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INTRODUCCION

El ser humano con el fin de satisfacer ciertas necesidades busca
relacionarse en algun modo con sus pares ya sea de forma laboral o personal.
Estas relaciones van construyendo una forma de actuar estructural, grupal y hasta
individual que caracteriza y diferencia a las organizaciones.

El clima laboral es considerado actualmente un factor importante dentro de
una organizacién, ya que gracias a ello, los operarios pueden obtener mayor
productividad, rendimiento, satisfaccion en su centro de labores. No obstante no
siempre se establece un buen clima laboral debido a diversos factores tales como
la inadecuada interaccion que hay entre trabajadores y jefes; existiendo asi
inadecuada comunicacion y autoritarismo con respecto a la toma de decisiones
por ende lo que provoca una insatisfaccion por parte de los trabajadores, lo cual
les impide desarrollar su potencial al maximo y cumplir con los objetivos que se
hayan propuesto.

En vista de la importancia que ha venido alcanzando en el entorno actual la
gestion del clima organizacional como elemento fundamental a utilizar por los
empresarios en el desarrollo y construccion de ambientes que permitan el fomento
de los procesos creativos, teniendo en cuenta su influencia en los
comportamientos de los seres humanos en la empresa, el objetivo de esta
investigacion es resaltar la utilidad de gestionarlo de la forma mas adecuada para
alcanzar las metas de la organizacién de la mejor forma posible.

El clima organizacional, es una percepcion individual de la empresa y su
entorno, convirtiendose en mediador para que las personas desarrollen procesos
creativos e innovadores; la adecuada gestion de este es formando un entorno en
el cual se puedan tener una mayor identidad con la empresa, apertura al cambio,
autonomia, trabajo en equipo y motivacion para hacer su labor cada vez mejor,
todos ellos son factores fundamentales en la dindmica administrativa.

La presente investigacion sobre clima organizacional desarrolla una
propuesta concreta de intervencion a la Secretaria de Bienestar Universitario de la
Universidad de El Salvador.

Este estudio ha sido disefiado siguiendo una metodologia cientifica por lo
cual esta constituido por una serie de capitulos descritos a continuacion. El
capitulo |, se expone la situacién actual del objeto estudio, en donde es posible
conocer las diferentes posturas en torno al estudio; especificamente se hace



referencia al clima organizacional y sus dimensiones asi como y las relaciones
propuestas hasta la actualidad; se plantea ademas el enunciado del problema, los
objetivos que se persiguen para el desarrollo de la investigacion; asi mismo
justifica la importancia y relevancia social, tedrico y practica que tiene la
investigacion. Ademas se exhiben las delimitaciones del estudio; el cual especifica
el contexto, los sujetos y el periodo que comprende la ejecucion del mismo.

En el Capitulo Il, se aborda el marco tedrico, y se especifica antecedentes
de investigaciones y su fundamentacion tedrica que respaldan el objeto de
estudio. En este apartado también se plantea una serie de investigaciones a
profundidad sobre el estudio de y otras variables de interés que han atraido la
atencion de los cientificos enmarcados en esta linea de investigacion.

En el Capitulo Ill, se expone la metodologia de la investigacion. Esta se
distingue, y optar por una seleccion de la muestra de forma aleatoria sencilla. Para
el procedimiento de recoleccién de datos, se ha aplicado la encuesta sobre clima
organizacional. Posteriormente se utilