actuales post la covid-19.

3. Habilidades blandas/ sociales: concepto que las personas tienen sobre
habilidades sociales, desarrollo, habilidades modeladas por el IEPROES
(personal docente y administrativo), habilidades a ser inquiridas por estudiantes
en el marco de la politica nacional de salud, acciones que favorecen el liderazgo.

4. Liderazgo: acciones y estrategias para favorecer el liderazgo.

Clima laboral: identificar la practica de habilidades sociales y los factores que

contribuyen al liderazgo.

A partir de las areas de investigacion se espera identificar los hallazgos que
permitan responder para el alcance de los objetivos de la investigacion. Después de lo
anterior expuesto, por la cultura organizacional del instituto, la investigadora envié una
carta de solicitud al Consejo Directivo Institucional para realizar este trabajo de
investigacion dentro de los 3 campus IEPROES (ver Anexo N°3), concediendo la
autorizacion para que el personal administrativo y docente, participara y contara con el
tiempo, dentro de su horario laboral (ver Anexo N°4), para completar el instrumento en
cualesquiera de las modalidades mencionadas anteriormente. Se hace necesario
resaltar el envio de un correo electrénico a las direcciones de la sede San Salvador y
las regionales de Santa Ana y San Miguel para informar sobre las fechas de las visitas

in situ (ver anexo N°5).

La carta de autorizacion le sirvi a la investigadora para invitar a la participacion

del personal colaborador. Entonces, a manera de convocatoria para realizar las
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entrevistas presenciales, se hizo las coordinaciones necesarias para poder tener un
salon de clases destinado para que los colaboradores, de todos los niveles, se
acercaran en horarios escalonados y de forma voluntaria para participar, esto de
acuerdo con las actividades que requieren sus puestos, asimismo, para mantener el
distanciamiento fisico, respetandose el protocolo de bioseguridad por el COVID-19; sin
embargo, hubo participantes que solicitaron participar fuera de su horario de trabajo
completando la guia de preguntas convertida en cuestionario, accediendo a la

plataforma digital bajo el siguiente enlace:

https://docs.google.com/forms/d/1ExR OovRkum8FoWzLUM70VOCYEHSPNESCMwW
i3gEi-k/edit

Tabla b

Técnica aplicada

Guia de preguntas convertida en

Entrevista Entrevista Cuestionario
presencial virtual Impreso y Plataforma
contestado a mano digital
5 3 22 10
Totales 8 32

Fuente: Elaboracion propia a partir de la técnica aplicada.

En conclusidn, 40 colaboradores decidieron participar en esta investigacion, en las

diferentes modalidades de la técnica aplicada.

3.4. Técnica de validacién de instrumento

Una vez redactadas las preguntas, segun area de investigacion, se solicité a 6
colaboradores (3 administrativos y 3 docentes) de la sede San Salvador, completar el
cuestionario en modalidad virtual, como prueba piloto y validacién para asi determinar
si las preguntas se comprendian y eran viables. Asi, los participantes en esta prueba
hicieron recomendaciones tales como: incluir un apartado para identificar el area de
trabajo de los participantes; agregar un apartado de “Indicaciones” al inicio para evitar

instrucciones repetitivas en el encabezado de cada pregunta; identificar con exactitud

84


https://docs.google.com/forms/d/1ExR_OovRkum8FoWzLuM70VQCYEH8PNESCMwWi3gEi-k/edit
https://docs.google.com/forms/d/1ExR_OovRkum8FoWzLuM70VQCYEH8PNESCMwWi3gEi-k/edit

cada una de las habilidades blandas o sociales; agregar un apartado de la escala del
tiempo de laborar en la institucion; evaluar la redaccion de 2 preguntas ya que existe
desconocimiento del término y ejemplos de “Habilidades Blandas/ Sociales”; agregar
algunas categorias a una de las preguntas y considerar las entrevistas remotas y/o, en
su defecto, transformar la guia en cuestionario en modalidad virtual. Las mejoras

permitieron contar con el instrumento a ser administrado en las diversas modalidades.

Una vez realizadas las mejoras se envio6 el correo solicitud a las directoras de la
sede y regionales informando de las visitas a los campus (San Salvador, Santa Ana y
San Miguel) para realizar las entrevistas, de acuerdo con la programacion sugerida,
invitando al liderazgo institucional para participar en el marco de la investigacion
permitiendo que los colaboradores que desearan participar pudieran dedicar el tiempo
para completar el cuestionario y/o participar en entrevistas (Ver anexo N°5).

En virtud de los resultados obtenidos al aplicar el instrumento, todas las
preguntas fueron comprendidas de forma clara, sin observaciones de forma y fondo,
tomando en cuenta que parte del liderazgo involucrado pertenecen a las

coordinaciones de investigacién institucional.

3.5. Estrategia de recopilacion, procesamiento y andlisis de la informacion

Los datos cualitativos se refieren a informacion no numérica, como
transcripciones de entrevistas, notas, grabaciones de audio y video, imagenes y
documentos de texto. En ese sentido, para obtener la informacion primaria recolectada
proveniente de la realizacién, transcripcién y analisis de las entrevistas
semiestructuradas y la guia de preguntas convertida en cuestionarios ya completos, se
prepard una matriz de categorias para clasificar las respuestas de los informantes
relacionadas con los objetivos de la investigacion. Se ubican respuestas similares de
acuerdo con las preguntas dandole consistencia a la informacién obtenida. Después se

interpreta las consistencias o inconsistencias de la informacién primaria.

Para obtener los datos sobre la valoracién de la practica de habilidades

blandas/ sociales, se utilizé una escala de medicién ordinal; esta “se logra cuando las
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observaciones pueden colocarse en un orden relativo con respecto a la caracteristica
gue se evalla, es decir, las categorias de datos estan clasificadas u ordenadas de
acuerdo con la caracteristica especial que poseen. Aqui, las etiquetas o simbolos de
las categorias si indican jerarquia.” (Coronado, 2007). En tal sentido, los criterios
utilizados oscilan entre Excelente (como el término de mayor categoria), Aceptable
(como término medio), Necesita mejorar (como término que implica una mejora de
accion) y No se practica (como el término de menor categoria indicando ausencia de

accion).

Dentro de este marco toda la informacién recopilada se analiza aplicando la
metodologia Triangulacién de fuentes de datos, que, segun Sampieri, R. et al., (2014)
“si los datos provienen de diferentes actores del proceso, de distintas fuentes y de una
mayor forma de recoleccion, hay mayor amplitud, riqueza y profundidad de
antecedentes” (p. 417), en otras palabras, se buscaréa la consistencia entre los
hallazgos de las entrevistas, la guia de entrevista convertida en cuestionario, la teoria
recopilada, los resultados de la investigacién sobre el clima organizacional de
IEPROES, y otros documentos revisados para poder valorar y concluir con relacion a

los objetivos a partir de las areas de investigacion establecidas.

Lo anterior implica el uso de la informacion obtenida cara a cara, los
cuestionarios y la informacion obtenida por medio de los documentos, es decir, es una
estrategia de investigacion cualitativa para probar la validez a través de la convergencia
de informacion de diferentes fuentes. En ese sentido, con la implementacion de
diferentes formas de recopilar datos, las cuales se adecuaron a las necesidades de los
colaboradores, se busca ampliar el espectro de participantes, de lo contrario, si se
restringe a un método la informacion obtenida sera sesgada. Es evidente entonces que,
con las entrevistas se busca conocer la percepcién de los colaboradores sobre las
estrategias implementadas por el IEPROES en el fortalecimiento de las habilidades
blandas, teniendo la investigadora la oportunidad de ahondar en opiniones de interés; a
su vez, con las respuestas obtenidas mediante la guia de preguntas convertida en
cuestionario, se obtuvo informacion en el completo anonimato del participante lo que

brind¢ libertad de expresar sus opiniones. Adicional a lo anterior, los datos

86



documentales (informacion secundaria) refuerzan las diversas opiniones obtenidas

como informacion primaria.

El propésito de la triangulacion no es necesariamente realizar una validacion
cruzada de datos, sino mas bien se usa para capturar diferentes dimensiones del
mismo fendmeno. Por lo tanto, se disefian matrices para consolidar la informacion de
acuerdo con la fuente de informacién obtenida por medio de la entrevista, cuestionario

autoadministrado y revision documental.
A continuacion, se presentan los formatos de matrices:

Tabla 6

Matriz para recoleccion de datos obtenidos de los cuestionarios.

Nimero de tabla de acuerdo con el correlativo del &rea de investigacion.

Areas de investigacion: de acuerdo con las 5 areas incluidas en el instrumento.

Se escribe el numero de la pregunta. Se transcribe cada pregunta incluida en el instrumento.

Opiniones

1 Se agrupan los hallazgos por categorias, de acuerdo con la idea esencial de cada
idea expresada. Luego se contabilizan y se contabiliza cada frecuencia.

2
3
4

5

Hallazgo principal: se analizara la informacion relevante de acuerdo con las ideas expresadas por los
participantes relacionando los objetivos de la investigacion y los fundamentos cientificos plasmados en el
marco tedrico.

Tabla 7

Matriz para recoleccion de datos obtenidos de las entrevistas semi estructuradas.

Area de investigacion: de acuerdo con las 5 areas incluidas en el instrumento.

Enunciado de cada pregunta. Se redacta el enunciado principal de cada pregunta de modo

afirmativo y breve.

Participante 1 Se escribe en cada uno de estos espacios las opiniones expresadas por cada
uno de los participantes de acuerdo con cada pregunta formulada segun el
area de investigacion.

Participante 2

Participante 3
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Participante 4

Participante 5

Participante 6

Participante 7

Participante 8

Hallazgo principal: se analizara la informacion relevante de acuerdo con las ideas expresadas
por los participantes relacionando los objetivos de la investigacion y los fundamentos cientificos
plasmados en el marco tedrico.

Tabla 8

Ejemplo de Consolidado de documentos de interés.

Documento. Tipo de Fecha de Impreso Areas de investigacion
Nombre. documento: elaboracion. o digital
Interno (URL)
(IEPROES) o

externo

(MINSAL)
Investigacion Interno 2020 Impreso Liderazgo Falta de Estrategias
de clima (IEPROES) comunicacion.  de mejora.
laboral. Habilidad

blanda.
Tabla 9

Consolidado de hallazgos segun técnica

Areas de investigacion: de acuerdo con las 5 areas incluidas en el instrumento.

Se escribe el numero de la pregunta. Se transcribe cada pregunta incluida en el instrumento.

Entrevista Cuestionario autoadministrado Revisién documental
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CAPITULO 4. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS.
4.1. Descripcion e interpretacion de resultados

Para el caso de esta investigacion utilizando la técnica de entrevista semi
estructurada y cuestionarios autoadministrados (impresos y digitales) se ha buscado
identificar a través de las opiniones de los colaboradores participantes, las estrategias
implementadas por el IEPROES para desarrollar las habilidades blandas/ sociales en el
liderazgo interno de las direcciones, coordinaciones y personal docente, de manera que
se forme el personal de enfermeria segun lo requiere la Politica Nacional de Salud y el
Perfil Ocupacional del profesional de Enfermeria del MINSAL. Se resalta que las
personas participantes tuvieron libertad para expresar multiples opiniones en relacién
con una misma subcategoria o pregunta. Por otro lado, estos resultados no pueden ser
comparados en El Salvador bajo esta misma éptica debido a que se carecen de

estudios afines.

En cuanto a Identificar si el IEPROES gestiona el talento humano definiendo
estrategias que desarrollan las habilidades blandas del personal de direccion,
coordinacion y docencia en su sede central y centros regionales mejorando el liderazgo
para un clima organizacional saludable, la informacion recolectada permite identificar
gue la percepcion de los colaboradores esta orientada en afirmar que las estrategias
implementadas se enfatizan en atender la situacién de la pandemia por la covid-19. En
la siguiente tabla se muestran las opiniones sobre la percepcion de los desafios

institucionales actuales:

Tabla 10

Desafios actuales del IEPROES para enfrentar la situaciéon actual de pandemia.

N°  Opiniones

Virtualizacion de las clases y migrar a la modalidad del teletrabajo desde el hogar.

Implementacion de protocolos de bioseguridad para todo el personal.

1
2
3 Capacitacion para docentes y estudiantes en el manejo de plataformas y herramientas virtuales.
4

Uso adecuado de plataformas virtuales para tener una comunicacion efectiva con los
estudiantes.
5 Implementar protocolos de bioseguridad para todo el personal.
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Resulta oportuno enfatizar que la migracion del proceso educativo a la
modalidad virtual se volvié un mayor desafio debido a la naturaleza de los procesos en
la carrera de enfermeria, los cuales requieren de la presencialidad para brindar
atencion directa al paciente en el area clinica y hospitalaria. Por lo tanto, siendo
medular para el aprendizaje, esta atencién directa cobra mayor importancia debido a
gue lo contempla la Politica Nacional de Salud en una de las areas de desempefio.
(MINSAL, 2017, p.45). No obstante, con relacion al fortalecimiento de las habilidades
blandas, que es crucial para el fortalecimiento del liderazgo y el crecimiento

institucional, las opiniones son nulas.

En la siguiente figura se muestran las opiniones sobre la percepcién de los
desafios institucionales actuales con relacion al clima organizacional y los desafios
reales producto de la investigacion del clima organizacional realizada en el 2020 en los
cuales no se incluyen el fortalecimiento de habilidades blandas/ sociales que potencien

el desempefio de ningun colaborador.

Figura 3

Percepcion de las estrategias implementadas ante los desafios institucionales.
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No se menciona ningun aspecto relativo a los lineamientos de la Politica
Nacional de Salud ni requerimientos en los Perfiles Ocupacionales de los Profesionales
de la Salud; del mismo modo, ninguna persona participante menciona como desafio la
adquisicién de habilidades de caracter intrapersonal ni interpersonal, tales como las
gue incluyen teorias sobre habilidades blandas de acuerdo con el eje 8 de la Politica
Nacional de Salud. Tampoco se obtuvo opiniones que refieran a la necesidad de la
acreditacion institucional como resultado de la implementacién de la Politica de Calidad
del IEPROES, requerida por el MINEDUCYT.

En cuanto a la percepciéon del ambiente laboral y la practica las habilidades
blandas/ sociales de acuerdo con su puesto de trabajo, los participantes reflejaron las

siguientes opiniones:

Tabla 11

Percepcion de la salubridad del clima organizacional y la practica de habilidades
sociales.

N° Opiniones

1 Existe un clima laboral aceptable, acogedor; se practican la empatia y el trabajo en equipo.

2 Lo percibo de una forma agradable en donde se pone en practica algunas habilidades.

3 Existe resistencia a los cambios.

4 Necesitamos capacitarnos para saber cémo aplicar algunas y en que comento en nuestra vida

y principalmente en estudiantes.

Hay oportunidad de adaptacién a la nueva realidad.

El liderazgo no se desarrolla directamente.

No se practica en su totalidad estas habilidades

0| N| o o1

No hay respuesta.

Se observa que las opiniones son divergentes dado que los colaboradores
opinan que se percibe un ambiente laboral saludable, sin embargo, se hace notar la
falta de comprension del término habilidades sociales y su clasificacion de acuerdo con
las actividades que desarrollan, segun las descritas en su perfil de puestos. Esto se
identifica en la falta de unanimidad al mencionar ejemplos de aquellas habilidades, que,

debido a su practica inciden positivamente en el clima organizacional saludable.
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De la misma manera, se observo que existe desconocimiento y falta de
comprension del término y de como se desarrolla en cada una de las funciones
descritas en el puesto que le corresponda; finalmente, existe la constante de falta de
implementacion de estrategias de comunicacién interna, lo cual produce dificultades al
desempeiiar las funciones e impactan de forma negativa la salubridad del clima
organizacional. Aunado a la situacion, no existen datos actualizados que reflejen los

resultados de las evaluaciones del desempefio del liderazgo en ninguno de los campus.

En cuanto a las estrategias implementadas para mantener un clima
organizacional saludable, las opiniones son dispersas ya que los hallazgos coinciden
en que las estrategias mas destacadas son: capacitaciones para fortalecer las
habilidades de comunicacion interna, inteligencia emocional y el trabajo en equipo,
ademas del desarrollo de una serie de actividades para mejorar las relaciones
interpersonales. Mientras tanto, se percibe que a pesar de las capacitaciones
implementadas no se integra a todo el personal y falta disposicion de los colaboradores
poner en préctica lo aprendido. Por otro lado, también se percibe que no se ha
implementado ninguna estrategia para mantener un clima laboral saludable.
Finalmente, al revisar la informacion obtenida no se documentd ninguna opinién que
haga referencia a la Politica de Calidad institucional, donde la mejora de los procesos

debe ser evidente.

En el marco de las observaciones anteriores llama la atencién que, en la
aplicacién de ninguna de las técnicas para lograr informacién primaria, se obtuvieron
valoraciones acerca de que en el 2020 se realizé una investigacion institucional sobre
el clima laboral del IEPROES y como parte del plan de mejora, se han programado y
realizado capacitaciones para mejorar la comunicacion y las relaciones interpersonales.
Sin embargo, no existe una programacion anual definida sobre la adquisicion, mejora 'y
puesta en practica de otras habilidades blandas que deben ser ejercitadas diariamente

por el liderazgo de la sede central y centro regionales.

Estos datos concuerdan con las recomendaciones hechas en el estudio de
Clima Organizacional (2020) en las Dimensiones 5 (Relaciones) y 6 (Cooperacion)

donde se aconseja fomentar la convivencia entre comparieros y la correcta
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comunicacion; sin embargo, entre las recomendaciones planteadas por participantes en
dicho estudio, se quedan cortas en cuanto a la variedad de habilidades blandas que
deben llevarse a la practica tomando en consideracion la descripcion de habilidades
requeridas para los colaboradores de conformidad al Manual de Organizacion y Perfil
de Puestos del IEPROES.

En cuanto a la comprension del término “Habilidades blandas/ sociales” las

opiniones de los participantes fueron consistentes entre si y se reflejan en la siguiente

tabla:
Tabla 12
Comprension del término: habilidades blandas/ sociales
N° Opiniones
1 Son caracteristicas que deben poseer las personas y ponerlas en practica en el trabajo y
habilidades que ponen en practica los lideres de la institucion.
2 Son aquellas habilidades que se pueden fomentar o desarrollar en este caso el trabajo en
equipo, la proactividad, la empatia, la buena comunicacién, permitir la flexibilidad.
3 Son las habilidades de poder comunicarse con el estudiante, la motivacion que se transmite y
la paciencia en tiempo de crisis.
4 Desconocimiento del término.

Es evidente entonces que estas percepciones concuerdan con los diferentes
autores que han estudiado y enriquecido el tema como Edward Lee Thorndike (1924)
con la teoria de La Inteligencia Social, Howard Gardner (1993) con la “Teoria de
Inteligencias Multiples”, Stephen R. Covey (2004) con “Habitos para lograr el éxito”,
Daniel Goldman (2011) con el concepto de “Inteligencia Emocional” y Mercedes Ontoria
con la “Inteligencia Interpersonal” (2018) entre otros, ya que el término implica un
cumulo de conductas, pensamientos y emociones que permiten darle un cuidado
Optimo a las relaciones interpersonales. Sin embargo, se observa confusion entre
habilidades y valores, asi como el desconocimiento en otras personas acerca de

ejemplos del término.

Aunado a esto, hay personas que desconocen el término lo que se valida a
partir de que no todas las personas participantes pudieron explicarlo, a pesar de

tenerse establecido en un marco normativo al cual el IEPROES debe dar respuesta
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ante las instancias correspondientes del MINEDUCYT y MINSAL. En consecuencia, Si
no se comprende el término se dificulta llevarlo a la practica o se aplica de manera
inconsciente, lo que limita el abordaje a la hora de desarrollar un proceso educativo o

también aplicarlo para generar relaciones personales y laborales saludables.

En el orden de las ideas anteriores para verificar la comprension del
concepto, se solicitd a los participantes mencionar ejemplos de las habilidades que
consideran como blandas/ sociales. Las opiniones consolidadas estan presentadas en
la siguiente tabla:

Tabla 13
Ejemplos de habilidades blandas/ sociales
N° Opiniones
1 Gestion del tiempo, gestion de estrés, habilidades de comunicacién, gestién del cambio
2 Comunicacion, motivacién, paciencia, flexibilidad, trabajo en equipo, andlisis propio, liderazgo.
3 Capacidad de adaptarse ante una situacién que genera problemas.
4 Empatia, relaciones interpersonales, comunicacion efectiva, capacidad para resolver
problemas.
5 Se desconocen ejemplos.

Las respuestas evidenciaron que los colaboradores comprenden que las
habilidades blandas/ sociales son rasgos de personalidad que permiten la interaccion
social y la préactica de la paciencia como un valor en tiempos de crisis, asi como
caracteristicas que debe poseer todo trabajador para la convivencia y desenvolvimiento
social, en especial quienes tienen cargo de liderazgo; estos resultados se orientan con
lo sefialado por Alex (2018), quien afirma que las habilidades blandas son los rasgos
de personalidad, habitos personales, facilidad de comunicacion, amabilidad y
optimismo que marca a las personas en diversos grados. Estas son habilidades no
técnicas, intangibles o de personalidad que determinan las fortalezas de un lider, un
oyente asertivo, un negociador y un gestor de conflictos. De igual manera hubo

participantes que por desconocimiento del término, no expresaron ejemplos.

En el mismo orden de ideas se indago sobre la comprension que poseen los

participantes del término resiliencia y su practica en las actividades cotidianas vista
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como una estrategia para fortalecer las habilidades blandas/ sociales en todos los

colaboradores. Las opiniones se reflejan en la siguiente tabla:

Tabla 14

Compresion del término resiliencia.

N° Opiniones
1 Forma de abordar las dificultades diarias.
2 Es la capacidad para adaptarse a circunstancias que suceden o afectan de forma negativa,

pero superandolas de forma positiva; formando una debilidad en fortaleza.

3 Desconocimiento del término.

Las opiniones de los participantes son congruentes entre si afirmando que este
término se relaciona con tener capacidad para adaptarse a situaciones negativas y
afrontar los desafios diarios; estas respuestas estan encaminadas al concepto de
resiliencia expuesto por Vasquez y Hervas (2008) afirmando que, “se trata de un
enfoque de solucién de problemas en el que la persona resuelve las situaciones de
estrés pensando en forma profunda y sistematica en ellas y tomando las medidas
necesarias para redirigirlas en una direccién positiva” (p. 226). Sin embargo, se
observa desconocimiento del término lo que impide su aplicacion en las funciones

diarias.

Con referencia a lo anterior, los participantes reconocieron que en cuanto a su
actitud hacia la resiliencia, la han mostrado de diversas maneras tal como al adaptarse
a la nueva forma de trabajo en modalidad remota o virtual, practicando medidas de
bioseguridad, practicando control intrapersonal de emociones al dar clases en
modalidad semi presencial y no tener contacto directo con los estudiantes, practicando
la empatia implementando acciones como dar palabras de animo y aliento a personas
afectadas por la pandemia, tanto a colegas de trabajo como estudiantes, finalmente
comunicandose, siendo esta, una de las habilidades sefialadas en el marco de
habilidades blandas o sociales y que estan relacionadas con demostrar socialmente la
inteligencia emocional. En El Salvador no existe un estudio que demuestre el abordaje

de la resiliencia en las IES.
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En lineas generales, de acuerdo con lo expresado en el marco conceptual de
esta investigacion, la resiliencia requiere un cambio de mentalidad donde analizar la
problematica permite tener una visiéon holistica de todos los factores que inciden en la
vida de los colaboradores y lograr asi identificar las posibles soluciones y/o forma de
abordarla. Del mismo modo, permite identificar que la actitud de los colaboradores esta
relacionada con demostrar inteligencia emocional al adaptarse a las situaciones
actuales como por ejemplo la nueva modalidad de trabajo, tal como afirma Truijillo y
Rivas, el concepto de “inteligencia emocional nacié de la necesidad de responder al
interrogante: ¢ por qué hay personas que se adaptan mejor que otras a diferentes
situaciones de la vida diaria?” (2005). Sin embargo, hay participantes en quienes existe
desconocimiento del término, su concepto y su aplicacion en el desempefio de sus
funciones en el IEPROES.

Aunado a esto, se buscé conocer la percepcion de los colaboradores sobre las
estrategias implementadas por el IEPROES para potenciar las habilidades blandas/

sociales en el liderazgo. Las opiniones se reflejan en la siguiente tabla:

Tabla 15
Estrategias para mejorar las habilidades sociales en el liderazgo institucional
N° Opiniones
1 Capacitaciones sobre teméaticas a fortalecer: liderazgo, comunicacion, inteligencia emocional.
2 Dar capacitaciones sobre el clima o ambiente laboral.
3 Asignar funciones a cada personal y evaluarla, promover el trabajo en equipo.
4 Desarrolla actividades de integracion para favorecer una adecuada convivencia.
5 Ninguna. Cada uno actlia de acuerdo con sus principios y valores. Se mantienen las

improvisaciones.

6 La oficina de Recursos Humanos ha planificado talleres para implementar mejoras. La totalidad
de colaboradores no pueden participar debido a sus actividades propias del puesto.

7 No hay respuesta.

Por otra parte, se busco identificar las estrategias que se implementan con
mayor frecuencia de manera que los colaboradores a cargo de direcciones,
coordinaciones y cuerpo docente de IEPROES desarrolle habilidades blandas. En

primer lugar, se solicito a los participantes que mencionaran las caracteristicas que
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debe poseer el liderazgo institucional y las opiniones estan reflejadas en la siguiente

tabla:

Tabla 16
Caracteristicas ideales en un liderazgo para gestionar al personal en toda empresa

N°  Opiniones

1 Ser capaz de comunicarse y planificar; poseer inteligencia emocional; ser empatico con el
colaborador, tener carisma y ser innovador.

Trabajar en equipo y estar abiertos a nuevas ideas o métodos de hacer las cosas.

3 Tener la capacidad de tomar decisiones independientes, ser comunicador efectivo, ser capaz de
gestionar, ser empético y amable.

Ser democrético. Ser un escuchador activo. Estimular a sus colaboradores.

Ser motivador y organizado.

No hay respuestas.

Se observan opiniones dispersas, aunque todas relacionadas con caracteristicas
propias del liderazgo y la practica de la inteligencia emocional. Estas caracteristicas se
relacionan con las descripciones del liderazgo patrticipativo (democratico), liderazgo
transformacional y liderazgo disruptivo descritos en el marco teérico de esta
investigacion. Mientras tanto, también se observa que hubo participantes que no

respondieron a la interrogante.

En el mismo orden de ideas, se solicitd la opinidn sobre la valoracion que los
colaboradores tienen del liderazgo institucional de las direcciones, administraciones y
coordinaciones de carrera segun la sede o centro regional del IEPROES, las cuales se
sondearon por separado tomando en consideracion que de acuerdo con el
Organigrama Funcional institucional cada una de ellas tiene su estructura especifica.
De este modo las opiniones de los participantes estan orientadas a la forma como
éstos desempefian sus funciones y las relaciones con sus colaboradores. Es necesario
resaltar que en todos los campus se obtuvieron percepciones tanto positivas como
desafios o limitantes. Asi pues, en San Salvador participaron 15 personas, Santa Ana
11 y San Miguel 14, por lo tanto, los hallazgos reflejados en la siguiente tabla hacen

referencia a cada una de ellas.
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Tabla 17

Consolidado de opiniones sobre las caracteristicas percibidas en el liderazgo.

Sede o . .
Centro Opiniones Direccion Administracion Coordinaciones de
Regional carrera
San Positivas e Posee apertura en la e Ha logrado afrontar e Caracteristicas
Salvador comunicacion, concretamente los propias de un lider
empatica, siempre desafios surgidos tales como: trabaja
motiva a la resolucion durante la en equipo, motiva a
de conflictos. pandemia los docentes y
e Trabaja en equipo. relacionados a la resuelve conflictos.
¢ Genera influencia tecnologia.
positiva.
Desafios/ e Multitud de mandos. ¢ Autoritaria y poco ¢ Pocas habilidades
limitantes e No se practica. abierta al dialogo. para liderar sus
e Falta de empatia. docentes.
e Debe mejorar sus ¢ Falta de empatia.
habilidades o Falta de
sociales. comunicacion hacia
e Debe promover la los mandos
motivacion. superiores.
Santa Positivas o Excelente. e Tiene las e Buena, brinda
Ana ¢ Posee conocimiento competencias apoyo a sus
de su area. técnicas que colaboradores.
« Eficiente. requiere el cargo. e Democrética.
e Trabaja en equipo. ¢ Trabaja en equipo.
e Responsable. ¢ Resuelve conflictos.
¢ Resolutora de
conflictos y empatica.
e Democratica.
Desafios/ e Ser mas centralizada e Falta de ¢ Se necesita mejorar
limitantes en la toma de algunas comunicacién con el la comunicacién
decisiones. personal. entre todas las

¢ Mejorar la busqueda
de solucién de
conflictos.

e Falta de motivacion
al personal.

e Ineficiente por la
falta de talento que
le coopere ante la
cantidad de
estudiantes por
atender.

dependencias.

e Puede haber

apertura a los
cambios.

e Toma de decisiones

limitada.
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Sede o

Coordinaciones de

Centro Opiniones Direccién Administracion
Regional carrera
San Positivas e Trabajan en equipoy  eTrabajadoray e Muy buena.
Miguel esta abierta a las amable. o Satisfactorio.
sugerencias. e Ordenada y e Brinda apoyo a sus
e Muy buena. actualizada. colaboradores.
o Excelente. e Empética.
¢ Soluciona conflictos. e Comunica
e Posee las efectivamente y
caracteristicas resuelve problemas.
técnicas de un lider ¢ Enfrenta los
en los procesos desafios con
educativos. estrategias
efectivas.
Desafios/ e Falta de ¢ Falta mejorar la o Falta mas
limitantes comunicacion y organizacion. capacidad de
favoritismo. comunicacion, de

analisis y de
conocimiento en la
atencion a los
estudiantes y otros.

En cuanto a la valoracion del liderazgo de la direccion de la sede y los
centros regionales con respecto a la Sede San Salvador los participantes observan
caracteristicas que concuerdan con el estilo de liderazgo multidimensional descritos por
Unda, S. et al., (2013), ya que es capaz de evaluar las necesidades de las diversas
situaciones que se presentan en su labor de administrar procesos y como escoger la
solucion que le permita alcanzar los objetivos trazados, recogiendo los aspectos mas
destacables del resto de modelos; sin embargo, los desafios/ limitantes mencionados
estan orientados a la percepcion de la multitud de mandos y la falta de practica de

liderazgo.

Estas caracteristicas estan relacionadas con el liderazgo delegativo descrito
por Uzurriaga, M. et al., (2020) se centra en delegar la iniciativa a los miembros del
equipo que asumen la responsabilidad y prefieren participar en el trabajo individual. Sin
embargo, los desacuerdos entre los miembros pueden dividir a un grupo, lo que lleva a

una mala motivacién y baja moral.
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Por otro lado, los hallazgos de la valoracion en el Centro Regional San
Miguel indican que las opiniones de los participantes concuerdan que la direccion
trabaja en equipo, practica la escucha activa, soluciona conflictos permitiendo la
percepcion de un proceso educativo efectivo. Algunas de estas caracteristicas
concuerdan con las descritas por Runarh (2019) para el liderazgo disruptivo por ser
capaz de anticiparse y visionar sobre como proceder estratégicamente con el proposito
de alcanzar los objetivos programados. Esto permite que todo el equipo busque

mejorar los procesos de la empresa de forma constante.

No obstante, aun y cuando se han identificado caracteristicas y tipos de
liderazgo desde un punto de vista tedrico del concepto, ninguna persona participante
menciona los requisitos y habilidades personales descritos en el Manual de
Organizacion y Descripcion de Puestos del IEPROES para el puesto de “Direccién
Sede y Centros Regionales” las cuales deben ser puestas en practica en las funciones
generales de este liderazgo, considerando que son el gobierno de cada campus

debiendo gestionar de forma efectiva todo el quehacer institucional.

En cuanto a la valoracion del liderazgo de la Administracion de los 3 campus
los hallazgos muestran que tanto en la sede San Salvador y en el Centro Regional
Santa Ana las percepciones son similares. En efecto, los participantes perciben que
existen oportunidades de mejora en optimizar la comunicacion asertiva y efectiva con
sus colaboradores, practicar la empatia, promover la motivacion entre los
colaboradores, buscar las estrategias necesarias para resolver conflictos y mejorar el
rendimiento al contratar mas colaboradores debido a la cantidad de estudiantes que se
atienden. Las afirmaciones anteriores sugieren que, las caracteristicas del liderazgo
concuerdan con las descritas por Goleman (2011) para el liderazgo autoritario, ya que
los lideres movilizan a la gente hacia una vision, potenciando el compromiso con los
objetivos y la estrategia de la empresa y para el liderazgo coercitivo ya que exigen una

sumision inmediata, debe ser reconocido como “quien manda y da las érdenes”.

Caso contrario ocurre en el Centro Regional San Miguel, donde los
participantes opinan que la administradora es empatica, trabajadora, amable, comunica

efectivamente, resuelve problemas y enfrenta los desafios con estrategias efectivas.
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Esto es congruente con lo expresado por Maxwell, J. (2021) quien define el liderazgo
como la capacidad que los grupos que se dirijan alcancen un rendimiento superior, es
decir, el liderazgo no es otra cosa mas que influencia. Por el contrario, ninguna persona
participante menciona los requisitos y habilidades personales descritos en el Manual de
Organizacion y Descripcion de Puestos del IEPROES para la “Administracion de la
Sede y Centros Regionales”, considerando que son los encargados de velar por el
cumplimiento de los procedimientos administrativos acorde al sistema de calidad

institucional.

En cuanto a la valoracion de las Coordinaciones de Carrera, los hallazgos
arrojan que, en la Sede San Salvador, las opiniones son dispersas al mencionar que, Si
se poseen las caracteristicas necesarias para liderar, trabajar en equipo, motivar a sus
colaboradores (docentes) y resolver conflictos. Algunas de estas caracteristicas
concuerdan con las descritas por Goldman, D. (2011), afirmando que el liderazgo
democrético es activo, consultivo y orientador. Sin embargo, también se expresaron
opiniones donde se afirma que poseen pocas habilidades para liderar, que tienen falta
de empatia y de comunicacién con los mandos superiores. Estas caracteristicas
concuerdan con la descripcion dada por Goldman, D. (2011) para el liderazgo

coercitivo, en el cual el lider debe ser reconocido como “el que manda y da érdenes”.

Por otro lado, en cuanto a los hallazgos obtenidos en las regionales, en el
Centro Regional Santa Ana los participantes opinan que cumple con las caracteristicas
de ser un lider (Coordinador/a de carrera) quien a su vez trabaja en equipo y es capaz
de solucionar problemas. Estas caracteristicas concuerdan con las descritas por
Goleman, D. (2011) para un lider democratico: crea consenso mediante la participacion
fomentando la flexibilidad y responsabilidad al escuchar las preocupaciones de sus
subordinados y con las del lider coach quien contribuye al desarrollo de la gente para el
futuro, ayuda a sus subordinados a identificar sus puntos fuertes y débiles particulares,
los vincula a sus aspiraciones personales y profesionales. Sin embargo, existe la
percepcion de mejorar la comunicacion entre los procesos o areas, de igual manera la

toma de algunas decisiones representa oportunidades de mejora.



En el mismo orden de ideas, en el Centro Regional San Miguel al igual que
en el Centro Regional Santa Ana los participantes coinciden que las Coordinaciones de
carrera tienen un desempefio aceptable y que posee las caracteristicas necesarias
para liderar. De manera semejante, se expresan como oportunidades de mejora la
comunicacién efectiva entre procesos y unidades, agregando la apertura al cambio.
Por lo tanto, al igual que los datos obtenidos en las valoraciones de las direcciones y
administraciones, en las coordinaciones de carrera ninguno de los participantes
menciono las caracteristicas necesarias descritas para este puesto segun el Manual de
Organizacion y Descriptor de Puestos IEPROES, considerando que son los encargados
de: Coordinar las actividades docentes y administrativas de la o las carreras bajo su
responsabilidad; Participar en la planificacion de la ndmina de docentes por ciclo,
asignar carga docente, horarios y distribucion de aulas; Participar en la elaboracion del
presupuesto institucional en el area de docencia; Participa en la gestion de los campos
de practica; Evaluar el desempefio docente de acuerdo a los lineamientos

institucionales, entre otras funciones.

Se quiso identificar la percepcién de los participantes sobre la puesta en practica
de las habilidades sociales por el personal del IEPROES, por lo que se analizaron por
separado los datos obtenidos en la sede San Salvador y las regionales de Santa Ana 'y
San Miguel, tomando en consideracion que de acuerdo con el Organigrama Funcional
institucional cada una de ellas tiene su estructura especifica. En tal sentido, en la sede
San Salvador, las respuestas fueron dispersas acerca de la practica del liderazgo como
habilidad ya que para algunas personas es una influencia en el que hacer institucional,
para otras implica cooperacion, resolucion de conflictos, empatia y facilidad para
establecer vinculos; sin embargo, para otros la comunicacion (asertiva y efectiva), el
mismo liderazgo, la cooperacion y la empatia son habilidades que deben ser
fortalecidas. No obstante, también se opiné que la practica de la comunicacién, el

trabajo en equipo y la empatia es nula.

La percepcion de los participantes en el Centro Regional Santa Ana es
dispersa obteniéndose respuestas tales como: la comunicacion, la influencia, el

liderazgo, la resolucién de conflictos, la cooperacion, la empatia y la facilidad para
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establecer vinculos son habilidades blandas que tienen mayor evidencia de practica;
por otro lado, otros perciben que el trabajo en equipo, el liderazgo y la comunicacion
presentan oportunidad de mejora. Se hace necesario resaltar que ningun colaborador
opind que no se practican las habilidades listadas, por lo tanto, se observa la practica

de éstas en diferentes escalas.

La percepcion de los participantes en el Centro Regional San Miguel tal
como ocurre en la Sede San Salvador y el Centro Regional Santa Ana es que la
comunicacion (asertiva y efectiva) sigue siendo una oportunidad de mejora institucional.
La influencia del liderazgo, la resolucion de conflictos, la cooperacién y el trabajo en

equipo aparecen con mayor frecuencia de opinion en cuanto a su practica.

En los resultados obtenidos ningun participante menciond las capacitaciones
implementadas para mejorar ciertas habilidades, de acuerdo con los hallazgos y
recomendaciones realizadas por la investigacion institucional sobre el Clima
Organizacional desarrollada en el 2020, las cuales refieren a la mejora de habilidades

sociales.

Ademas, se solicité a los colaboradores expresar recomendaciones de
acciones que deben implementarse para mejorar las habilidades blandas en el personal
del IEPROES. En tal sentido, los datos obtenidos son concordantes entre si, ya que los
participantes recomiendan la implementacién de la capacitacion en el tema del
conocimiento y fortalecimiento de las habilidades blandas, mejorar la comunicacion
(asertiva y efectiva) entre los procesos para lograr una evaluacion objetiva. No

obstante, hubo participantes que no hicieron recomendacion alguna.

Debido a esto, se aborda en la siguiente tabla, la percepcion de los participantes
sobre las acciones que realiza el IEPROES para fortalecer las habilidades blandas de

todos sus colaboradores.
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Tabla 18

Estrategias para mejorar las habilidades blandas en los colaboradores

N° Opiniones

1 Se realizan jornadas de capacitacion sobre: mejora de la comunicacion y liderazgo y refuerzo
de habilidades blandas; manejo de diferentes plataformas virtuales tratando de involucrar a la
mayor parte del personal.

2 Siendo amable y mejorar el clima organizacional.

Apoyo psicopedagdgico.

No hay respuesta.

Después de lo anterior expuesto, se observa que las percepciones de los
colaboradores son dispersas con relacion a las estrategias que el IEPROES
implementa para desarrollar habilidades sociales en su personal. De igual manera se
observa falta de respuesta a la interrogante. En el mismo orden de ideas, también se
percibe que las habilidades blandas/ sociales descritas en los perfiles de puestos no se
practican en su totalidad, esto se relaciona con la necesidad de implementar
estrategias para su fortalecimiento y con la resistencia al cambio por parte de algunos
colaboradores. En tal sentido, varios participantes consideran necesario darle
seguimiento por medio de la realizacion de capacitaciones para todo el personal
docente y administrativo sobre la adquisicion, fortalecimiento y aplicacion de
habilidades sociales en el ambiente laboral. De esta manera se podria incidir en la
mejora requerida por la Politica de Calidad institucional y la valoracion del desempefio

de todo el personal estara en sintonia con las exigencias del puesto.

No obstante, ninguna persona participante hizo referencia al proceso
institucional de solucion de conflictos, ni las estrategias implementadas para potenciar
el trabajo en equipo o la frecuencia (programacion) y tematica de las capacitaciones
para optimar las habilidades blandas. De la misma manera, ninguno de los
participantes vincula la necesidad de la implementacién de estrategias para adquirir y
fortalecer las habilidades blandas/ sociales con la filosofia institucional y el cumplimento
de objetivos establecidos en la Politica de Calidad del IEPROES la cual afirma que, “El
IEPROES es una institucion de Educacion Superior para la formacion integral de

profesionales de la salud y medio ambiente, con el compromiso de la mejora continua
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de sus fines, objetivos, procesos y servicios, cumpliendo con las normativas nacionales

e internacionales y las expectativas de los estudiantes y sociedad en general” (2021).

En cuanto a determinar si las estrategias establecidas por el IEPROES se
vinculan con lo instituido por el MINSAL para darle cumplimiento a los requerimientos
descritos en los Perfiles Ocupacionales del Personal de Enfermeria de acuerdo con la
Politica Nacional del Cuidado de Enfermeria, se solicitaron las opiniones sobre la
percepcion de la practica de habilidades blandas en el personal docente como
referentes profesionales ante la poblacion estudiantil en el desempefio de sus
funciones y en las relaciones interpersonales. Las opiniones se presentan a

continuacion:

Tabla 19

Habilidades blandas mostradas por el personal docente para ser modeladas ante la
poblacién estudiantil.

N° Opiniones

1 Inteligencia emocional, liderazgo, trabajo en equipo, capacidad de resolucién de problemas.

2 Empatia, humanismo, tolerancia y respeto.

3 Responsabilidad, comunicacién efectiva, empatia, tolerancia, creatividad, paciencia, tener
liderazgo y carisma.

4 No hay respuesta

Los resultados obtenidos permiten identificar que las acciones modeladas estan
en la linea de habilidades sociales descritas en el marco tedrico de esta investigacion,
siendo mencionadas las siguientes: la comunicacion, el liderazgo, el trabajo en equipo
y la resolucion de problemas, sin embargo, hace falta la identificacion de otras
habilidades. En este mismo orden de ideas, también se observa que algunas personas
participantes confunden las habilidades sociales con los valores y rasgos de
personalidad como: el respeto, carisma, humanismo, paciencia y tolerancia o el
concepto de humanismo. En paralelo, se mantiene la falta de respuestas sobre el

tema.

Partiendo de este aspecto, se solicitd la valoracion de las habilidades blandas/
sociales que los estudiantes del IEPROES (enfermeria, salud ambiental y psicologia de
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la salud) deben adquirir y practicar como profesionales de la salud en proceso de
formacion, las cuales deben estar alineadas con la Politica Nacional de Salud. Se

observan las siguientes caracteristicas:

Tabla 20
Habilidades blandas/ sociales que deben adquirir los estudiantes del IEPROES.

N° Opiniones

1 Liderazgo, relaciones cordiales, prevencion de conflictos, vocacion.

2 Todas las mencionadas en la Politica: trabajo en equipo, responsabilidad, coordinacion, entre
otras.

3 Trabajar en equipo, tener empatia, ser proactivo, ser responsable, creativo, comunicacién y
paciencia.

4 No hay respuesta.

De acuerdo con los datos obtenidos, las habilidades que obtuvieron mayor
frecuencia de opiniones son: liderazgo, relaciones cordiales, trabajo en equipo,
responsabilidad, paciencia, tener vocacion, coordinacién y comunicacion efectiva. Lo
anteriormente expuesto demuestra que, pocas de las mencionadas tienen relacion con
las caracteristicas descritas en el Perfil Ocupacional del Profesional de Enfermeria para
dar respuesta a la Politica Nacional de Salud refiriéndose que las IES deban fortalecer
las siguientes habilidades personales: la madurez emocional, la habilidad en toma de
decisiones de acuerdo con el rol, el pensamiento creativo, positivo y futurista, la
resistencia a la fatiga y al trabajo bajo presion, disposicion positiva al trabajo en equipo,
capacidad para el estudio y la investigacion, la seguridad en si mismo (autoestima), la
responsabilidad, veracidad e iniciativa, las buenas relaciones interpersonales y la ética

profesional.

Todo lo comentado previamente orienta a la falta de estrategias que promuevan
los requisitos personales establecidos en la Politica Nacional de Salud o las
caracteristicas listadas en el Perfil Ocupacional del Profesional de Enfermeria o a las
escritas en el Manual de Organizacién y Perfil de Puestos del IEPROES. Por lo tanto,
Nno se mencionan como requisitos la adquisicién de estas habilidades blandas desde el
proceso de formacién tedrico-practico. Entonces, si las caracteristicas o el perfil

ocupacional no son mencionados, permite valorar que en la curricula del IEPROES no
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esta siendo incluido ni robustecido un proceso de fortalecimiento de habilidades

blandas/ sociales, centrando el proceso formativo en aspectos técnicos.

En cuanto a describir los efectos de las estrategias implementadas por las
direcciones, coordinaciones y personal docente potenciando el liderazgo que mantenga
un clima laboral saludable, no se pudo analizar los efectos de las estrategias
implementadas en los resultados de las evaluaciones del desempefio del liderazgo en
ninguno de los centros regionales o sede, ya que los datos de las evaluaciones en la
sede San Salvador estan actualizados hasta el afio 2018 para todo el liderazgo, pero
su instrumento no posee una escala de valor que permita tener una valoracion certera

de los criterios a evaluar.

Para el afio 2019 los datos de las evaluaciones poseen una puntuacion
proveniente de una escala de valor para todo el liderazgo menos para la direccion
donde no se conoce el dato; sin embargo, se observa que la valoracion del desempefio
de todos independiente de la puntuacion es “Excelente”; dichos datos son

incongruentes con las valoraciones de los colaboradores participantes en este estudio.

En el centro regional Santa Ana los datos estan actualizados hasta el afio
2018 donde se observa una escala de valor que brinda una puntuacion proporcional al
desempeiio; sin embargo, no hay datos sobre el resultado de la evaluacion del
desempefio de la direccidon. No se observé evaluacion para el proceso de Recursos
Humanos porque dicha unidad inicié operaciones en el 2020. El centro regional San
Miguel no ofreci6 ningun dato actualizado, es decir, en el IEPROES se carece de
procesos sistematicos que permitan identificar buenas practicas o lecciones aprendidas

a partir de evaluaciones del desempefio.

Al respecto, no se encontro registro de un calendario de capacitaciones
orientadas a la mejora del desempefio del liderazgo. Esto se valida con informacién
obtenida en las areas de Recursos Humanos en cuanto a que la institucién no cuenta
con un plan de monitoreo que mida el impacto de dichas capacitaciones ni tampoco se
refleja en los criterios incluidos en la evaluacion del desempefio (anual), tanto del

personal docente como el administrativo. De igual manera no se utiliza un instrumento
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en el que los colaboradores a cargo de liderazgo desarrollen una autoevaluacién con la

gue se logre valorar su propia eficiencia o0 mejora en su gestion.

Adicionalmente se solicit6 a los participantes proponer recomendaciones de
acciones que debe implementar IEPROES para favorecer el liderazgo. Se observa en
la Tabla 21 que los participantes coinciden que se debe optimizar la escucha activa y la
comunicacion, ya que mejorando estas habilidades existira un flujo asertivo de
informacion, mejorando los procesos institucionales. No obstante, otros opinan que
debe existir mayor apertura en aceptar sugerencias de mejora y también se observa la
falta de respuesta. Esto concuerda con las recomendaciones hechas en el estudio de
clima organizacional institucional (2020) en las Dimensiones 5 (Relaciones) y 6
(Cooperacion) donde se recomienda fomentar la convivencia entre compafieros y la
correcta comunicacion.

Tabla 21

Recomendaciones de mejora para el liderazgo

N° Opiniones

1 Que se trabaje con una buena comunicacion entre todos los colaboradores (administrativos y
docentes) para mejorar la coordinacion de las actividades.

Capacitacion para fortalecer las relaciones entre todos los colaboradores.

Considerar la opinion y actitud de los demas antes de tomar decisiones laborales.

Que exista mayor apertura a las sugerencias.

gl b WO N

Sin respuesta

CAPITULO V. CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y PLAN DE MEJORA.
5.1. Conclusiones.
Las conclusiones se presentan segun objetivos, pregunta y areas de
investigacion:

De acuerdo el Objetivo General sobre “Identificar si el IEPROES gestiona el
talento humano definiendo estrategias que desarrollan las habilidades blandas del
personal de direccién, coordinacion y docencia en su sede central y centros regionales

mejorando el liderazgo para un clima organizacional saludable”, se concluye a partir de
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los hallazgos que existen limitantes en el conocimiento sobre el significado,
categorizacion y practica de habilidades blandas/ sociales, conclusion que se ve
reforzada con el hecho que las autoridades no incluyen dentro del Plan Estratégico
institucional (2019-2023) ejes y objetivos transversales orientados a potenciar altos
estandares de calidad en el desempefio del liderazgo para que adquieran o desarrollen
habilidades sociales logrando que estos sean influencia en el clima organizacional
saludable. Un ejemplo de esto es que, en la redaccién de los objetivos y fines
institucionales, no se observa la implementacion de estrategias que busquen la
adquisicion y desarrollo de estas habilidades en los colaboradores a cargo del liderazgo
institucional en los distintos niveles. De igual manera el IEPROES carece de un Plan de
Recursos Humanos en el que se desarrollen estrategias dirigidas a la mejora continua
de todos los colaboradores de acuerdo con los desafios producto de investigaciones
internas sobre clima laboral, cultura organizacional y satisfaccion del cliente interno. De
igual manera ocurre con las recomendaciones del estudio de Clima Organizacional
(2020), cuyas propuestas de mejora no son percibidas por los participantes ante la falta

de un plan de socializacion de las estrategias a implementar.

Con relacion al objetivo especifico que busca “Identificar las estrategias que
se implementan con mayor frecuencia de manera que los colaboradores a cargo de
direcciones, coordinaciones y cuerpo docente de IEPROES desarrolle habilidades
blandas”, se concluye que de conformidad con los hallazgos de las valoraciones
expresadas, no se logré identificar de forma organizada, las estrategias que se
implementan con mayor frecuencia para que los colaboradores a cargo de ese
liderazgo desarrollen habilidades blandas. De forma general, los colaboradores
conocen y participan en capacitaciones sobre liderazgo, comunicacion efectiva y
trabajo en equipo sin poder replicar los conocimientos adquiridos o la forma de
proyectarlos en las actividades de sus puestos de trabajo. Por otra parte, el Manual de
Organizacion y Perfiles de Puestos del IEPROES en el apartado de los Requisitos para
ocupar el puesto, que incluye un subapartado sobre Requisitos personales y otro sobre
Habilidades personales son confusos en sus respectivos requerimientos al no clasificar

las habilidades basicas, genéricas, de gestion, técnicas y transversales.
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Con relacion al objetivo especifico que explora “Determinar si las estrategias
establecidas por el IEPROES se vinculan con lo establecido por el MINSAL para darle
cumplimiento a los requerimientos descritos en los Perfiles Ocupacionales del Personal
de Enfermeria de acuerdo con la Politica Nacional del Cuidado de Enfermeria”, se
concluye que no se logré determinar la vinculacion entre las estrategias instituidas por
el IEPROES para lograr que su liderazgo, colaboradores y estudiantes logren
desarrollar las caracteristicas personales descritas en dicho perfil, ya que el énfasis
institucional esta enfocado en el proceso de ensefianza aprendizaje desde un punto de
vista técnico (atencion directa, investigacion, docencia y administracién de servicios).
En el mismo orden de ideas, ninguno de los participantes hizo referencia a la
correlacion que debe existir entre el perfil del profesional de salud con el perfil del
puesto o el perfil profesional del graduado del IEPROES. En tal sentido, las estrategias
identificadas se enfocan en atender desafios de caracter tecnolégico debido a las
implicaciones de la pandemia por la covid-19 que requirid la transicion, de caracter

disruptivo, de los procesos educativos a la modalidad virtualidad.

En cuanto a “Describir los efectos de las estrategias implementadas por las
direcciones, coordinaciones y personal docente potenciando el liderazgo que mantenga
un clima laboral saludable”, se concluye la falta de un Plan de Recursos Humanos que
cumpla objetivos estratégicos de seguimiento que mida el impacto de las estrategias
implementadas dentro de la percepcion del clima organizacional. Llama la atencion que
los colaboradores estan conscientes de la existencia de capacitaciones para todo el
personal como Unica estrategia para mantener un clima organizacional saludable, sin
embargo, se continla considerando la necesidad de mejorar las siguientes areas: los
canales y la efectividad de la comunicacion interna, las relaciones interpersonales y el
ambiente de trabajo (clima organizacional), ya que la falta de solidez en el
conocimiento sobre el significado, categorizacion y practica de las habilidades blandas/
sociales impacta el desempefio efectivo en todos los niveles organizativos del
IEPROES.

110



Conclusiones por &rea de investigacion:

Desafios actuales. Se concluye que los desafios relacionados con fortalecer
las habilidades blandas/ sociales no han sido identificados, ya que la percepcién de los
colaboradores sobre los desafios institucionales mas importantes esta orientada a los
retos concernientes a los aspectos técnicos, la modernizacion de los procesos internos
utilizando tecnologias digitales y el aumento de la oferta académica en la rama de las
ciencias de la salud. Sin embargo, los desafios institucionales actuales estan
orientados en las recomendaciones del estudio de Clima Laboral (2020) sobre la
mejora de la comunicacion interna y las relaciones interpersonales; ademas de la
adquisiciéon y practica de habilidades sociales por todos los colaboradores y estudiantes
en la sede y centros regionales de tal manera que se cumpla con los perfiles
ocupacionales que correspondan. Se hace necesario resaltar que estos desafios que
enfrenta el IEPROES no pueden ser comparados con estudios similares realizados en

El Salvador debido a que no existen aproximaciones al tema.

Habilidades blandas. Se concluye que existe personal de diversos niveles
del IEPROES con el desconocimiento del término habilidades blandas/ sociales,
categorias y su aplicabilidad en la cotidianidad de su entorno laboral. De igual manera,
tienen dificultades en la comprension del término resiliencia y su puesta en practica. En
el mismo orden de ideas, existe desconocimiento sobre los requisitos personales
relacionados con las habilidades blandas descritas en la Politica de Atencién en
Enfermeria o las caracteristicas personales descritas en el Perfil Ocupacional del
Profesional de Enfermeria. Por lo tanto, al existir una falta de aplicacion de las
habilidades sociales por desconocimiento, el fortalecimiento y la implementacion de
estas como modelo de referencia ante los estudiantes, no es un desafio su inclusion en

los planes tedrico-practicos de ninguna de las carreras.

Liderazgo institucional e interno. En cuanto a la valoracion del liderazgo del
IEPROES como institucion educativa formadora del recurso de salud, los hallazgos
permiten concluir que el instituto esta a la vanguardia en el mejoramiento del proceso
ensefanza-aprendizaje, que genera un potencial posicionamiento (de los graduados)

en los diferentes centros de salud para ocupar posiciones de jefaturas enfocando en



aspectos técnicos la calidad de sus actividades y obviando la importancia de la
adquisicion y puesta en practica de las habilidades sociales requeridas por sus puestos
para generar un clima organizacional saludable fortaleciendo la salud mental personal,

del equipo de trabajo y consecuentemente, de los pacientes.

En cuanto al liderazgo interno, se tiene la percepcion de la multiplicidad de
mandos al no trasladar la informacion correspondiente segun la jerarquia del mando
incidiendo en la credibilidad e influencia del liderazgo, por lo cual, se manifesté la
necesidad de trabajar en el mejoramiento del trabajo en equipo y la comunicacion

(asertiva y efectiva) como habilidades sociales y la actitud de la empatia.

En cuanto a las caracteristicas necesarias para gestionar al personal, los
hallazgos permiten concluir que, se conocen las caracteristicas necesarias que un lider
debe poseer en cuanto a la puesta en practica de las habilidades blandas/ sociales; sin
embargo, en el resultado de la valoracion del liderazgo por sede y centro regional se
evidencio6 en la falta de unanimidad en la descripcidn de las caracteristicas necesarias
gue el liderazgo del IEPROES debe poseer. Esto se comprueba con la falta de un Plan
de Recursos Humanos que contenga las estrategias orientadas a la potenciacion de las
habilidades de los lideres y el resto de los colaboradores; asi mismo no se evidencia la
creacion e inclusion de estrategias unificadas en el Plan Estratégico Quinquenal (2019-
2023) que promuevan el desarrollo de los colaboradores en la adquisicion y

fortalecimiento de habilidades sociales.

Esto genera diversidad de percepciones, lo cual indica que no hay
seguimiento en el desempefio por medio de la inclusion de estrategias institucionales
gue midan el impacto de las acciones aplicadas para mejorar el manejo del liderazgo.
En caso de las regionales, la percepcion del liderazgo mejora siendo mas débil en la
sede San Salvador.

Lo anterior expuesto permite concluir que, el IEPROES no posee un estilo de
liderazgo definido con la finalidad que sus caracteristicas respondan a las necesidades
y desafios actuales en cuanto al desarrollo humano. De igual manera, el liderazgo

practicado difiere con lo plasmado en su filosofia institucional, su politica de calidad, su
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plan estratégico actual y a los requisitos de habilidades blandas/ sociales descritos en

las diferentes Politicas Nacionales del MINSAL.

Clima laboral y evaluacion del desempefio. Se concluye que, aunque hay
colaboradores que perciben estar inmersos en un clima laborar aceptable o saludable
donde se practican las habilidades de liderazgo como influencia positiva, el trabajo en
equipo y como consecuencia, la resiliencia y empatia, la percepcion no es general.
Esto se evidencia en el desconocimiento a profundidad de las caracteristicas
personales descritas en los perfiles de puestos, que para efectos de este estudio se
consideran habilidades blandas/ sociales. De igual manera se percibe que estas
caracteristicas no se practican en su totalidad influyendo en un clima laboral que
requiere mejorar. En este sentido, en la descripcion de funciones de cada perfil no se
hace una categorizacion béasica de habilidades duras/ técnicas, habilidades blandas/
sociales y valores, mezclando todos los términos, lo que genera confusion en la

conceptualizacién y desarrollo de cada categoria en su area de trabajo.

Dentro de este marco, los colaboradores no identifican la conexion entre la
implementacion de capacitaciones, como estrategia Unica, para mejorar la puesta en
practica del liderazgo, inteligencia emocional y comunicacién con la realizacion de un
estudio de Clima Organizacional (finalizado en el 2020) que incluye dentro de sus
recomendaciones la necesidad de mejorar la comunicacion y las relaciones
interpersonales como factores que inciden de forma negativa en el logro de un clima
saludable. Es asi como tampoco se observaron datos derivados de un plan de
seguimiento que mida la efectividad de estas capacitaciones de acuerdo con los
resultados obtenidos en las evaluaciones del desempefio de todos los colaboradores,
esto se evidencia en la falta de evaluaciones del desempefio actualizadas cada afio.
Por consiguiente, al no obtener evidencias del seguimiento de los resultados, no se

puede evaluar el impacto en la implementacion de las mejoras.
Sobre la pregunta de investigacion

A partir de las conclusiones de los objetivos y areas de investigacion
detallados previamente sobre la pregunta de investigacion: ¢ Qué estrategias

implementa el IEPROES para el desarrollo de las habilidades blandas que mejoren el
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liderazgo interno de las direcciones, coordinaciones y personal docente, de tal manera
gue se forme personal de enfermeria segun lo requiere el Perfil Ocupacional del
Profesional de Enfermeria, descrito en la Politica Nacional del Cuidado de Enfermeria?,
se concluye que el IEPROES carece de estrategias concretas que mejoren el liderazgo
interno, por lo tanto, hay debilidad en el logro de las caracteristicas personales
descritas en la Politica Nacional de Salud, el Perfil Ocupacional del Profesional de
Enfermeria, el perfil del graduado del IEPROES.

Al mismo tiempo, los descriptores de puestos carecen de categorizaciones
de habilidades basicas, genéricas, de gestion, técnicas y transversales, en tal sentido,
no hay un seguimiento que refuerce el conocimiento y practica de habilidades blandas/
sociales, entre ellas su liderazgo tanto en las posiciones de toma de decisiones clave
como en todo su personal colaborador; asi pues, es débil la orientacion especifica
sobre estas habilidades en sus estudiantes actuales acerca de los requisitos

personales para que en un futuro se desempefien como profesionales de la salud.

El IEPROES carece de un Plan de Recursos Humanos y de lineamientos
dentro del Plan Estratégico que desarrolle objetivos orientados a potenciar habilidades
blandas/ sociales de todos los colaboradores en general. Si se evidencia la
programacién de una serie de capacitaciones, como una estrategia Unica, pero su
justificacion no esta hincada en un plan de seguimiento de los resultados que mida la
mejora en el desempefio o en un diagnostico de necesidades que considere los
descriptores de puestos, los resultados del estudio de clima laboral y las evaluaciones
del desempefio actualizadas al 2021 y 2022.

Por consiguiente, las evidencias obtenidas demuestran que no se ha
desarrollado ni implementado un planeamiento estratégico orientado a la adquisicion y
desarrollo de habilidades blandas/ sociales requeridas por los Perfiles de Puestos
descritos por los lineamientos del MINSAL, dandole énfasis al fortalecimiento de las
habilidades del liderazgo institucional, logrando mejorar su desempefio y que esta
mejora sea percibida por los colaboradores bajo sus mandos dandole cumplimiento a la

filosofia institucional.
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5.2 Recomendaciones

Las recomendaciones se presentan a continuacion:

La investigacion realizada y sus respectivos hallazgos permiten recomendar con
relacion a la pregunta: ¢ Qué estrategias implementa el IEPROES para el desarrollo de
las habilidades blandas que mejoren el liderazgo interno de las direcciones,
coordinaciones y personal docente, de tal manera que se forme personal de enfermeria
segun lo requiere el Perfil Ocupacional del profesional de Enfermeria, descrito en la

Politica Nacional del Cuidado de Enfermeria?:

Generar jornadas de informacion e internalizacion, dirigida a todos los
colaboradores (personal administrativo y cuerpo docente debido a su constante
interaccion con estudiantes), sobre todos los ejes que componen la Politica Nacional de
Salud, (haciendo especial énfasis en el eje 8 que desarrolla los requisitos personales
de los profesionales de la salud), la Politica Nacional del Cuidado de Enfermeria y el
Perfiles Ocupacionales de los Profesionales de Enfermeria (haciendo énfasis en el
apartado sobre las “Caracteristicas Personales”). Estas jornadas pueden impartirse
como talleres al inicio de cada ciclo académico dandole énfasis a la socializacion de la
informacion y sus objetivos por medio de una calendarizacién que podré incluirse en el

Planeamiento Tedrico-Préactico anual de cada carrera.

De acuerdo el Objetivo General sobre “Identificar si el IEPROES gestiona el
talento humano definiendo estrategias que desarrollan las habilidades blandas del
personal de direccion, coordinaciéon y docencia en su sede central y centros regionales
mejorando el liderazgo para un clima organizacional saludable”, se recomienda que, se
deben mantener actualizados los datos de las evaluaciones del desempefio de todos
los colaboradores para poder generar estrategias de mejora como parte de la Politica
de Calidad Institucional. Ademas, construir una programacién anual de capacitaciones
sobre la adquisicién de conocimiento y asimilacion de las habilidades blandas que
deben practicarse activamente en todas las actividades de su puesto de trabajo luego
de obtener y socializar los resultados de las evaluaciones; esta calendarizacién puede
ser incluida en el Plan Operativo Anual (POA) que cada colaborador (personal

administrativo y docente) construye al iniciar el afio laboral.

115



Con relacion al Objetivo Especifico, “Identificar las estrategias que se
implementan con mayor frecuencia de manera que los colaboradores a cargo de
direcciones, coordinaciones y cuerpo docente de IEPROES desarrolle habilidades
blandas” se recomienda, calendarizar reuniones con el todos los colaboradores
incluyendo aquellos en puestos de liderazgo y docentes (tiempo completo, hora clase y
de practica clinica) de cada campus, dos veces al afo (incluirlas en el Calendario
Teorico-Practico anual) para conocer propuestas de mejora en el conocimiento,
adquisicién y puesta en practica de habilidades blandas/ sociales, de acuerdo con las

necesidades actuales en la interaccion constante con los estudiantes.

De igual manera, crear equipos de trabajo multidisciplinario, por campus y con
una frecuencia bimensual (Incluirlo en el Plan Operativo Anual, POA, de cada
colaborador) sesionar para compartir experiencias que fortalezcan las relaciones
interpersonales. En igual forma se recomienda nombrar a uno de los colaboradores del
area de docencia en enfermeria que represente a la institucion en las reuniones
realizadas por el MINSAL, las Unidades de Enfermeria y su comité de Integracion
Docencia-Servicio (IDS) para conocer de primera mano los requerimientos actuales del

talento humano en el area de la salud a nivel nacional y mundial.

Sobre “Determinar si las estrategias establecidas por el IEPROES se
vinculan con lo establecido por el MINSAL para darle cumplimiento a los requerimientos
descritos en los Perfiles Ocupacionales del Personal de Enfermeria de acuerdo con la
Politica Nacional del Cuidado de Enfermeria”, la recomendacién revisar y mejorar la
redaccion de los perfiles de puestos descritos en el Manual de Organizacion y
Descripcidon de Puestos institucional construyendo un apartado que permita diferenciar
las habilidades duras/ técnicas de las habilidades blandas/ sociales. De esta manera se
podra crear una politica institucional que regule la adquisicion y fortalecimiento de las
habilidades blandas/ sociales de cara a los desafios actuales a nivel mundial.

Del mismo modo, se recomienda que se revise y mejore el instrumento de
evaluacion del desempefio para los colaboradores en general y en cargo de liderazgo,
incluyendo las caracteristicas personales que describe el Perfil Ocupacional del

Profesional de Enfermeria, de esta manera se identificaran las oportunidades de
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mejora que permita fortalecer el desempeiio de acuerdo con las funciones del perfil de
puestos. Aunado a esto, se recomiendo incluir, dentro de los instrumentos de
evaluacion de todos los colaboradores, un apartado sobre las mejoras observadas

luego de patrticipar en las jornadas correspondientes durante cada afio.

En cuanto a “Describir los efectos de las estrategias implementadas por las
direcciones, coordinaciones y personal docente potenciando el liderazgo que mantenga
un clima laboral saludable” se recomienda, construir jornadas de capacitacion anual
exclusivas para el liderazgo, orientadas a mejorar la practica de habilidades blandas/
sociales, incluirlas en el POA y socializarlas con todos los colaboradores, cumpliendo

con los lineamientos de la Politica de Calidad Institucional.

Generar una camparia de sensibilizacion que se trabajara en equipo,
involucrando al liderazgo a cargo de la direccion, administracién, coordinaciones de
carrera, oficina de Recursos Humanos y la oficina de Comunicaciones, sobre el
conocimiento y puesta en practica de estas habilidades, que incluya publicidad impresa
y visible en las diferentes carteleras distribuidas dentro de los edificios del IEPROES en

la sede central y centros regionales.
Recomendaciones segun el area de investigacion:
Desafios actuales

Revisar la curricula para todas las carreras de manera que se haga visible el
fomento de las habilidades sociales en diagonal con lo establecido por el MINSAL con
la Politica Nacional de Salud, Politica Nacional del Cuidado de Enfermeria y los Perfiles

Ocupacionales de los Profesionales de Enfermeria.
Habilidades blandas

Impulsar el conocimiento del concepto y ejemplos de habilidades blandas/
sociales en el plan de mejora producto del estudio de Clima Laboral involucrando a

todo el personal administrativo y docentes.
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Mejorar la redaccion del Manual de Organizacion y Descripcion de Puestos,
separando en apartados las habilidades duras, habilidades sociales y los valores

requeridos para desempefiar las funciones de cada puesto de trabajo.

Dar seguimiento a las capacitaciones sobre habilidades sociales, incluyendo en
el instrumento de evaluacion del desempefio, incluir criterios que permitan conocer el

avance en el conocimiento y aplicacion cotidiana en el campo laboral.

Crear campanfias de sensibilizacion creando material impreso que explore las
diferentes habilidades blandas/ sociales que deben ser asimiladas y puestas en
practica de forma cotidiana en el desempefio de las labores. Luego distribuirlo en
espacios claves para que pueda ser explorado tanto por el personal administrativo,

estudiantes y visitantes en general.

Realizar una evaluacion acerca de la puesta en practica de resiliencia y
habilidades sociales a partir de las caracteristicas descritas en el Manual de

Organizacion y Descripcion de Puestos.
Liderazgo

Incluir en el plan de mejora, capacitaciones orientadas al liderazgo institucional
para mejorar la comprensién y puesta en practica de las caracteristicas personales que
deben poseer para gestionar de forma efectiva al personal a su cargo de acuerdo con
los lineamientos del MINSAL, la Politica Nacional de Salud, la Politica Nacional del
Cuidado de Enfermeria y los Perfiles Ocupacionales de los Profesionales de

Enfermeria.

Dar seguimiento a los resultados de las evaluaciones del desempefio del
liderazgo utilizando instrumentos que midan el impacto de las estrategias

implementadas y la percepcién de la mejora en sus subalternos, pares y lideres.
Clima laboral

Mantener actualizados los datos obtenidos de las evaluaciones del desempeiio
en todos los niveles, para lograr la mejora avanzando hacia los estandares de calidad

requeridos en el proceso de acreditacion institucional.
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Incluir en los instrumentos de evaluacion, en todos los niveles, escalas de valor

de habilidades sociales, separadas de las habilidades blanda y valores.

En el proceso de atraccion y seleccion de nuevo talento, tener instrumentos que
midan la adquisicion y puesta en practica de las habilidades sociales en concordancia
con los lineamientos del MINSAL, la Politica Nacional de Salud, la Politica Nacional del
Cuidado de Enfermeria, los Perfiles Ocupacionales de los Profesionales de Enfermeria

y la filosofia institucional.

5.3 Propuesta de mejora
A partir de las conclusiones se presenta el siguiente plan de mejora:
5.3.1. Descripcién

El IEPROES es una institucion de educacion superior especializada en la
formacién de profesionales del area de la salud, principalmente de la rama de
enfermeria. Sus centros regionales se ubican estratégicamente en los departamentos
de Santa Ana y San Miguel y su sede central en San Salvador. Asi pues, cada campus
posee su propia estructura organizativa que incluyen direcciones, administraciones,
procesos denominados &reas, coordinaciones, personal docente y personal
administrativo. No obstante, existe una gobernanza central de donde emanan todos los
lineamientos institucionales como el Plan Estratégico Quinquenal, la Politica de
Calidad, el Plan Operativo Anual de la sede y cada centro regional, el Manual de
Organizacion y Descripcion de Puestos y todos manuales y reglamentos que regulan

todos los procesos que son ejecutados por los mandos de liderazgo correspondientes.

En tal sentido, se presenta una propuesta de mejora que explora areas de
oportunidad enfocandose en 5 estrategias que los lideres correspondientes pueden
desarrollar; esta incluye la participacién de todos los actores claves del quehacer
institucional: su liderazgo, desde el Consejo Directivo hasta los colaboradores
operativos de la institucién. De este modo se pretende potenciar las habilidades
sociales de todos los involucrados en lograr cumplir la filosofia, los objetivos y la
Politica de Calidad institucional.
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La maestrante socializara con el Consejo Directivo, el Consejo Académico, las
direcciones y encargados del area de Recursos Humanos de la Sede y Centros

Regionales, los resultados de la investigacion asi como la propuesta de mejora.

5.3.2. Objetivos

General

e Proponer un plan de mejora que gestione el talento humano definiendo
estrategias que promuevan la adquisicion y mejora de las habilidades blandas
en el liderazgo y en el resto de los colaboradores de IEPROES en la sede

central y los centros regionales.
Especificos

e Examinar los lineamientos institucionales orientados a la mejora continua del
desemperio de los colaboradores de IEPROES en la practica de habilidades
blandas.

e Categorizar las descripciones de los perfiles de puestos dentro del Manual de
Organizacion y Perfiles de Puestos, diferenciando las habilidades técnicas,
habilidades sociales y valores requeridos en el desempefio de las funciones
alineados con la Politica Nacional de Salud.

e Analizar los planes de estudio de las carreras servidas por el IEPROES
permitiendo la inclusion de habilidades sociales en los planes teérico practico
desarrollado con los estudiantes de conformidad con el Perfil Ocupacional de los

Profesionales de Salud.

5.3.3. Justificacion

La filosofia del IEPROES esta orientada a la calidad educativa y la eficiencia
profesional de sus graduados, en tal sentido, las habilidades sociales que el talento
humano dedicados a la ejecucion de todos estos procesos internos deben tener,
estaran en linea con los requisitos necesarios que respondan a los desafios actuales.
Por lo tanto, estos desafios van mas alla de un reconocimiento nacional o internacional

de sus atributos institucionales en el area de los profesionales de la salud, significa
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cumplir con los lineamientos de las instituciones con las que se trabaja

cooperativamente y que regula el quehacer educativo, laboral y profesional.

Dentro de este marco, las diferentes instituciones que contratan talento en el
area de la salud contemplan habilidades o caracteristicas personales con las que los
graduados de las diferentes IES deben cumplir. Por ello, el IEPROES como institucion
educativa formadora de recurso en el area de enfermeria debe ser un guia orientador,
un modelo y un perfilador profesional, desde todas las aristas que conforman sus
procesos internos, en particular su liderazgo quienes son los encargados de darle

acompafiamiento para cumplir con los objetivos educativos y de calidad.

5.3.4 Propuesta

A continuacioén, se presentan las cinco propuestas de mejora. Estas incluyen:
estrategia, objetivo estratégico, como hacer operativa la estrategia, responsable e

indicadores.

Tabla 22

Propuesta de mejora 1

Estrategia: El Plan Estratégico Quinquenal concreta un plan de Recursos Humanos
orientado al desarrollo humano en sus colaboradores en todos los niveles
de su organigrama funcional para lograr los objetivos que se han

planteado en la creacién de la institucion.

Objetivo Evaluar el Plan Estratégico Quinquenal alineados con la filosofia institucional y
estratégico: los lineamientos del MINSAL en las areas del talento humano dando respuesta
a los desafios actuales en el seguimiento al clima organizacional saludable y el

desarrollo de habilidades sociales.

Cémo hacer e |EPROES revisa su Plan Estratégico Quinquenal (2019-2023) a finales
operativa la del 2022, construye un objetivo orientado a fortalecer las habilidades
estrategia: sociales de sus colaboradores y valida las propuestas para el afio 2023

de manera que al disefiar el siguiente Plan Quinquenal 2024-2028
guedan institucionalizadas las estrategias propuestas.

e Se incluye un apartado que desarrolle los lineamientos del Plan de
Recursos Humanos el cudl seré construido por un equipo

multidisciplinario de colaboradores institucionales.




e Los planes contemplan objetivos transversales orientados a potenciar el
desempefio del liderazgo cumpliendo con los objetivos y fines

institucionales.

Responsable: Consejo Directivo y Consejo Asesor.

Indicadores: Plan Estratégico Quinquenal mejorado, nimero de estrategias propuestas

incluidas en el plan.

Tabla 23
Propuesta de mejora 2

Estrategia: Actualizacion del Manual de Organizacién y Descripcién de Puestos
clasificando las habilidades técnicas y las habilidades sociales requeridas

de acuerdo con las necesidades actuales.

Objetivo Categorizar las competencias requeridas para cada puesto en basicas, genéricas,
estratégico: de gestidn, técnicas y transversales dandole cumplimiento a las diversas

normativas institucionales.

Como hacer e EIIEPROES realiza el analisis organizacional y de puestos para mejorar
operativa la los descriptores y las especificaciones incluyendo las competencias y sus
estrategia: tipos tales como: genéricas, transversales, técnicas, sociales, entre otras.

e Usar un nuevo formato para el Descriptor de Puesto y teniéndose
disefiado el puesto se socializara con el personal. De esta manera se
determinara cuales son las necesidades del talento humano, sus perfiles
y los tipos de contrato en los diferentes puestos.

e Se evalla el proceso de atraccién y seleccién de personal permitiendo
captar candidatos idéneos al puesto o con la capacidad de adquirir las
habilidades necesarias para las funciones que desempefiaran alineados

con los objetivos de la empresa.

Responsable: Lidera Recursos Humanos con apoyo de las diversas direcciones.

Indicadores: Manual de puestos actualizado y mejorado, Competencias desagregadas segun
el tipo especificamente las que corresponden a las habilidades sociales en cada

uno de los puestos.

Se sugiere utilizar la matriz presentada a continuacion para realizar un analisis
de los perfiles descritos en el Manual de Organizacién y Perfil de Puestos institucional,
determinando las competencias y puestos requeridos para el cumplimiento de la
normativa correspondiente.
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DESCRIPCION
Titulo del puesto

Departamento/unidad/gerencia

Cadigo del puesto

Elaborado por

Fecha de elaboracion

Liste las tareas MAS importantes (un resumen)

A quién le reporta (a cuél puesto)

A quién supervisa (a cudles puestos)

Actividades del puesto (escriba lo qué
hace y cémo lo hace, el tiempo)

Actividades diarias

Actividades semanales

Actividades mensuales

Actividades eventuales (trimestrales,
anuales)

Otro

ESPECIFICACIONES

Basandose en la descripcion, responda Caracteristicas:

¢, Qué caracteristicas humanas se
necesitan para hacer bien este trabajo?

¢, Qué experiencia se necesita para hacer | Experiencia:
bien el trabajo?




Un ejemplo de propuesta de las especificaciones que un descriptor de puesto

debe contener, se presenta a continuacion:
1 Logo empresa
Departamento/unidad/gerencia de RH
DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE PUESTO
DESCRIPCION DE PUESTO

e |dentificacion/nombre del puesto

e No de posiciones

e (Cddigo del puesto

e Nivel funcional

e A quién reporta el puesto

e A quién supervisa

e Resumen (funcién) general del puesto

e Funciones/responsabilidades especificas

e Toma de decisiones

e Relaciones de trabajo internas (entre puestos)
e Relaciones de trabajo externas

e Tipo de reportes que genera

e Condiciones de trabajo: Valoracion de seguridad y salud ocupacional del puesto

e Criterios de desempeiio (cumplimiento de las responsabilidades)
ESPECIFICACIONES/ REQUERIMIENTOS

e Experiencia:

e Estudios:

e |diomas:

e Manejo de equipo:

e Competencias requeridas:
e Basicas:

e Genéricas:
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e De gestion:

e Técnicas:

e Transversales:

e Horario de trabajo:

Tabla 24

Propuesta de mejora 3

Estrategia: Promocién de las habilidades blandas entre el liderazgo, el personal
colaborador y la poblacion estudiantil construyendo una cultura
organizacional que involucre la participacion de todos los actores clave.

Objetivo Propiciar la practica de las habilidades sociales tomando en consideracion la

estratégico: Politica y Perfil de salud de manera que el clima de trabajo sea saludable.

Como hacer e Se disefia una campafa visual ubicadas estratégicamente en carteleras

operativa la distribuidas en las plantas fisicas de la sede central y los centros

estrategia: regionales para dar cumplimiento a los lineamientos de la norma I1ISO

9001-2015.

e Se evalla el impacto de la campafia implementando un proceso formativo
relativo a las habilidades blandas con un seguimiento definido evaluando
la practica de la habilidad mejorada.

e Se trabaja en el desarrollo del liderazgo consciente, que contribuye a
mejorar la potestad de las tareas de cada persona y por equipo, al tiempo
gue optimiza la toma de decisiones y favorece la autonomia.

e Se construye y organiza una politica de ética que propicie un mejor
comportamiento entre los colaboradores.

Responsable:

Consejo Académico, Recursos Humanos en coordinacion con el Comité de
Calidad, directoras de la sede y centros regionales, Comité de Salud y Seguridad

Ocupacional.

Indicadores:

Campafia disefiada, implementada y evaluada; plan formativo disefiado e

implementado; tipo de aporte de cada uno de los responsables.
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Tabla 25

Propuesta de mejora 4

Estrategia: Gestion por resultados del liderazgo institucional interno asegurando altos
indices de productividad en las actividades institucionales.
Objetivo Potenciar el liderazgo institucional de las direcciones, administraciones,

estratégico:

coordinaciones y docentes de manera que se gestione efectivamente al personal

y se impacte en el clima laboral saludable.

Cémo hacer
operativa la

estrategia:

e Las tareas se encomiendan en equipos de trabajo y se fija el logro de
resultados concretos.

e Se disefia un instrumento evaluativo que mide el impacto de las
estrategias implementadas segun el Plan de Recursos Humanos,
desarrollando el talento humano, fortaleciendo el clima laboral e
implementando programas sociales.

e Se evalla el estandar o criterio de desempefio para cada posicién
poniendo especial atencion de la practica de liderazgo y otras habilidades
sociales.

e A partir de los resultados de estas evaluaciones se logran identificar
necesidades de capacitacidn, cursos o entrenamientos en habilidades
menos dominadas por los colaboradores de la organizacién con la

finalidad de actualizarle en las demandas del mercado.

Responsable:

Consejo Directivo, Recursos Humanos, Direcciones de Sede y Centros

Regionales, Administraciones y Coordinaciones.

Indicadores:

Resultados de las evaluaciones del Plan Estratégico Quinquenal especialmente lo

relacionado con la evaluacion del liderazgo.

Tabla 26

Propuesta de mejora 5

Estrategia: Los cursos propedéuticos y de ética incluyen, dentro de la carta didéactica,
el estudio de las habilidades blandas/ sociales y las caracteristicas
personales establecidas en Perfil Ocupacional del Profesional de
Enfermeria.

Objetivo Capacitar al Consejo Académico y personal docente para la mejora de las

estratégico:

competencias del proceso ensefianza aprendizaje segun el Perfil Ocupacional del

Profesional de Enfermeria.
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Cbémo hacer
operativa la

estrategia:

El Consejo Académico organiza y dirige un circulo de calidad en la que se
incluye una muestra de docentes a quienes se capacita para la revision
de los cursos propedéutico y de ética.

Se capacita a todo el personal docente para la implementacion de los
cursos que incluira la promocion de habilidades sociales en los
estudiantes de las diferentes carreras.

Se disefia y desarrolla una campafia dentro de estos cursos involucrando
a los estudiantes y docentes, sobre las habilidades personales requeridas
en el Perfil de Puestos del Profesional de Enfermeria.

Se realiza una feria de socializacién sobre las habilidades sociales

adquiridas.

Responsable:

Consejo Académico, Administraciones Académicas, Coordinadores de carrera,
docentes coordinadores de ciclo y unidades de psicopedagogia de la Sede y

Centros Regionales,

Indicadores:

Cartas didacticas de los Cursos Propedéutico y de Etica.

Figura 4

Circulo de calidad para cumplir con el Perfil Ocupacional del Profesional de Enfermeria
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Estudiantes
implementan
habilidades
blandas
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Anexo N°1. Resumen evaluacién del desempefio del liderazgo institucional 2018
y 2019 de la sede Central y Centros Regionales.

ANEXOS

INSTITUTO ESPECIALIZADO DE PROFESIONALES DE LA SALUD

IEPROES Sede San Salvador

Resumen evaluaciones del desempefio.

o . Resultado de evaluacion

n Unidad -

Escala de valor | Puntaje

1 | Direccion Sede San Salvador
2 | Administracion Financiera Excelente 71
3 | Administracion Académica Excelente 71
4 | Coordinacién Proyeccion Social Excelente 72
5 | Coordinacion Investigacion Excelente 62
6 | Coordinacion de carrera licenciatura Excelente 187
7 | Coordinacion de carrera Técnico Excelente 191
8 | Administracién de Recursos Humanos Excelente 70
9 | Supervisora del Servicio Social Excelente 191

*Evaluacion al 2018/ instrumento no
tiene escala de valor.

2019
2019
2019
2019
2019
2019
2020
2019



INSTITUTO ESPECIALIZADO DE PROFESIONALES DE LA SALUD
CENTRO REGIONAL SAN MIGUEL
RESULTADO DE EVALUACIONES DE DESEMPENO 2018

Ne Resultado de evaluacién 2018
UNIDAD Escala de valor Puntaje

1 | Administracion Financiera Excelente 53
2 | Administracién Académica Excelente 54
3 | Coordinacion Proyeccion Social Excelente 56
4 | Coordinacion Investigacion Excelente 52
5 | Coordinacion de carrera Licenciatura Muy Bueno 139
6 | Coordinacién de carrera Tecndlogo Muy Bueno 135
7 | Coordinacion de carrera Técnico Muy Bueno 134
8 | Administracién de Recursos Humanos
9 | Supervisora del Servicio Social Excelente 52

Nota: Evaluaciones del aifio 2019 y 2020 aun no se tienen




Anexo N°2. Descriptor de Puestos

Directora de Sede o Regional.

DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto: DIRECCION SEDE SAN SALVADOR Y CENTROS

REGIONALES
Reporta a: Directora General
Supervisa a: Administracion Académica, Unidades de Investigacion y

Proyeccién Social, Administraciéon Regional, Unidad de
Psicopedagogia, Laboratorios de Simulacion, Biblioteca y
Coordinacion de Carreras y Postgrados.

Se relaciona con: Todas las unidades locales, Directora General y Secretaria
General.

OBJETIVOS DEL PUESTO

Administrar eficientemente los recursos de la Sede Central y/o Centro Regional y
velar por la calidad académica y disciplinaria del personal y estudiantes de la

Institucion.

FUNCIONES GENERALES

1. Administrar adecuadamente la Sede Central o Centro Regional en todo lo
concerniente a aspectos académicos y administrativos.

2. Participar en la conformacion del Presupuesto y Plan Estratégico Institucional
y demas atribuciones relacionadas con el buen funcionamiento corporativo, asi
como la verificacion y control del desarrollo de los planes operativos por
unidad y en su conjunto.

3. Cumplir y hacer cumplir en la Sede Central o Centro Regional, lo establecido
en los Estatutos,

4. Reglamentos, Acuerdos, Procesos y Procedimientos emanados de la
Direccion General, Modelo Educativo, Modelo Pedagdgico, asi como las
politicas institucionales existentes.

5. Gestionar la firma de Convenios Interinstitucionales, especialmente aquellos
relacionados con las practicas clinicas a realizar por los estudiantes de la
institucion.

6. Organizar con los coordinares respectivos, la carga académica por Ciclo de
estudio, practicay

7. servicio social de los estudiantes, graduaciones, asi como programas de
extension de becas, Arte y Cultural, Capacitacion Docente y Administrativa y
otros a nivel local.
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8. Velar por la buena ejecucion de los proyectos y programas de la Sede o
Centro Regional a su cargo, especialmente aquellos relacionados con el
desarrollo de infraestructura, investigacion, proyeccion social y Cursos de
extension académica y cultural.

9. Representar legalmente a la Sede Central o Centro Regional dentro de su
respectiva circunscripcion, asi como presidir actos oficiales y protocolarios.

10. Contratar personal docente y administrativo de la Sede Central o Centro
Regional que dirige, previo el proceso de reclutamiento y seleccion
correspondiente, asi como validar evaluaciones del desempefio y
reconocimientos al mismo.

11.Coordinar la capacitacion docente y administrativa.

12.Coordinar el proceso de Informacién Estadistica que, de acuerdo con la Ley
de Educacion Superior, requieren el Ministerio de Educacion, Ciencia y
Tecnologia.

13.Asumir las demds funciones y atribuciones que le corresponden en razon de
su cargo y/o que sean delegadas por la Direccién General.

REQUISITOS PARA OCUPAR EL PUESTO.

Educacion: Titulo universitario de preferencia Licenciatura en
Enfermeria de
preferencia con Maestria.

Requisitos e Compromiso con la organizacion.
personales: e Alto grado de responsabilidad.
e Trabajo en equipo y cooperacion.
e Capacidad de liderazgo y toma de decisiones.
e Trabajar bajo presion.

Habilidades ¢ Mantener buenas relaciones interpersonales.
personales: e Tener iniciativa
e Manejo de paquetes computacionales.

Edad: Mayor de 30 afios.

Sexo: Femenino/ Masculino.

Fuente: Manual de Organizacidn y Descripcion de Puestos. IEPROES-2019.
Elaboracion: IEPROES.

Coordinacion de carrera (Técnicos, Tecnélogos y Licenciaturas).

DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto: COORDINACION DE CARRERA DE PRE Y POSTGRADO.
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Reporta a: Director/a de sede o regional.

Supervisa a: Docentes de tiempo completo, parcial u hora clase y
estudiantes.
Se relaciona con: Directora Sede o Regional, Administradora Académica y

demas unidades de la institucion.

OBJETIVOS DEL PUESTO

Coordinar las actividades del personal docente, para el desarrollo eficiente del
proceso de aprendizaje de los estudiantes de una carrera determinada.

FUNCIONES GENERALES

1. Llevar a cabo la planificacion, organizacion y coordinacion, del proceso
académico de la o las carreras bajo su responsabilidad.

2. Coordinar las actividades docentes y administrativas de la o las carreras bajo
su responsabilidad.

3. Participar en la planificacion de la ndmina de docentes por ciclo, asignar carga
docente, horarios y distribucién de aulas.

4. Participar en la construccion de la guia metodolégica a proporcionarse al
docente para la elaboracién de su Carta Didactica o jornalizacién de trabajo
por cada asignatura.

5. Participar en la actualizacion de Cartas Didacticas o jornalizacion de los
docentes, relacionadas con el desarrollo de cada una de las asignaturas
servidas, de acuerdo a la filosofia institucional.

6. Evaluar el desempefio docente de acuerdo a la filosofia que contiene el
Modelo Educativo Institucional.

7. Participar en la programacion, coordinacion, supervision y evaluacion de las
diferentes précticas clinicas de los estudiantes.

8. Verificar la asistencia de los estudiantes a sus clases y el desarrollo de las
mismas por parte de los docentes.

9. Participar en actividades de capacitacion a personal docente y administrativo.

10. Atender situaciones especiales y requerimientos de docentes y estudiantes.

11.Promover y publicitar las investigaciones de catedra de los estudiantes e
investigaciones cientificas de los docentes, asi como gestionar el

reconocimiento de las mismas.
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12.Proponer docentes hora clase.

13.Las demas funciones delegadas por la Jefatura inmediata.

REQUISITOS PARA OCUPAR EL PUESTO

Educacién: Titulo Universitario en el &rea de la salud, con Postgrado en
el area de educacion superior de preferencia.
Requisitos e Excelente expresion escrita y oral.

e Trabajo en equipo y cooperacion.
e Compromiso con la organizacion.
e Alto grado de responsabilidad.

e Trabajar bajo presion.

personales:

Habilidades e Liderar grupos de trabajo.
e Buenas relaciones interpersonales.

personales: e Tener iniciativa.

e Manejo de programas computacionales.
Edad: Mayor de 25 afos.
Sexo: Femenino/ Masculino.

Fuente: Manual de Organizacion y Descripcion de Puestos. IEPROES-2019.
Elaboracion: IEPROES.
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Docentes a tiempo completo.

DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto: Docente tiempo completo
Reporta a: Coordinador/a de carrera
Supervisa a: Estudiantes.

Se relaciona con: Todas las unidades.

OBJETIVOS DEL PUESTO

Formar profesionales competentes con fuerte vocaciéon de servicio y solidos
principios éticos, a través de modelos pedagogicos orientados hacia la adquisicion de
conocimientos, y desarrollo de habilidades y destrezas, con responsabilidad social y
practica de valores éticos y morales con sentido humano.

FUNCIONES GENERALES

1. Participar en la elaboracion de Cartas Didacticas o Jornalizacion de la
asignatura que ha sido asignada, asi como los correspondientes planes de
clase, tomando en cuenta la guia de planeamiento didactico institucional.

2. Utilizar diferentes metodologias pedagdgicas y técnicas para el desarrollo de
la asignatura, de acuerdo a los contenidos programaticos y Modelo Educativo
Institucional a fin de Impulsar el cumplimiento de la Mision, Visién y Valores
institucionales

3. Asistir puntualmente a clases segun el horario previamente establecido.

4. Cumplir con las politicas institucionales que conducen a la Docencia a
desarrollarse de manera integrada con la Proyeccion Social y la Investigacion
Institucional.

5. Llevar a cabo proyectos de investigacion, proyeccién social y consejeria a los
estudiantes, especialmente para los docentes a tiempo completo.

6. Entregar puntualmente en las fechas indicadas por la instancia respectiva, el
registro de evaluaciones aplicadas a los estudiantes en su asignatura.

7. Promover las investigaciones de catedra entre los estudiantes.
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8. Participar en eventos culturales, reuniones mensuales de docentes para
coordinacion del trabajo, asi como en capacitaciones, actualizaciones y
eventos relacionados con su especialidad.

9. Actualizar anualmente su curriculo vitae con sus respectivos atestados.

10.Formar parte de redes de profesionales de su especialidad, a nivel nacional e
internacional.

11.Responsabilizarse de la seguridad de sus alumnos cuando tuvieren que asistir
a practicas o campos experimentales, actos publicos u otros eventos
académicos y culturales.

12.Utilizar adecuadamente los diferentes recursos que la Institucién pone a su
disposicion.

13.Llevar a cabo supervisiones de préacticas clinicas.

14.Asesorar a estudiantes en la planificacién, organizacion, implementacion y

evaluacion de proyectos segun la materia a desarrollar.

15.Realizar otras actividades que le sean asignada por la direccién de la Sede o

Centro Regional.

REQUISITOS PARA OCUPAR EL PUESTO

Educacion: Titulo Universitario en carreras de la salud, enfermeria 'y
otros, de preferencia con postgrado en el area de educacion
superior.

Requisitos e Excelente expresion escrita y oral.

e Trabajo en equipo y cooperacion.
personales: e Compromiso con la organizacion.

e Alto grado de responsabilidad.

e Trabajo bajo presion.

Habilidades e Conocimiento de pedagogia y didactica.

e Desarrollo de buenas relaciones interpersonales.
personales: e Tener iniciativa.

¢ Manejo de programas computacionales.
Edad: Mayor de 23 afos.
Sexo: Femenino/ Masculino.

Fuente: Manual de Organizacion y Descripcion de Puestos. IEPROES-2019.

Elaboracion: IEPROES.
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Anexo N°3. Solicitud para la realizacion del trabajo de investigacion.

Jenny Marisela Diaz Tesis de Maestria
1 mensaje

Jenny Diaz <mdiaz @ieproes sdu sv 17 de mayo de 2021, 759
Para: Zuila Marina De Guadron <dirgenera|@ieproes.edu sv
Cea: Guillermo Ventura <gventura @ieproes.edu sv

Dra. Celina Ventura Elias

Directora General Corporacian [EPROES

Presents.

Reciba un cordial saludo desedndole éxitos en sus labores diarias.

Elmofivo de este cormeo es para solicitarle poder realizar la investigacion de mitrabajo de grado de a maesirfa Gerencia del Talento Humano, deniro de la institucion a nivel nacional durante un periodo de 6 meses comenzando
el 1 de junio, terminando &l 30 de noviembre 2021

Eltema de investigacion: Estrateqias de desarrollo de habildades blandas para mejorar el iderszgo distnbuido en las empresas.

Pablacidn abjetivo: directoras de sede y regionales y encargados de es diferentss coordinaciones
Metodologia: entrevistas presenciales y virtuales

Los hallazgos, conclusiones, recomendaciones y propussta del plan de mejora serdn socializados con las autoridades conrespandientes, abonando a l2 mejora continua de os diferentes procesos dentro de la institucion
Adjunta [a carta qua certifica el acusrda tomado por las autoridades de |a universidad sobre el tema de investigacidn y la asignacidn del asesor acompafiante del proceso.
De antemano agradezce su apoyo o colaboracion

Atentamente

Jenny Marisela Diaz Artiga

DOCENTE

Telefonos: (303) 2208-9325
WEDroEs edu.sY
“FORMACION PROFESIONAL HACIA LA ATENCION INTEGRAL
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Anexo N°4. Autorizacién

Instituto Especializado de Profesionales de la Salud

IEPROES

A0 E 3)':,.( o

'.5.' -l N

[ -" 3 ';5_\:'::::‘

El Infrascrito Director Secretario del Consejo Diractivo del Instituto Especializado
de Profesionales de la Salud IEPROES, por este medio CERTIFICA que, segin
Acta numero ochocientos cuarenta y cinco de fecha veinte de mayo de dos mil
veintiuno, en sesion extraordinaria del Consejo Directivo, se lee el punto siete que
literaimente dice:

7. Lectura de Correspondencia.

7.18. Se acuerda aprobar permiso a Licda, Jenny Marisela Diaz para la
realizacién de investigacion de trabajo de grado de la Maestria
Gerencia de Talento Humano con el tema: ‘Estrategias de desarrollo
de habilidades blandas para mejorar el liderazgo distribuido en las
empresas’, por un periode comprendido del 01 de junio al 30 de
noviembre de 2021,

Y para los usos que se estimen convenientes extiendo, firmo y sello la presente
certificacién en San Salvador, a los veinticuatro dias del mes de mayo del afio dos
mil veintiuno.

Consejo Directivo




Anexo N°5. Solicitud para realizar entrevistas con colaboradores

Jenny Marisela Diaz. Trahajo de investigacion de maestria,
3 mensajes

Jenny Diaz <mdiaz @leproes.edu sv> 23 de junio de 2021, 16:46
Para: ispross San Salvador <ieproes) ! @ieproes edu svz. lepross Santa Ana <ieproes02@ispross edu sv:, ieproes San miguel <ieproes03@ieproes edu sv
Ce: Karla Rodriguez <krodriquez(@jeproes.edu svz, Diana Hemadez <dhemandez @ieproes.edu svx, Emelina Hernandez <ghemandez@jeproes edu sv

Respatables Directoras IEPROES sede San Salvador, Ceniro Regional Santa Ana y Centra Regional San Miguel.
Presente.

Rechan un cordial saludo desendoles éxitos en sus labares diaras.
Por medio del presente correo solicito poder realizar encuestas y administrar cusstionarios al iderazgo institucional en el marco de a realizacion del rabajo de investigacidn de [a Masstria en Gerencia del Talento Humano, con

el terna: “Estrategias para el fartalecimiznto de las habiidades blandas en el iderazgo de las empresas”
La programacian de estas actividades serdn de [a siquiente mansra:

1. Sede San Salvador. Viemes 25 de julio/21. 8:30-10:30 am.
2 Regional Santa Ana. Lunes 28 da julio/21. 8:00-12:00.
3. Regional 3an Miguel. Martes 29 de jufio21. &:00-12:00

Para tales efeclos, agradezco mucho contar con 2 cooperacidn del liderazgo insttucional correspondients, de la sede o regional, tales como: Direccion, Administracidn, Recursos Humanos, Proyeccidn Social, Investigacian, y
Coordinadares de carrera.

Adjunto ls carta de aprobacidn del Consejo Directivo para realizar el estudio dentro de IEPROES a nivel nacional.
Sin otro particular me suscribo.
Atentamente.

Jenny Mariselo Diaz Artiga

DOCENTE

Telefonos: (5
. igproes.edu.sy
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Anexo N°6. “Cuestionario para valorar las habilidades blandas y el liderazgo en

IEPROES”.

PEDAGOGICA

..........

Se desarrolla una investigacion en el marco de la maestria en Gerencia del Talento
Humano con el objetivo de determinar si el liderazgo de IEPROES le permite
posicionarse como institucion proactiva, a partir de estrategias basadas en la practica
de habilidades blandas/ sociales implementadas por las direcciones, administraciones y
coordinaciones a nivel nacional, respondiendo a desafios actuales.

Consideraciones éticas: La informacion recolectada es completamente confidencial, tiene

derecho a retirarse de la investigacion si lo desea. Su informacién serd utilizada Unicamente

con fines académicos.

Anticipadamente agradezco su participacion al completar este cuestionario ya que su

percepcién en relacién con el tema investigado es sumamente importante.

Indicaciones: leer detenidamente cada una de las preguntas escogiendo una de las opciones

siguientes.

l. Datos de identificacion.

Fecha de la entrevista:

Cargo:

Sede o Centro Regional:

Afnos de laborar en IEPROES:

Colaborador Administrativo.
Docente.
o Santa Ana
o San Salvador
o San Miguel
1- 5 afios.
6- 10 afios.
11- 15 afios.
16- 20 afnos.

20 afos 0 mas.
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Indicaciones: lea detenidamente cada pregunta y siéntase en la libertad de escribir cuanto
considere necesario.
Il. IEPROES frente a los desafios actuales.
Compartir su percepcién de la realidad institucional ante los desafios actuales.
1.- ¢Qué ha hecho IEPROES, como estrategias, para enfrentar la situacion actual de la

pandemia? Especifique su respuesta.

2.- ¢ Qué tipos de desafios enfrenta IEPROES para mantenerse posicionada como institucion

educativa proactiva? Especifique su respuesta.

3.- ¢ Qué entiende usted por resiliencia?

4.- Mencione como usted, miembro del personal colaborador de IEPROES, ha mostrado

resiliencia o ha afrontado la situacion producto de la pandemia.

5.- ¢ Qué entiende usted por “Habilidades blandas/ sociales”?
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6.- Mencione ejemplos de habilidades blandas/ sociales que conoce o amplie sobre el tema.

7.- ¢, Qué se hace en IEPROES para desarrollar las habilidades blandas/ sociales?

Especifique su respuesta.

8.- ¢ Qué tipo de habilidades blandas son mostradas por el personal docente para ser

modeladas ante la poblacién estudiantil?

9.- ¢ Qué tipo de habilidades blandas/ sociales requiere adquirir el estudiante de IEPROES de

acuerdo con la Politica Nacional de Salud?

Il. IEPROES y su liderazgo.

Compartir en las siguientes preguntas su percepcion de la realidad institucional en su

liderazgo. Escriba lo que considere oportuno.

10.- ¢ Como valora el liderazgo de IEPROES como institucion educativa de salud? Amplie su

respuesta.
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11.- ¢ Qué caracteristicas debe tener el liderazgo para la gestion del personal?

11.1.- De acuerdo con las caracteristicas de la respuesta anterior, ;, Cémo valora el liderazgo
de la DIRECCION DE LA SEDE O REGIONAL IEPROES, en la que labora, para enfrentar

desafios actuales?

11.2.- De acuerdo con las caracteristicas de la respuesta 11., ¢, Cémo valora el liderazgo de
la ADMINISTRACION DE LA SEDE O REGIONAL IEPROES, en la que labora, para

enfrentar desafios actuales?

11.3.- De acuerdo con las caracteristicas de la respuesta 11., ¢ Cémo valora el liderazgo de
las COORDINACIONES DE LA SEDE O REGIONAL IEPROES, en la que labora, para

enfrentar desafios actuales?

12.- De acuerdo con su percepcién, ¢ Como valora usted que se practican las siguientes

habilidades blandas/sociales?

Habilidad blanda/ social Excelente | Aceptable | Necesita No se
mejorar practica.

1. Comunicacioén efectiva.

2. Comunicacion asertiva.

3. Influencia.

4. Trabajo en equipo.
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Liderazgo.

Resolucion de conflictos.

Cooperacion.

Empatia.

© © N o O

Facilidad para establecer
vinculos.

V. Evaluacién del desempefio y clima laboral.

13.- Referente a la evaluacién del desempefio, ¢ Cémo percibe el ambiente laboral en cuanto

a poner en practica las habilidades blandas/ sociales establecidas en su perfil de puesto?

14.- Mencione las estrategias implementadas por las autoridades correspondientes, para

mantener un clima o ambiente laboral saludable.

15.- ¢ Tiene recomendaciones de acciones que deben implementarse para favorecer el
liderazgo y mejorar las habilidades blandas entre el personal de IEPROES?
o Si o No

16.- Si su repuesta fue "Si", por favor amplie.
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Anexo N° 7. Consolidado de datos recolectados en entrevistas (cara a caray
virtuales).

Areas de investigacion:

1. Desafios actuales.

Tabla 1A.

Area de investigacion (categoria): Desafios actuales.

Estrategias, para enfrentar la situacion actual de la pandemia.

Participante 1 Virtualizacion del proceso educativo y migracion al teletrabajo.

Participante 2 Se han implementado protocolos de bioseguridad para cuidarnos entre
todos.

Participante 3 Hemos recibido capacitacion docente para manejar las plataformas que

utilizaremos para estar en contacto con los estudiantes y compafieros de

trabajo.
Participante 4 Implementacion del proceso educativo virtual.
Participante 5 Se ha realizado una capacitacion docente para adquirir las competencias

en el manejo de Google Classroom.

Participante 6 Se sigue un estricto protocolo de bioseguridad.

Participante 7 Se ha implementado el proceso educativo y de nuevo ingreso en modalidad
virtual.

Participante 8 Hay lineamientos claros del protocolo de bioseguridad que debemos seguir.

Hallazgo: la informacién obtenida permite identificar que los colaboradores perciben que entre
las estrategias destacadas que han sido implementadas por IEPROES para enfrentar la
situacién actual de pandemia estan la virtualizacién del proceso ensefianza-aprendizaje que
derivo en la adaptacion al desempefio de funciones en modalidad de teletrabajo y la ejecucion

de protocolos de bioseguridad debido a la emergencia mundial por COVID-19.

Tabla 1B.

Area de investigacion (categoria): Desafios actuales.

Desafios que enfrenta el IEPROES para mantenerse posicionada como institucién educativa
proactiva.

Participante 1 Virtualizar el proceso educativo en el area teérica y de forma presencial las

practicas y laboratorios.

Participante 2 Mantener la calidad académica de los graduados IEPROES.
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Participante 3

Incluir el uso de mayor cantidad de herramientas tecnolégicas en la

ensefianza.

Participante 4

Mejorar algunas areas de la infraestructura incorporando la tecnologia

actual.

Participante 5

Aumentar la oferta académica con otras carreras afines al area de la salud.

Participante 6

Incorporar herramientas tecnolégicas a los procesos administrativos,

agilizando el tiempo de espera.

Participante 7

Incorporar otras plataformas virtuales en el proceso educativo.

Participante 8

Modernizar procesos administrativos con el uso de programas virtuales.

Hallazgo: la informacién obtenida permite identificar que los colaboradores perciben que los

desafios mas significativos que enfrenta IEPROES para mantenerse como una institucion

educativa proactiva es la virtualizacion del proceso educativo y la incorporacién de herramientas

tecnoldgicas en sus procesos administrativo y educativo.

2. Resiliencia.

Tabla 2A.

Area de investigacion (categoria): Resiliencia

Compresién sobre el término resiliencia.

Participante 1

Es como nos adaptamos a los desafios diarios.

Participante 2

No conozco a profundidad el término.

Participante 3

La capacidad de sobrellevar las dificultades.

Participante 4

Es como enfrentamos los problemas.

Participante 5

No tengo claro el término.

Participante 6

La sabiduria ante los problemas.

Participante 7

No lo sé.

Participante 8

Son las formas como vemos los problemas.

Hallazgo: la informacién obtenida permite identificar que los colaboradores comprenden la

resiliencia como la habilidad personal de generar autocontrol y les permite enfrentar la

diversidad de situaciones problematicas de su vida cotidiana; también se identifica

desconocimiento del término.




Tabla 2B.

Area de investigacion (categoria): Resiliencia

Actitud hacia la resiliencia por parte del personal colaborador de IEPROES.

Participante 1

Siendo empético con las personas afectadas, dando palabras de animo,
aliento y haciéndoles bien.

Participante 2

Bueno tratar de adaptarme a los cambios que ha habido durante la
pandemia.

Participante 3

Tratando de aceptar nuestra nueva modalidad de trabajo y de ensefianza.

Participante 4

Mostrando siempre mi apoyo en aquellos momentos dificiles; apoyando a
mis compafieros y estudiantes. Siendo empaticos.

Participante 5

Sometiéndome a los nuevos retos que la institucién nos programa para
mejorar mis capacidades en el manejo de la virtualidad y continuar con mis
actividades con la pandemia que se vive.

Participante 6

Adaptandome a los cambios sacando provecho de la situacion y mejorar
mis habilidades con el uso de la virtualidad.

Participante 7

Siguiendo las medidas respectivas, protegiéndome y protegiendo a los que
se encuentran a mi alrededor.

Participante 8

Mostrando autocontrol de mis emociones para afrontar la nueva realidad.

Hallazgo: la informacion obtenida permite identificar que la actitud de los colaboradores hacia la
resiliencia esta relacionada con la empatia, la inteligencia emocional al adaptarse a las
situaciones actuales como por ejemplo la nueva modalidad de trabajo.

3. Habilidades blandas/ sociales.

Tabla 3A.

Area de investigacion (categoria): Habilidades blandas/ sociales.

Comprensién sobre el término Habilidades blandas/ sociales.

Participante 1

Las habilidades blandas son las capacidades y habilidades que le permiten
a una persona relacionarse y desempefiarse de manera positiva en su
trabajo.

Participante 2

Son caracteristicas que debemos poseer las personas y ponerlas en
préactica para nuestro trabajo y habilidades que ponen en practica los
lideres de la institucion.

Participante 3

Son aquellas habilidades que se pueden fomentar o desarrollar en este
caso el trabajo en equipo, la proactividad, la empatia, la buena
comunicacion, permitir la flexibilidad.

Participante 4

Capacidad de relacionarse con las personas y aprender a convivir con ellas.

Participante 5

Aquellos que impulsan la inteligencia emocional.

Participante 6

Desconozco el término.

Participante 7

La capacidad que como humano tiene para interactuar con otro hermano y
convivir de manera amorosa.

Participante 8

La capacidad para desenvolverse en el entorno social.

Hallazgo: la informacion obtenida permite identificar que los colaboradores consideran que el
término habilidades blandas/ sociales se refiere a las caracteristicas que debe poseer todo
trabajador, con particular atencién el liderazgo ya que permite interactuar en un ambiente social
que le facilite tener relaciones interpersonales con buena comunicacion.
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Tabla 3B.

Area de investigacion (categoria): Habilidades blandas/ sociales

Ejemplos de habilidades blandas/ sociales que conoce el grupo de participantes.

Participante 1

Flexibilidad para un desarrollo adecuado, ser lider positivo, comunicacion,
trabajo en equipo y apoyo emocional.

Participante 2

La comunicacion efectiva y el liderazgo el cual es indispensable para guiar
el PEA de los estudiantes y ser un modelo para seguir.

Participante 3

Creatividad, pensamiento critico, comunicacion efectiva, autonomia y
resolucion de conflictos.

Participante 4

Convivencias, espiritu colaborativo, empatia, creatividad y actividades
comunicativas.

Participante 5

Responsabilidad, liderazgo, comunicacién efectiva y empatia.

Participante 6

No, no sabria cual decirle.

Participante 7

Empatia, relaciones interpersonales, comunicacion efectiva, Capacidad
para resolver problemas.

Participante 8

Empatia, asertividad, comunicacién adecuada.

Hallazgo: la informacién obtenida permite identificar que las habilidades blandas/ sociales mas
conocidas por los colaboradores son el liderazgo, la comunicacion efectiva, la empatia y las
relaciones interpersonales, sin embargo, persiste el desconocimiento del término.

Tabla 3C.

Area de investigacion (categoria): Habilidades blandas/ sociales

Desarrollo de las habilidades blandas/ sociales en IEPROES

Participante 1

Reuniones de personal. Enfatizacion hacia los recursos a través de
capacitacion.

Participante 2

En la institucion cuenta con la unidad de extension cultural y deportes; haca
se tiene ese apoyo para desarrollar estas habilidades, también dentro de
los grupos de clase se motiva a los docentes a hacerlo también con los
alumnos.

Participante 3

Se desarrolla el proceso de ensefianza y aprendizaje llevando inmerso
nuestra mision de ser una institucion especializada en la formacion integral
en la que no solo se desarrolla el conocimiento tedrico; si no que también
las actitudes y practica de valores.

Participante 4

Se fomenta mucho el ser empatico, el trabajo en equipo y la buena
comunicacion.

Participante 5

Se desarrollan actividades con el personal y con sus familias.
Capacitaciones, convivios con algo de festividad u orar por la salud de cada
uno.

Participante 6

No. No sé.

Participante 7

Lo desconozco.

Participante 8

Tenemos capacitaciones que nos ayudan a comunicarnos mejor, sin
embargo, muchos compafieros no ponen en practica lo aprendido.

Hallazgo: la informacién obtenida permite identificar que los colaboradores no tienen claro el
significado del término y la forma como la institucién desarrolla las habilidades blandas/ sociales
en su personal, sin embargo, tienen la nocion que mejora la comunicacion la empatia y el trabajo

en equipo.
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Tabla 3D.

Area de investigacion (categoria): Habilidades blandas/ sociales

Tipo de habilidades blandas mostradas por el personal docente para ser modeladas ante la
poblacion estudiantil.

Participante 1

La comunicacion, persuasion, flexibilidad, el liderazgo y la motivacion.

Participante 2

Paciencia, comunicacién, motivacion, trabajo en equipo y empatia.

Participante 3

El trato respetuoso, la educacion integral y convivios entre estudiantes.

Participante 4

Comunicacion entre los compafieros y coordinacioén. El liderazgo positivo.

Participante 5

Comunicacion, empatia.

Participante 6

Empatia, Carisma, Humanismo.

Participante 7

Empatia, trabajo en equipo, adaptacion, comunicacion efectiva.

Participante 8

La comunicacion.

Hallazgo: la informacién obtenida permite identificar que los colaboradores consideran que las
habilidades de comunicacién, empatia, coordinacion, trabajo en equipo, liderazgo y trato
respetuoso son mostradas por el personal docente para ser modeladas ante la poblacion

estudiantil.

Tabla 3E.

Area de investigacion (categoria): Habilidades blandas/ sociales

Tipo de habilidades blandas/ sociales requiere adquirir el estudiante de IEPROES de acuerdo con
la Politica Nacional de Salud.

Participante 1

Innovadora, eficiente, ordenado, empatia, tolerancia.

Participante 2

Paciencia y comunicacion.

Participante 3

Comunicacion efectiva, asertivo trabajo en equipo y cooperacion.

Participante 4

Liderazgo, comunicacion.

Participante 5

Empatia, actitud positiva, trabajo en equipo y solucion de problemas.

Participante 6

Buenas relaciones interpersonales, empatia, comunicacion efectiva,
liderazgo, trabajo en equipo.

Participante 7

Debe ser capaz de afrontar situaciones de estrés, asi mismo poseer la
iniciativa y habilidad para liderar.

Participante 8

Desconozco las habilidades requeridas en la Politica Nacional de Salud.

Hallazgo: la informacién obtenida permite identificar que, de acuerdo con la percepcion de los
colaboradores, las habilidades blandas/ sociales requeridas por los estudiantes de acuerdo con la
descripcién dada por la Politica Nacional de Salud son: empatia, comunicacion efectiva, trabajo
en equipo, liderazgo y solucién de problemas.
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Tabla 3F.

Sede San Salvador, Centro Regional Santa Ana y Centro Regional San Miguel.

Valoracion sobre la practica de las siguientes habilidades blandas/sociales.

Habilidad blanda/ social Excelente  Aceptable Necesita No se
mejorar practica.
Comunicacion efectiva. 1 4 3
Comunicacion asertiva. 1 3 3 1
Influencia. 2 4 2
Trabajo en equipo. 2 5 1
Liderazgo. 1 5 1 1
Resolucidn de conflictos. 1 3 4
Cooperacion. 4 3 1
Empatia. 2 4 2
Facilidad para establecer vinculos. 4 2 2

Hallazgo: la informacién obtenida permite identificar que las habilidades blandas/ sociales mas
destacadas en la practica y valoradas como Excelente son la cooperacion y la facilidad para
establecer vinculos; se percibe “aceptable” el trabajo en equipo y el liderazgo; sin embargo, las
habilidades de resolucion de conflictos y comunicacion (asertiva y efectiva) “necesitan mejorar”.

Tabla 3G.

Area de investigacion (categoria): Habilidades blandas/ sociales

Recomendaciones de acciones que deben implementarse para mejorar las habilidades blandas/
sociales entre el personal de IEPROES.

Participante 1 Capacitar a todo el personal, sin distincion de cargo para poner en practica
nuevas habilidades blandas entre el personal en particular la comunicacién
efectiva.

Participante 2 Debe existir una evaluacién de desempefio o evaluacién por areas a verificar

si nuestras acciones y la de los empleados ayudan a mejorar positivamente a
la institucion en el servicio.

Participante 3 No tengo ninguna recomendacion.

Participante 4 FODA, evaluaciones de desempefio y satisfaccion tanto como del personal
como el estudiante. Mejorar los procesos de comunicacién, fomentar la
imparcialidad y evitar preferencias.

Participante 5 Aprovechar los talleres y capacitaciones programadas. Mejorar la
comunicacion.

Participante 6 Capacitar en relaciones interpersonales y comunicacion asertiva.

Participante 7 Que se trabaje con una buena coordinacién y comunicacion entre todos los
dependientes.

Participante 8 Mejorar los canales de comunicacion.

Hallazgo: la informacién obtenida permite identificar que los colaboradores perciben que la
comunicacién asertiva y efectiva son la habilidad blanda/ social que requiere mayor atencién por
parte de las autoridades de IEPROES.
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4. Liderazgo.

Tabla 4A.

Area de investigacion (categoria): Liderazgo

Valoracion del liderazgo de IEPROES como institucién educativa de salud.

Participante 1

El liderazgo de IEPROES es muy grande porque tiene directoras y jefes muy
capacitados para la toma de decisiones en general.

Participante 2

Es promovida por diferentes medios de comunicacion, visitan a instituciones
educativas promocionado.

Participante 3

Excelente: nos motiva al desarrollo académico y profesional, promueve la
flexibilidad, la innovacion, creatividad y brinda apoyo.

Participante 4

Es una institucion que siempre esta a la vanguardia en el mejoramiento del
PEA (Proceso Ensefianza Aprendizaje). Manteniendo convenios a nivel
nacional e internacional.

Participante 5

Considero que es una institucion lider en la formacion de profesionales de la
salud a nivel nacional.

Participante 6

He logrado observar como que son varios los que quieren liderar, por esa
razon no se respetan entre ellos.

Participante 7

Es un liderazgo aceptable.

Participante 8

Hay multitud de mandos.

Hallazgo: la informacién obtenida permite identificar que los colaboradores valoran el liderazgo

institucional como los actores que toman decisiones que mantienen a la institucion como lider en el

area de enfermeria; sin embargo, se considera la existencia de multiplicidad de mandos.

Tabla 4B.

Area de investigacion (categoria): Liderazgo

Caracteristicas que debe tener el liderazgo para la gestion del personal.

Participante 1

Ser empaética, promover la resolucién de conflictos, motivar al personal o su
cargo y promover la comunicacién efectiva.

Participante 2

Debe ser un liderazgo democratico que permita la participacion del personal.
En cuanto a mejorarlos procesos de tal forma que contribuya al logro de los
objetivos.

Participante 3

Debe ser democratico, tomando en cuenta sugerencias para la mejora del
trabajo institucional.

Participante 4

Capacidad de comunicacion, establecer metas, capacidad de planear y
conocer las fortalezas de los empleados.

Participante 5

Amable, que sepa escuchar y que tome en cuenta las opiniones.

Participante 6

Democratico. Escuchar y conocer sus intereses personales y profesionales por

suplir. Estimular y motivar. Empoderamiento. Compromiso.

Participante 7

Comunicador eficaz, motivador y competente.

Participante 8

Buena comunicacién, presentacién personal y autoridad de mando.

Hallazgo: la informacién obtenida permite identificar que las caracteristicas necesarias para un lider
es la capacidad de solventar conflictos, ser amable, comunicador asertivo y desarrollar un liderazgo
democratico, permitiendo la participacién de sus colaboradores de forma activa.
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Tabla 4C.

Area de investigacion (categoria): Liderazgo

Caracteristicas que observa en el liderazgo en relacion con la gestién del personal.

Administracion de la

Coordinaciones de

Sede Participante Direccion de sede sede o regional la sede o regional
IEPROES IEPROES
Participante 1 Excelente: apertura Ha logrado afrontar Algunas
comunicacion, concretamente los coordinadoras con
empética, siempre desafios surgidos pocas habilidades
motiva a la resolucién  durante la pandemia. para liderar sus
de conflictos docentes, con falta de
empatia y alguna
apatica.
Participante 2 Excelente, ya que Autoritaria y poco Algunos les falta
San cumple con todas las  abierta al didlogo. experiencia y los hace
Salvador caracteristicas que se realizar acciones que
requiere para ser un no son las mas
buen lider. adecuadas para el
trato personal.
Participante 3 En general estd bien,  Siempre esta presente  Me siento satisfecha,
pero deberia ser mas  en algunos procesos, considero que poseen
centralizado entoma  pero le falta empatia. las caracteristicas por
de algunas las que lideran de una
decisiones. forma efectiva.
Participante 1 Muy buena, ya que Tiene las Buena, ya que brinda
cuenta con el competencias que apoyo a sus
conocimiento de su requiere el cargo, pero  colaboradores, puede
areay busca la poca comunicacion ser mas apertura al
manera de lograr el con los demas. cambio.
trabajo en equipo.
Participante 2 Si, ya que la direccion  Realiza muy bien su A pesar de dar
que se ejerce y el trabajo, solo le hace indicaciones también
Santa Ana control es muy falta mayor escucha al equipo de
buena, las otras comunicacion con el trabajo y buscamos
instituciones no son personal. solventar lo que se
asi. presente.
Participante 3 Excelente. Bastante seria 'y poco Muy bueno: se
comunicativa. necesita mejorar la
comunicacion entre
todas las
dependencias.
Participante 1 Trabajan en equipoy  Trabajadoray amable. Falta mas capacidad
estan abiertos a de comunicacion, de
san Miguel sugerencias. anélisi_s y de
conocimiento.
Participante 2 Actualmente muy Excelente trabajo. Muy buena.

buena.

Hallazgo: la informacién obtenida permite identificar que los colaboradores de la sede y los centros regionales
identifican que el liderazgo ejercido por la direccién del campus que les corresponde en positivo y asertivo; en
cuando a las administraciones, en San Salvador se considera que se practica un liderazgo autoritario y en
Santa Ana hay falta de comunicacion; finalmente en cuanto a las coordinaciones, en San Salvador, los
coordinadores de carrera poseen habilidades que deben mejorar como la comunicacion; en Santa Ana 'y San
Miguel es aceptable, sin embargo se sefiala mejorar la comunicacion con sus colaboradores.
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Tabla 4D.

Area de investigacion (categoria): Liderazgo

Recomendaciones de acciones que deben implementarse para fortalecer el liderazgo entre el
personal de IEPROES

Participante 1

Al momento de tomar decisiones al desempefio de los trabajadores, dar a
conocer y preguntar si esta de acuerdo con las valoraciones.

Participante 2

Debe existir una evaluacion de desempefio o evaluacidn por areas a verificar
si nuestras acciones y la de los empleados ayudan a mejorar positivamente a
la institucion en el servicio.

Participante 3

Mejorar la comunicacién oportuna ya que eso mejorara el trabajo del grupo.

Participante 4

Siempre considerar la opinion y actitud de los demas antes de tomar
decisiones laborales

Participante 5

Tomar acciones efectivas cuando se emiten opiniones en ciertos procesos
académicos.

Participante 6

Tomar decisiones tomando en cuenta las necesidades de los colaboradores,
escuchando sus peticiones.

Participante 7

Incentivar la mejora en la comunicacion entre todos los procesos de la
institucién para evitar molestias cuando las cosas se hacen sin planificar.

Participante 8

Ser un mediador, generar organizacion, que proponga mejoras reales en la
comunicacion y evitar que se improvise tanto.

Hallazgo: la informacién obtenida permite identificar que los colaboradores perciben la mejora de la
comunicacién entre todos los miembros que desarrollan los procesos institucionales como
necesaria para fortalecer el liderazgo de IEPROES.

5. Clima Laboral.

Tabla 5A.

Area de investigacion (categoria): Clima laboral

Percepcion del ambiente laboral en cuanto a poner en préactica las habilidades blandas/ sociales
establecidas en su perfil de puesto.

Participante 1

Las habilidades establecidas en el perfil del puesto se desarrollan en el que
hacer laboral. El liderazgo no se desarrolla directamente, mi puesto es de
apoyo no tengo personal a cargo.

Participante 2

No se practica en su totalidad estas habilidades

Participante 3

A veces el estrés esta a la orden del dia con la carga académica.

Participante 4

Necesitamos capacitarnos para saber como aplicar algunas y en que comento
en nuestra vida y principalmente en estudiantes.

Participante 5

Existe un buen clima laboral, se ponen en préctica algunas habilidades
blandas como la empatia y colaboracion.

Participante 6

Lo percibo de una forma agradable en donde se pone en practica algunas
habilidades.

Participante 7

Muy bueno, ya que en la manera de lo posible hay una buena comunicacion
en el personal.

Participante 8

Nuestro ambiente es acogedor, cada uno aporta por realizar un excelente
trabajo en equipo.
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Hallazgo: la informacién obtenida permite identificar que los colaboradores perciben las habilidades
blandas escritas en los perfiles de puestos no se practican en su totalidad, por lo que es necesario
implementar capacitaciones para mejorarlas.

Tabla 5B.

Area de investigacion (categoria): Clima laboral

Estrategias implementadas por las autoridades correspondientes, para mantener un clima o
ambiente laboral saludable.

Participante 1

Dar capacitaciones sobre el clima o ambiente laboral

Participante 2

Se mantienen las mismas estrategias y considero en lo personal que no se ha
profundizado en poner en marcha el actual plan de mejora del clima.

Participante 3

Reuniones.

Participante 4

Nos imparten capacitaciones, nos dan la apertura para poder expresarnos, al
haber conflictos se llama a la resolucién de estos.

Participante 5

Capacitacion sobre relaciones personales. Creacion de grupos de trabajo.

Participante 6

Elaboro un estudio de clima organizacional y con las diferencias encontradas
elaboro un plan para ejecutar las mejoras del clima.

Participante 7

Capacitaciones pero que necesitan integrar al personal al 100%.

Participante 8

Falta implementar estrategias que mejoren la comunicacién entre todos. Se
sigue improvisando y eso genera molestias.

Hallazgo: la informacién obtenida permite identificar que las estrategias implementadas como las
capacitaciones sobre ambiente laboral y relaciones interpersonales mantienen un clima laboral
saludable. Por otro lado, se afirma que falta trabajar en la comunicacién e integrar a todo el

personal.
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Anexo N°8. Consolidado de datos recolectados en “Guia de preguntas”
convertido en cuestionario (escrito y virtual).

Participantes por campus.

CENTRO REGIONAL SANTA ANA

SEDE SAN SALVADOR ‘

| [ [ | | |
1 2 3 4 5

o
(o))
~
o]

Docente  m Colaborador Administrativo

Fuente: construccion propia a partir de la informacion obtenida de los instrumentos administrados.

Anos de laborar en IEPROES

W 1-5 afos
6-10 afios
m 11-15 afios
W 16-20 afios

M 20 aflos 0 mas

Fuente: construccién propia a partir de la informacién obtenida de los instrumentos administrados




Tabla 1A

Area de investigacion: Desafios actuales

Pregunta 1 ¢ Qué ha hecho IEPROES, como estrategias, para enfrentar la situacién actual de
la pandemia? Especifique su respuesta.

Opiniones No. de
opiniones
1 Virtualizacion de las clases y migrar a la modalidad del teletrabajo desde el 7
hogar.
2 Implementar protocolos de bioseguridad para todo el personal. 8
3  Capacitacion para docentes y estudiantes en el manejo de plataformas y 10
herramientas virtuales.
4  Nada 1
5 Uso adecuado de plataformas virtuales para tener una comunicacion 1
efectiva con los estudiantes.
6  Sinrespuesta 5
Total 32
Tabla 1B

Area de investigacion: Desafios actuales

Pregunta 2. ¢ Qué tipos de desafios enfrenta IEPROES para mantenerse posicionada como
institucién educativa proactiva? Especifique su respuesta.

Opiniones No. de
opiniones

1 Calidad de los profesionales graduados. 8

2 Incorporacién de herramientas tecnoldgicas para simplificar procesos 8
internos administrativos.

3 Virtualizacion del proceso educativo. 4

4 Innovacion en la infraestructura con equipos de tecnologia. 3

5 Contar con el personal capacitado en el uso y manejo de las TICs. 1

6  Aumentar la oferta académica de carreras en el area de la salud. 5

7  Sinrespuesta. 3

Total




Tabla 2A

Area de investigacion: Resiliencia

Pregunta 3. ¢ Qué entiende usted por resiliencia?

Opiniones No de
Opiniones
1 Eslacapacidad para adaptarse a circunstancias que suceden o afectan de 13

forma negativa, pero superandolas de forma positiva; formando una debilidad
en fortaleza.

2  Estado por el cual una persona acepta las adversidades o problemas y se 10
acostumbra a convivir con ellos.
3 No comprende el término. 9
Total 32
Tabla 2B

Area de investigacion: Resiliencia

Pregunta 4. Mencione como usted, miembro del personal colaborador de IEPROES, ha
mostrado resiliencia o ha afrontado la situacion producto de la pandemia.

Opiniones No de
Opiniones
1 Buscando estrategias: demostrar empatia, autocontrol para desarrollar las 14

clases, mantener medidas de bioseguridad, comunicacién con las jefaturas
para continuar desarrollando las actividades laborales adaptandose a la
nueva forma de trabajo.

2 Al continuar impartiendo clases en modalidad semi presencial, al no tener 7
contacto directo con los estudiantes. Siendo empaticos.
No hay repercusiones emocionales debido a la pandemia 1
4 No hay respuesta. 10
Total 32
Tabla 3A.

Area de investigacion: Habilidades blandas/ sociales.

Pregunta 5. ; Qué entiende usted por “Habilidades blandas/ sociales”?

Opiniones No. de opiniones
1 Son las habilidades que nos permiten interactuar con los demas, las 17
gue nos definen nuestras formas de trabajar, de actuar, de
expresarnos.
2 Son las habilidades de poder comunicarse con el estudiante, la 10
motivacion que se transmite y la paciencia en tiempo de crisis.
3 Desconocimiento del término. 5

Total 32
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Tabla 3B.

Area de investigacion: Habilidades blandas/ sociales.

Pregunta 6. Mencione ejemplos de habilidades blandas/ sociales que conoce o amplie sobre el
tema.

Opiniones No de
Opiniones
1 Gestion del tiempo, gestion de estrés, habilidades de comunicacion, 9
gestion del cambio
2 Comunicacién, motivacién, paciencia, flexibilidad, trabajo en equipo, 11
analisis propio, liderazgo.
3 Capacidad de adaptarse ante una situacién que genera problemas. 7
4 Desconoce ejemplos. 5
Total 32
Tabla 3C.

Area de investigacion: Habilidades blandas/ sociales.

Pregunta 7. ¢ Qué se hace en IEPROES para desarrollar las habilidades blandas/ sociales?

Opiniones No. de
Opiniones
1 Se realizan jornadas de capacitacion sobre: mejora de la 15

comunicacion y liderazgo y refuerzo de habilidades blandas; manejo
de diferentes plataformas virtuales tratando de involucrar a la mayor
parte del personal.

2 Siendo amable y mejorar el clima organizacional. 5
3 Apoyo psicopedagdgico. 5
4 No hay respuesta. 7
Total 32
Tabla 3D.

Area de investigacion: Habilidades blandas/ sociales.

Pregunta 8. ¢ Qué tipo de habilidades blandas son mostradas por el personal docente para ser
modeladas ante la poblacion estudiantil?

Opiniones No de
Opiniones

1 Inteligencia emocional, liderazgo, trabajo en equipo, capacidad de 12
resoluciéon de problemas.

2 Empatia y respeto. 5

3 Responsabilidad, comunicacién efectiva, empatia, tolerancia, 7
creatividad, tener liderazgo

4 Comunicacién. 4

5 No hay respuesta. 4

Total 32
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Tabla 3E.

Area de investigacion: Habilidades blandas/ sociales.

Pregunta 9. ¢ Qué tipo de habilidades blandas/ sociales requiere adquirir el estudiante de IEPROES
de acuerdo con la Politica Nacional de Salud?

Opiniones No de Opiniones
1 Liderazgo, relaciones cordiales, prevencion de conflictos, vocacion. 10
2 Todas las mencionadas en la Politica: trabajo en equipo, 12
responsabilidad, coordinacion, entre otras.
3 Trabajar en equipo, tener empatia, ser proactivo, ser responsable, 6
creativo, comunicacion y paciencia.
4 No hay respuesta. 4
Total 32
Tabla 3F1.

Area de investigacién: Habilidades blandas/ sociales.

Sede San Salvador.

Pregunta 12. De acuerdo con su percepcion, ¢ Como valora usted que se practican las siguientes
habilidades blandas/sociales?

Necesita

Habilidad blanda/ social Excelente  Aceptable :
mejorar

No se practica.

Comunicacion efectiva. 5 7 3

Comunicacion asertiva. 6

Influencia.

Trabajo en equipo.

Liderazgo.

Resolucion de conflictos.

Cooperacion.

D |0 O 00 0N O

Empatia. 2

© © N o g A w N E

Facilidad para establecer
vinculos.

g O |WwW| o | o |00 |~

Tabla 3F2.

Area de investigacion: Habilidades blandas/ sociales.

Centro Regional Santa Ana.

Pregunta 12. De acuerdo con su percepcion, ¢ Como valora usted que se practican las siguientes
habilidades blandas/sociales?

Habilidad blanda/ social Excelente Aceptable Necesita No se practica.
mejorar
1. Comunicacion efectiva. 3 6 2
2. Comunicacion asertiva. 6 2
3. Influencia. 1 7 3
4. Trabajo en equipo. 5 6
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5. Liderazgo. 7
6. Resolucion de conflictos. 6 4
7. Cooperacion. 4 7
8. Empatia. 5 3 3
9. Facilidad para establecer 7 8
vinculos.
Tabla 3F3.

Area de investigacion: Habilidades blandas/ sociales.

Centro Regional San Miguel.

Pregunta 12. De acuerdo con su percepcion, ¢ Como valora usted que se practican las siguientes
habilidades blandas/sociales?

Habilidad blanda/ social Excelente Aceptable ’:f;::? No se practica.
1. Comunicacion efectiva. 3 6 5
2. Comunicacion asertiva. 4 5 4
3. Influencia. 5 8 1
4. Trabajo en equipo. 8 6
5. Liderazgo. 7 7
6. Resolucién de conflictos. 6 6
7. Cooperacion. 8 4
8. Empatia. 3 9
9. 5:]2::?0? para establecer 3 6 5

Tabla 3G.

Area de investigacion: Habilidades blandas/ sociales.

Pregunta 15. ¢ Tiene recomendaciones de acciones que deben implementarse para mejorar las
habilidades blandas/ sociales?

Opiniones No. de
Opiniones

1 Que se trabaje con una mejor comunicacién entre todos los colaboradores 8
(administrativos y docentes).

2 Capacitacion para fortalecer la comunicacion. 9

3 Capacitaciones para fortalecer las habilidades blandas que ya se practican y 5
adquirir nuevas.

4 No hay respuesta. 10

Total 32

165



Tabla 4A.

Area de investigacion: Liderazgo.

Pregunta 10. ¢ Como valora el liderazgo de IEPROES como institucién educativa de salud? Amplie su

respuesta.
Opiniones positivas No. de
Opiniones
1 El liderazgo institucional es acertado y equilibrado. 4
2 Influir positivamente en el personal, que genere confianza, inyectar 3
entusiasmo y motivacion, trabajar a la par en conjunto con el equipo de
colaboradores.
3 Es un tipo de liderazgo democratico donde se toma en cuenta la opinion y 2
habilidades del personal.
4 Abierta al cambio y proactiva. 4
5 A la vanguardia de en el mejoramiento del proceso ensefianza-aprendizaje. 5
6 Posicionamiento en los diferentes centros de salud publicos y privados con 7
jefaturas.
Total 25
Opiniones negativas No. de
Opiniones
1 Ha decaido producto de la pandemia. 1
2 No hay confianza 2
3 No hay respuesta. 4
Total 7
Tabla 4B.

Area de investigacion: Liderazgo.

Pregunta 11. ¢ Qué caracteristicas debe tener el liderazgo para la gestion del personal?

Opiniones No de opiniones

1 Ser capaz de comunicarse y planificar; poseer inteligencia emocional, 8
ser empético con el colaborador, tener carisma y ser innovador.

2 Trabajar en equipo y estar abiertos a nuevas ideas o métodos de 4
hacer las cosas.

3 Tener la capacidad de tomar decisiones independientes, ser 6
comunicador efectivo, ser capaz de gestionar, ser empético y amable.

4 Ser democratico. Ser un escuchador activo. Estimular y motivar a sus 5
colaboradores.

5 Ser motivador y organizado. 6

6 No hay respuestas. 3

Total 32
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Tabla 4C.

Area de investigacion: Liderazgo.

Pregunta 11.1. De acuerdo con las caracteristicas de la respuesta anterior, ,Como valora el liderazgo
de la DIRECCION DE LA SEDE O REGIONAL IEPROES, en la que labora, para enfrentar desafios

actuales?
Opiniones Sede San Salvador No. de
Opiniones
1 El liderazgo de direccion sede lo valoro con un nivel de actuacion favorable, 5
existe la posibilidad de fortalecer la parte de organizacion y delegacion del
trabajo, y empoderarse de la toma de decisiones.
2 Trabajan en equipo y estan abiertos a sugerencias. 3
3 Multitud de mandos y falta de comunicacion de forma descendente. 3
4 No se practica el liderazgo como tal, solamente se imponen reglamentos a 1
los subordinados.
Total 12
Opiniones Centro Regional Santa Ana No. de
Opiniones
1 Es una direcciébn muy capaz y trabaja mucho para la mejora de la institucion. 3
2 Excelente: apertura comunicacion, empdtica, siempre motiva a la resolucién 2
de conflictos.
3 Es un liderazgo democratico ya que esta siempre presente en las 2
necesidades y ademas hace participar a su personal.
4 En general esta bien, pero deberia ser mas centralizado a algunas tomas de 1
decisiones.
Total 8
Opiniones Centro Regional San Miguel No. de
Opiniones
1 Excelente, ya que cumple con todas las caracteristicas que se requiere para 3
ser un buen lider.
2 Responsable, carismatico, trabaja en equipo y ayuda en la solucion de 4
problemas.
3 Falta de comunicacién y favoritismo. 2
4 Muy buena en la puesta en practica de los procesos docente académico; 3
trata de mantenerse a la altura de las necesidades.
Total 12
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Tabla 4D.

Area de investigacion: Liderazgo.

Pregunta 11.2. De acuerdo con las caracteristicas de la respuesta 11, ¢{Como valora el liderazgo de la
ADMINISTRACION DE LA SEDE O REGIONAL IEPROES, en la que labora, para enfrentar desafios

actuales?
Opiniones Sede San Salvador No. de
Opiniones
1 Participativo/democratico, pero debe promoverse la motivacion entre el 4
personal.
2 Como lider autoritario 4
3 Debe mejorar sus habilidades sociales. 3
4 Muy bien. 1
Total 12
Opiniones Centro Regional Santa Ana No. de
Opiniones
1 Existe mucho potencial y disponibilidad en la administracion, pero los 2
recursos y herramientas estan limitadas y la toma de decisiones es
restringida.
2 Muy buena, pero se necesita algunas caracteristicas mas eficientes como: la 3
comunicacién, mejor motivacion, mas busqueda de resolucion de problemas.
3 Ineficiente debido a la poca cantidad de recurso humano y la gran cantidad 2
de estudiantes. Se requiere mas personal.
4 Muy bien. 1
Total 8
Opiniones Centro Regional San Miguel No. de
Opiniones
1 Ordenada y actualizada. 3
2 Muy bueno. Es muy confiable, empatica, buena comunicacion, trata de 3
resolver los problemas y trabaja en equipo.
3 Buena, ya que busca estrategias para enfrentar los desafios. 4
4 Falta mejorar en las habilidades de organizacion. 2
Total 12
Tabla 4E.

Area de investigacion: Liderazgo.

Pregunta 11.3. De acuerdo con las caracteristicas de la respuesta 11, ¢ Cémo valora el liderazgo de
las COORDINACIONES DE LA SEDE O REGIONAL IEPROES, en la que labora, para enfrentar
desafios actuales?

Opiniones Sede San Salvador

No. de
Opiniones

1

El liderazgo de la coordinacion es positivo, se refleja en el trabajo en
conjunto, motivacion en el personal, retroalimentacién en los procesos.

3
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2 Pocas habilidades para liderar sus docentes, con falta de empatia, falta de 6
comunicacion con autoridades superiores.
3 Liderazgo muy bueno y saben cémo resolver las diferentes situaciones que 3
se presentan.
4 Muy bien. 1
Total 12
Opiniones Centro Regional Santa Ana No. de
Opiniones
1 Excelente gestion y liderazgo. La toma de decisiones esta limitada. 4
2 Liderazgo democratico, existe la aplicacion de habilidades blandas para un 3
mejor desarrollo de las actividades, buen trabajo en equipo; asi como una
buena toma de decisiones en la resolucién de problemas.
3 Se debe mejorar la comunicacion interna entre pares y colaboradores. 1
Total 8
Opiniones Centro Regional San Miguel No. de
Opiniones
1 Satisfactorio; poseen las caracteristicas por las que lideran de una forma 3
efectiva.
2 Buena, aunque debe haber una mejor comunicacién para manejar una 5
misma informacién al momento de brindar atencion a los estudiantes o
cualquier otra persona.
3 Aceptable, ya que brinda apoyo a sus colaboradores; puede haber mas 4
apertura al cambio.
Total 12
Tabla 4F.

Area de investigacion: Liderazgo

Pregunta 15. ¢ Tiene recomendaciones de acciones que deben implementarse para favorecer el

liderazgo?

Opiniones No. de
Opiniones

1 Que se trabaje con una buena comunicacion entre todos los colaboradores 7
(administrativos y docentes) para mejorar la coordinacién de las actividades.

2 Capacitacion para fortalecer las relaciones entre todos los colaboradores. 5

3 Considerar la opinion y actitud de los demas antes de tomar decisiones 5
laborales.

4 Que exista mayor apertura a las sugerencias. 6

5 No hay respuesta. 9

Total 32
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Tabla 5A.

Area de investigacion: Clima laboral.

Pregunta 13. Referente a la evaluacién del desempefio, ¢ Como percibe el ambiente laboral en cuanto
a poner en practica las habilidades blandas/ sociales establecidas en su perfil de puesto?

Opiniones No. de
Opiniones

1 Existe un clima laboral aceptable, acogedor; se practican la empatia y el 7
trabajo en equipo.

2 Es necesario capacitar al personal en el conocimiento y puesta en practica 12
de estas habilidades midiendo el resultado de la implementacion.

3 Hay oportunidad de adaptacién a la nueva realidad. 6

4 Existe resistencia a los cambios. 3

5 No hay respuesta. 4

Total 32
Tabla 5B.

Area de investigacion: Clima laboral.

Pregunta 14. Mencione las estrategias implementadas por las autoridades correspondientes, para
mantener un clima o ambiente laboral saludable.

Opiniones No. de
Opiniones

1 Fortalecer la comunicacion, actividad: pausa activa, Capacidad sobre 8
tematicas a fortalecer: liderazgo, comunicacién, inteligencia emocional.

2 Dar capacitaciones sobre el clima o ambiente laboral. 4

3 Asignar funciones a cada personal y evaluarla, promueve el trabajo en 3
equipo y se realizan actividades de capacitacién personal.

4 Desarrolla actividades de integracion para favorecer una adecuada 5
convivencia

5 Ninguna. cada uno sigue sus propias reglas de convivencia de acuerdo con 5

sus principios y valores. Ejemplo la comunicacién: Se tienen medios de
comunicacién como correos electrénicos, grupos en WhatsApp, carteleras,
pero se mantienen siempre las improvisaciones.

6 La oficina de Recursos Humanos ha planificado talleres para mejorarlo. 4
Lastimosamente no se le da la importancia debida y muchas veces el
personal que deberia asistir no lo hace por tener otras actividades.

7 No hay respuesta. 3

Total 32
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Anexo N°9. Consolidado de documentos de interés.

Tipo de
documento:
Documento. Interno Fecha de Impreso Areas de investigacién
Nombre. (IEPROES) elaboracién. o digital
o externo
(MINSAL)
Estudio sobre Interno 2020 Impreso  Liderazgo Falta de Estrategias
el clima (IEPROES) comunicacion.  de mejora.
organizacional. Habilidad
blanda.
Consolidado de  Interno 2018/2019 Impreso  Liderazgo Comunicacién  Trabajo en
evaluaciones (IEPROES) efectiva. equipo.
del desempefio
del liderazgo
institucional.
Politica Externo 2015 Digital Liderazgo Trabajo en Comunicacion
Nacional de (MINSAL) equipo efectiva 'y
Salud escucha
activa
Plan de Externo 2016 Digital Comportamientos  Evaluacion Planes de
Implementacién  (MINSAL) esperados enlos  del supervision.
de la Politica profesionales de desempefio.
Nacional del enfermeria.
Cuidado de
Enfermeria
Perfiles Externo 2006 Digital Inteligencia Trabajo en Liderazgo.
Ocupacionales  (MINSAL) emocional y toma  equipo
del Personal de de decisiones de  cooperativo.

Enfermeria

acuerdo con el
puesto de
trabajo.




Anexo N°10. Consolidado de hallazgos segun técnica.

Tabla 1A

Area de investigacion: Desafios actuales

Pregunta 1 ¢ Qué ha hecho IEPROES, como estrategias, para enfrentar la situacion actual de la

pandemia? Especifique su respuesta.

Entrevista

Cuestionario autoadministrado

Revision documental

e Virtualizacion del proceso
educativo y migracion al
teletrabajo.

¢ Se han implementado
protocolos de bioseguridad
para cuidarnos entre todos.

¢ Hemos recibido
capacitacion docente para
manejar las plataformas que
utilizaremos para estar en
contacto con los estudiantes
y comparieros de trabajo.

¢ Implementacion del proceso
educativo virtual.

¢ Se ha realizado una
capacitacion docente para
adquirir las competencias en
el manejo de Google
Classroom.

e Se sigue un estricto
protocolo de bioseguridad.

¢ Se ha implementado el
proceso educativo y de
nuevo ingreso en modalidad
virtual.

¢ Hay lineamientos claros del
protocolo de bioseguridad

que debemos seguir.

e Virtualizacion de las clases
y migrar a la modalidad del
teletrabajo desde el hogar.

e Implementar protocolos de
bioseguridad para todo el
personal.

¢ Capacitacion para docentes
y estudiantes en el manejo
de plataformas y
herramientas virtuales.

¢ Nada

¢ Uso adecuado de
plataformas virtuales para
tener una comunicacion
efectiva con los estudiantes.

¢ Sin respuesta

Tabla 1B
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Area de investigacion: Desafios actuales

Pregunta 2. ¢ Qué tipos de desafios enfrenta IEPROES para mantenerse posicionada como institucion

educativa proactiva? Especifique su respuesta.

Entrevista

Cuestionario autoadministrado

Revision documental

e Virtualizar el proceso
educativo en el area tedrica 'y
de forma presencial las
practicas y laboratorios.

Mantener la calidad

académica de los graduados
IEPROES.

Incluir el uso de mayor
cantidad de herramientas
tecnolégicas en la ensefianza.
e Mejorar algunas areas de la
infraestructura incorporando la
tecnologia actual.

Aumentar la oferta académica

con otras carreras afines al
area de la salud.

¢ Incorporar herramientas
tecnoldgicas a los procesos
administrativos, agilizando el

tiempo de espera.

Incorporar otras plataformas
virtuales en el proceso

educativo.

Modernizar procesos
administrativos con el uso de

programas virtuales.

¢ Calidad de los profesionales
graduados.

e Incorporacién de herramientas
tecnoldgicas para simplificar
procesos internos
administrativos.

e Virtualizacion del proceso

educativo.

e Innovacion en la infraestructura

con equipos de tecnologia.

¢ Contar con el personal
capacitado en el uso y manejo
de las TICs.

e Aumentar la oferta académica
de carreras en el area de la
salud.

¢ Sin respuesta.

Tabla 2A
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Area de investigacion: Resiliencia

Pregunta 3. ¢ Qué entiende usted por resiliencia?

Entrevista Cuestionario autoadministrado Revision documental

e Es como nos adaptamos alos e Es la capacidad para adaptarse

desafios diarios.

¢ No conozco a profundidad el
término.

¢ La capacidad de sobrellevar
las dificultades.

e Es como enfrentamos los
problemas.

¢ No tengo claro el término.

¢ La sabiduria ante los
problemas.

e No lo sé.

¢ Son las formas como vemos

los problemas.

a circunstancias que suceden o
afectan de forma negativa, pero
superandolas de forma positiva;
formando una debilidad en
fortaleza.

Estado por el cual una persona
acepta las adversidades o
problemas y se acostumbra a
convivir con ellos.

No comprende el término.

Tabla 2B

Area de investigacion: Resiliencia

Pregunta 4. Mencione como usted, miembro del personal colaborador de IEPROES, ha mostrado

resiliencia o ha afrontado la situacion producto de la pandemia.

Entrevista

Cuestionario autoadministrado

Revision documental

e Siendo empético con las
personas afectadas, dando
palabras de animo, aliento y
haciéndoles bien.

e Bueno tratar de adaptarme a
los cambios que ha habido
durante la pandemia.

e Tratando de aceptar nuestra
nueva modalidad de trabajo y
de ensefianza.

e Mostrando siempre mi apoyo

en aquellos momentos

¢ Buscando estrategias:

demostrar empatia, autocontrol
para desarrollar las clases,
mantener medidas de
bioseguridad, comunicacion
con las jefaturas para continuar
desarrollando las actividades
laborales adaptandose a la

nueva forma de trabajo.

e Al continuar impartiendo clases

en modalidad semi presencial,

al no tener contacto directo con
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dificiles; apoyando a mis
compafieros y estudiantes.
Siendo empaticos.

e Sometiéndome a los nuevos
retos que la institucion nos
programa para mejorar mis
capacidades en el manejo de
la virtualidad y continuar con
mis actividades con la
pandemia que se vive.

¢ Adaptandome a los cambios
sacando provecho de la
situacion y mejorar mis
habilidades con el uso de la
virtualidad.

¢ Siguiendo las medidas
respectivas, protegiéndome y
protegiendo a los que se
encuentran a mi alrededor.

e Mostrando autocontrol de mis
emociones para afrontar la

nueva realidad.

los estudiantes. Siendo
empaticos.

¢ No hay repercusiones
emocionales debido a la
pandemia

e No hay respuesta.

Tabla 3A.

Area de investigacion: Habilidades blandas/ sociales.

Pregunta 5. ; Qué entiende usted por “Habilidades blandas/ sociales™?

Entrevista

Cuestionario autoadministrado

Revision documental

¢ Las habilidades blandas son
las capacidades y habilidades
gue le permiten a una persona
relacionarse y desempefiarse
de manera positiva en su
trabajo.

e Son caracteristicas que
debemos poseer las personas

y ponerlas en practica para

¢ Son las habilidades que nos
permiten interactuar con los
demas, las que nos definen
nuestras formas de trabajar, de
actuar, de expresarnos.

e Son las habilidades de poder
comunicarse con el estudiante,

la motivacién que se transmite
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nuestro trabajo y habilidades
gue ponen en practica los
lideres de la institucion.

¢ Son aquellas habilidades que
se pueden fomentar o
desarrollar en este caso el
trabajo en equipo, la
proactividad, la empatia, la
buena comunicacion, permitir
la flexibilidad.

e Capacidad de relacionarse
con las personas y aprender a
convivir con ellas.

¢ Aquellos que impulsan la
inteligencia emocional.

e Desconozco el término.

¢ La capacidad que como
humano tiene para interactuar
con otro hermano y convivir de
manera amorosa.

¢ La capacidad para
desenvolverse en el entorno

social.

y la paciencia en tiempo de
crisis.

e Desconocimiento del término.

Tabla 3B.

Area de investigacion: Habilidades blandas/ sociales.

Pregunta 6. Mencione ejemplos de habilidades blandas/ sociales que conoce o amplie sobre el tema.

Entrevista

Cuestionario autoadministrado

Revision documental

¢ Flexibilidad para un desarrollo
adecuado, ser lider positivo,
comunicacion, trabajo en
equipo y apoyo emaocional.

e La comunicacion efectiva y el
liderazgo el cual es

indispensable para guiar el

e Gestidn del tiempo, gestion de
estrés, habilidades de
comunicacién, gestién del
cambio.

e Comunicacion, motivacion,

paciencia, flexibilidad, trabajo
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PEA de los estudiantes y ser
un modelo para seguir.

e Creatividad, pensamiento
critico, comunicacion efectiva,
autonomia y resolucién de
conflictos.

e Convivencias, espiritu
colaborativo, empatia,
creatividad y actividades
comunicativas.

¢ Responsabilidad, liderazgo,
comunicacion efectiva 'y
empatia.

¢ No, no sabria cuél decirle.

e Empatia, relaciones
interpersonales, comunicacion
efectiva, Capacidad para
resolver problemas.

o Empatia, asertividad,

comunicacion adecuada.

en equipo, andlisis propio,
liderazgo.

e Capacidad de adaptarse ante
una situacion que genera
problemas.

e Desconoce ejemplos.

Tabla 3C.

Area de investigacion: Habilidades blandas/ sociales.

Pregunta 7. ¢ Qué se hace en IEPROES para desarrollar las habilidades blandas/ sociales?

Entrevista

Cuestionario autoadministrado Revision documental

¢ Reuniones de personal.
Enfatizacion hacia los
recursos a través de
capacitacion.

¢ En la institucion cuenta con la
unidad de extension cultural y
deportes; haca se tiene ese
apoyo para desarrollar estas
habilidades, también dentro

de los grupos de clase se

¢ Se realizan jornadas de
capacitacion sobre: mejora de
la comunicacion y liderazgo y
refuerzo de habilidades
blandas; manejo de diferentes
plataformas virtuales tratando
de involucrar a la mayor parte
del personal.

¢ Siendo amable y mejorar el

clima organizacional.
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motiva a los docentes a ¢ Apoyo psicopedagdgico.
hacerlo también con los ¢ No hay respuesta.
alumnos.

e Se desarrolla el proceso de
ensefianza y aprendizaje
llevando inmerso nuestra
misién de ser una institucion
especializada en la formacion
integral en la que no solo se
desarrolla el conocimiento
tedrico; si no que también las
actitudes y practica de
valores.

¢ Se fomenta mucho el ser
empatico, el trabajo en
equipo y la buena
comunicacion.

e Se desarrollan actividades
con el personal y con sus
familias. Capacitaciones,
convivios con algo de
festividad u orar por la salud
de cada uno.

¢ No. No sé.

¢ Lo desconozco.

e Tenemos capacitaciones que
nos ayudan a comunicarnos
mejor, sin embargo, muchos
compafieros no ponen en

practica lo aprendido.

Tabla 3D.

Area de investigacion: Habilidades blandas/ sociales.
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Pregunta 8. ¢Qué tipo de habilidades blandas son mostradas por el personal docente para ser

modeladas ante la poblacion estudiantil?

Entrevista Cuestionario autoadministrado Revision documental

e La comunicacion, persuasion, e Inteligencia emocional,

flexibilidad, el liderazgo y la liderazgo, trabajo en equipo,
motivacion. capacidad de resolucion de
e Paciencia, comunicacion, problemas.

motivacion, trabajo en equipo e Empatia y respeto.

y empatia. ¢ Responsabilidad, comunicacion
o El trato respetuoso, la efectiva, empatia, tolerancia,
educacion integral y creatividad, tener liderazgo
convivios entre estudiantes. e Comunicacion.
e Comunicacion entre los ¢ No hay respuesta.

compafieros y coordinacion.
El liderazgo positivo.

e Comunicacién, empatia.

e Empatia, Carisma,
Humanismo.

e Empatia, trabajo en equipo,
adaptacién, comunicacién
efectiva.

e La comunicacion.

Tabla 3E.

Area de investigacion: Habilidades blandas/ sociales.

Pregunta 9. ¢ Qué tipo de habilidades blandas/ sociales requiere adquirir el estudiante de IEPROES de

acuerdo con la Politica Nacional de Salud?

Entrevista Cuestionario autoadministrado Revision documental
e Capacitar a todo el personal, e Liderazgo, relaciones cordiales,
sin distincién de cargo para prevencion de conflictos,
poner en practica nuevas vocacion.
habilidades blandas entre el e Todas las mencionadas en la
personal en particular la Politica: trabajo en equipo,
comunicacion efectiva. responsabilidad, coordinacion,

entre otras.
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¢ Debe existir una evaluacion e Trabajar en equipo, tener

de desempefio o evaluacion empatia, ser proactivo, ser
por areas a verificar si responsable, creativo,
nuestras acciones y la de los comunicacién y paciencia.

empleados ayudan a mejorar e No hay respuesta.
positivamente a la institucion
en el servicio.

¢ No tengo ninguna
recomendacion.

e FODA, evaluaciones de
desempefio y satisfaccion
tanto como del personal como
el estudiante. Mejorar los
procesos de comunicacion,
fomentar la imparcialidad y
evitar preferencias.

e Aprovechar los talleres y
capacitaciones programadas.
Mejorar la comunicacion.

e Capacitar en relaciones
interpersonales y
comunicacion asertiva.

¢ Que se trabaje con una buena
coordinacién y comunicacion
entre todos los dependientes.

e Mejorar los canales de

comunicacion.

Tabla 3F. Datos obtenidos en las entrevistas.

Sede San Salvador, Centro Regional Santa Ana y Centro Regional San Miguel.
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Valoracion sobre la practica de las siguientes habilidades blandas/sociales.

Habilidad blanda/ social Excelente  Aceptable Necesita No se
mejorar practica.
Comunicacion efectiva. 1 4 3
Comunicacion asertiva. 1 3 3 1
Influencia. 2 4 2
Trabajo en equipo. 2 5 1
Liderazgo. 1 5 1 1
Resolucion de conflictos. 1 3 4
Cooperacion. 4 3 1
Empatia. 2 4 2
Facilidad para establecer vinculos. 4 2 2

Tabla 3F1. Datos obtenidos en los cuestionarios autoadministrados.

Area de investigacion: Habilidades blandas/ sociales.

Consolidado de datos Sede San Salvador, Centro Regional Santa Ana y Centro Regional San Miguel.

Pregunta 12. De acuerdo con su percepcion, ¢ Como valora usted que se practican las siguientes

habilidades blandas/sociales?

Habilidad blanda/ social Excelente Aceptable Necesita No se

mejorar practica.

1. Comunicacidn efectiva. 6 17 14 3
2. Comunicacion asertiva 7 16 10 6
3. Influencia 6 22 12
4. Trabajo en Equipo 10 16 11 3
5. Liderazgo 9 15 10
6. Resolucién de conflictos 12 11 12 6
7. Cooperacion 16 19 5
8. Empatia 10 18 11 1
9. Facilidad para establecer vinculos 10 24 10

Nota aclaratoria: en esta pregunta se observan cantidades de respuestas numerosas comparadas con el nimero de participantes
debido a que en cada persona podia escoger las opciones que consider6 pertinentes para completar sus opiniones.

Tabla 3G.

Area de investigacion: Habilidades blandas/ sociales




Pregunta 15. ¢ Tiene recomendaciones de acciones que deben implementarse para mejorar las

habilidades blandas/ sociales?

Entrevista

Cuestionario autoadministrado

Revision documental

e Capacitar a todo el personal, sin
distincion de cargo para poner en
préactica nuevas habilidades
blandas entre el personal en
particular la comunicacién
efectiva.

¢ Debe existir una evaluacion de
desempefio o evaluacién por
areas a verificar si nuestras
acciones y la de los empleados
ayudan a mejorar positivamente a
la institucion en el servicio.

¢ No tengo ninguna
recomendacion.

e FODA, evaluaciones de
desempefio y satisfaccion tanto
como del personal como el
estudiante. Mejorar los procesos
de comunicacion, fomentar la
imparcialidad y evitar
preferencias.

e Aprovechar los talleres y
capacitaciones programadas.
Mejorar la comunicacion.

e Capacitar en relaciones
interpersonales y comunicacion
asertiva.

¢ Que se trabaje con una buena
coordinacién y comunicacion
entre todos los dependientes.

e Mejorar los canales de

comunicacion.

¢ Que se trabaje con una
mejor comunicacion entre
todos los colaboradores
(administrativos y docentes).

¢ Capacitacion para fortalecer
la comunicacion.

e Capacitaciones para
fortalecer las habilidades
blandas que ya se practican
y adquirir nuevas.

¢ No hay respuesta.

Tabla 4A.
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Areas de investigacion: Liderazgo

Pregunta 10. ;,Cémo valora el liderazgo de IEPROES como institucion educativa de salud? Amplie su

respuesta.

Entrevista

Cuestionario autoadministrado

Revision documental

¢ El liderazgo de IEPROES es
muy grande porque tiene
directoras y jefes muy
capacitados para la toma de
decisiones en general.

e Es promovida por diferentes
medios de comunicacion,
visitan a instituciones
educativas promocionado.

e Excelente: nos motiva al
desarrollo académico y
profesional, promueve la
flexibilidad, la innovacion,
creatividad y brinda apoyo.

¢ Es una institucion que siempre
esté a la vanguardia en el
mejoramiento del PEA
(Proceso Ensefianza
Aprendizaje). Manteniendo
convenios a nivel nacional e
internacional.

e Considero que es una
institucion lider en la
formacién de profesionales de
la salud a nivel nacional.

¢ He logrado observar como
que son varios los que quieren
liderar, por esa razon no se
respetan entre ellos.

e Es un liderazgo aceptable.

e Hay multitud de mandos.

o El liderazgo institucional es
acertado y equilibrado.

o Influir positivamente en el

personal, que genere confianza,

inyectar entusiasmo y
motivacion, trabajar a la par en
conjunto con el equipo de
colaboradores.

¢ Es un tipo de liderazgo
democrético donde se toma en
cuenta la opinidn y habilidades
del personal.

¢ Abierta al cambio y proactiva.

¢ A la vanguardia de en el
mejoramiento del proceso
ensefianza-aprendizaje.

¢ Posicionamiento en los
diferentes centros de salud
publicos y privados con
jefaturas.

¢ Ha decaido producto de la
pandemia.

¢ No hay confianza

¢ No hay respuesta.

Tabla 4B
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Areas de investigacion: Liderazgo

Pregunta 11. ;Qué caracteristicas debe tener el liderazgo para la gestion del personal?

Entrevista

Cuestionario autoadministrado Revision documental

e Ser empatica, promover la
resolucion de conflictos,
motivar al personal o su cargo
y promover la comunicacion
efectiva.

e Debe ser un liderazgo
democratico que permita la
participacion del personal. En
cuanto a mejorarlos procesos
de tal forma que contribuya al
logro de los objetivos.

e Debe ser democrético,
tomando en cuenta
sugerencias para la mejora
del trabajo institucional.

e Capacidad de comunicacion,
establecer metas, capacidad
de planear y conocer las
fortalezas de los empleados.

e Amable, que sepa escuchary
gque tome en cuenta las
opiniones.

e Democratico. Escuchary
conocer sus intereses
personales y profesionales por
suplir. Estimular y motivar.
Empoderamiento.
Compromiso.

e Comunicador eficaz,
motivador y competente.

e Buena comunicacion,
presentacion personal y
autoridad de mando.

e Ser capaz de comunicarse y

planificar; poseer inteligencia
emocional; ser empatico con el
colaborador, tener carisma y ser

innovador.

e Trabajar en equipo y estar

abiertos a nuevas ideas o
métodos de hacer las cosas.

e Tener la capacidad de tomar

decisiones independientes, ser
comunicador efectivo, ser capaz
de gestionar, ser empatico y
amable.

Ser democratico. Ser un
escuchador activo. Estimular y

motivar a sus colaboradores.

¢ Ser motivador y organizado.

e No hay respuestas.
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Tabla 4C/ 4D/ 4E. Datos obtenidos de los cuestionarios autoadministrados.

Area de investigacion: Liderazgo.

Preguntas 11.1/ 11.2/ 11.3 De acuerdo con las caracteristicas de la respuesta anterior, ¢ Como valora el
liderazgo de la DIRECCION/ ADMINISTRACION/ COORDINACION de la sede o regional IEPROES en

la que labora, para enfrentar desafios actuales?

11.1 Direccién

11.2 Administracion

11.3 Coordinacién

San ¢ El liderazgo de direccion e Participativo/democréatico, e El liderazgo de la
Salvador sede se valora con un pero debe promoverse la coordinacion es positivo,
nivel de actuacion motivacion entre el se refleja en el trabajo en
favorable, existe la personal. conjunto, motivacion en
posibilidad de fortalecer e Como lider autoritario el personal,
la parte de organizacion e Debe mejorar sus retroalimentacion en los
y delegacion del trabajo, habilidades sociales. procesos.
y empoderarse de la e Muy bien. ¢ Pocas habilidades para
toma de decisiones. liderar sus docentes, con
e Trabajan en equipo y falta de empatia, falta de
estan abiertos a comunicacion con
sugerencias. autoridades superiores.
e Multitud de mandos y e Liderazgo muy bueno y
falta de comunicacion de saben cémo resolver las
forma descendente. diferentes situaciones
¢ No se practica el gue se presentan.
liderazgo como tal, e Muy bien.
solamente se imponen
reglamentos a los
subordinados.
Santa Ana e Es una direccién muy e Existe mucho potencialy e Excelente gestion y

capaz y trabaja mucho
para la mejora de la
institucion.

Excelente: apertura
comunicacién, empatica,
siempre motiva a la
resolucion de conflictos.
Es un liderazgo

democratico ya que esta

disponibilidad en la
administracion, pero los
recursos y herramientas
estan limitadas y la toma
de decisiones es
restringida.

Muy buena, pero se
necesita algunas

caracteristicas mas

liderazgo. La toma de
decisiones esta limitada.
e Liderazgo democratico,

existe la aplicacion de
habilidades blandas para
un mejor desarrollo de
las actividades, buen
trabajo en equipo; asi

como una buena toma de
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siempre presente en las
necesidades y ademas
hace participar a su
personal.

En general esta hien,
pero deberia ser mas
centralizado a algunas

tomas de decisiones.

eficientes como: la
comunicacién, mejor
motivacion, mas
busqueda de resolucion
de problemas.
Ineficiente debido a la
poca cantidad de recurso
humano y la gran
cantidad de estudiantes.
Se requiere mas
personal.

Muy bien.

decisiones en la
resolucion de problemas.
Se debe mejorar la
comunicacion interna
entre pares y
colaboradores.

San Miguel

Excelente, ya que
cumple con todas las
caracteristicas que se
requiere para ser un
buen lider.
Responsable,
carismatica, trabaja en
equipo y ayuda en la
solucion de problemas.
Falta de comunicacion y
favoritismo.

Muy buena en la puesta
en préctica de los
procesos docente
académico; trata de
mantenerse a la altura de

las necesidades.

Ordenada y actualizada.
Muy bueno. Es muy
confiable, empatica,
buena comunicacion,
trata de resolver los
problemas y trabaja en
equipo.

Buena, ya que busca
estrategias para enfrentar
los desafios.

Falta mejorar en las
habilidades de

organizacion.

Satisfactorio; poseen las
caracteristicas por las
gue lideran de una forma
efectiva.

Buena, aunque debe
haber una mejor
comunicacion para
manejar una misma
informacion al momento
de brindar atencion a los
estudiantes o cualquier
otra persona.

Aceptable, ya que brinda
apoyo a sus
colaboradores; puede
haber mas apertura al

cambio.

Tabla 4C. Datos obtenidos de las entrevistas.

Area de investigacion (categoria): Liderazgo

Caracteristicas debe tener el liderazgo para la gestion del personal.
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Administracion de

Coordinaciones de

Sede Participante Direccion de sede la sede o regional la sede o regional
IEPROES IEPROES
Participante 1 Excelente: apertura Ha logrado afrontar ~ Algunas
comunicacion, concretamente los coordinadoras con
empatica, siempre  desafios surgidos pocas habilidades
motiva a la durante la para liderar sus
resolucién de pandemia. docentes, con falta
conflictos de empatia y alguna
apatica.
Participante 2 Excelente, ya que Autoritaria y poco Algunos les falta
cumple con todas abierta al dialogo. experiencia y los
las caracteristicas hace realizar
San ) ]
gue se requiere acciones que no
Salvador
para ser un buen son las mas
lider. adecuadas para el
trato personal.
Participante 3 En general esta Siempre esta Me siento
bien, pero deberia  presente en algunos  satisfecha,
ser mas procesos, pero le considero que
centralizado en falta empatia. poseen las
toma de algunas caracteristicas por
decisiones. las que lideran de
una forma efectiva.
Participante 1 Muy buena, ya que Tiene las Buena, ya que
cuenta con el competencias que brinda apoyo a sus
conocimiento de su  requiere el cargo, colaboradores,
area y busca la pero poca puede ser mas
manera de lograr el comunicacién con apertura al cambio.
trabajo en equipo. los demas.
Santa Ana

Participante 2

Si, ya que la
direccion que se
ejerce y el control
es muy buena, las
otras instituciones

no son asi.

Realiza muy bien su
trabajo, solo le hace
falta mayor

comunicacion con el

personal.

A pesar de dar
indicaciones
también escucha al
equipo de trabajo y
buscamos solventar

lo que se presente.
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Participante 3

Excelente.

Bastante seria 'y

poco comunicativa.

Muy bueno: se
necesita mejorar la
comunicacion entre
todas las

dependencias.

Participante 1

Trabajan en equipo
y estan abiertos a

sugerencias.

Trabajadora y

amable.

Falta méas
capacidad de

comunicacion, de

San o
) analisis y de
Miguel o
conocimiento.
Participante 2 Actualmente muy Excelente trabajo. Muy buena.
buena.
Tabla 4F.

Area de investigacion: Liderazgo

Pregunta 15. ¢ Tiene recomendaciones de acciones que deben implementarse para favorecer el

liderazgo?

Entrevista

Cuestionario autoadministrado

Revision documental

e Al momento de tomar
decisiones al desempefio de
los trabajadores, dar a
conocer y preguntar si esta de
acuerdo con las valoraciones.

¢ Debe existir una evaluacién
de desempefio o evaluacion
por areas a verificar si
nuestras acciones y la de los
empleados ayudan a mejorar
positivamente a la institucion
en el servicio.

¢ Mejorar la comunicacion
oportuna ya gue eso mejorara

el trabajo del grupo.

¢ Que se trabaje con una buena

comunicacion entre todos los

colaboradores (administrativos

y docentes) para mejorar la

coordinacion de las actividades.

e Capacitacion para fortalecer las

relaciones entre todos los

colaboradores.

e Considerar la opinién y actitud

de los demas antes de tomar

decisiones laborales.

¢ Que exista mayor apertura a las

sugerencias.

¢ No hay respuesta.
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e Siempre considerar la opinion
y actitud de los demas antes
de tomar decisiones laborales

e Tomar acciones efectivas
cuando se emiten opiniones
en ciertos procesos
académicos.

e Tomar decisiones tomando en
cuenta las necesidades de los
colaboradores, escuchando
sus peticiones.

e Incentivar la mejora en la
comunicacion entre todos los
procesos de la institucion para
evitar molestias cuando las
cosas se hacen sin planificar.

e Ser un mediador, generar
organizacion, que proponga
mejoras reales en la
comunicacion y evitar que se

improvise tanto.

Tabla 5A.

Area de investigacion: Clima Organizacional

Pregunta 13. Referente a la evaluacién del desempefio, ¢ Como percibe el ambiente laboral en cuanto a

poner en practica las habilidades blandas/ sociales establecidas en su perfil de puesto?

Entrevista Cuestionario autoadministrado Revision documental

¢ Las habilidades establecidas e Existe un clima laboral

en el perfil del puesto se aceptable, acogedor; se
desarrollan en el que hacer practican la empatia y el trabajo
laboral. El liderazgo no se en equipo.

desarrolla directamente, mi ¢ Es necesario capacitar al
puesto es de apoyo ho tengo personal en el conocimiento y

personal a cargo. puesta en practica de estas
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¢ No se practica en su totalidad
estas habilidades

e A veces el estrés esta a la
orden del dia con la carga
académica.

¢ Necesitamos capacitarnos
para saber como aplicar
algunas y en que comento en
nuestra vida y principalmente
en estudiantes.

e Existe un buen clima laboral,
se ponen en practica algunas
habilidades blandas como la
empatia y colaboracion.

¢ Lo percibo de una forma
agradable en donde se pone
en préctica algunas
habilidades.

e Muy bueno, ya que en la
manera de lo posible hay una
buena comunicacion en el
personal.

¢ Nuestro ambiente es
acogedor, cada uno aporta
por realizar un excelente

trabajo en equipo.

habilidades midiendo el

resultado de la implementacion.

¢ Hay oportunidad de adaptacion
a la nueva realidad.

o Existe resistencia a los
cambios.

¢ No hay respuesta.

Tabla 5B.

Area de investigacion: Clima Organizacional

Pregunta 14. Mencione las estrategias implementadas por las autoridades correspondientes, para

mantener un clima o ambiente laboral saludable.

Entrevista

Cuestionario autoadministrado

Revision documental

e Dar capacitaciones sobre el
clima o ambiente laboral

e Fortalecer la comunicacion,
actividad: pausa activa,

Capacidad sobre tematicas a
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e Se mantienen las mismas
estrategias y considero en lo
personal que no se ha
profundizado en poner en
marcha el actual plan de
mejora del clima.

e Reuniones.

¢ Nos imparten capacitaciones,
nos dan la apertura para
poder expresarnos, al haber
conflictos se llama a la
resolucion de estos.

¢ Capacitacion sobre relaciones
personales. Creacion de
grupos de trabajo.

¢ Elaboro un estudio de clima
organizacional y con las
diferencias encontradas
elaboro un plan para ejecutar
las mejoras del clima.

e Capacitaciones pero que
necesitan integrar al personal
al 100%.

¢ Falta implementar estrategias
gue mejoren la comunicacion
entre todos. Se sigue
improvisando y eso genera
molestias.

fortalecer: liderazgo,
comunicacion, inteligencia
emocional.

Dar capacitaciones sobre el
clima o ambiente laboral.
Asignar funciones a cada
personal y evaluarla, promueve
el trabajo en equipo y se
realizan actividades de
capacitacion personal.
Desarrolla actividades de
integracion para favorecer una
adecuada convivencia
Ninguna. cada uno sigue sus
propias reglas de convivencia
de acuerdo con sus principios y
valores. Ejemplo la
comunicacion: Se tienen
medios de comunicacién como
correos electronicos, grupos en
WhatsApp, carteleras, pero se
mantienen siempre las
improvisaciones.

La oficina de Recursos
Humanos ha planificado talleres
para mejorarlo. Lastimosamente
no se le da la importancia
debida y muchas veces el
personal que deberia asistir no
lo hace por tener otras

actividades.

¢ No hay respuesta.




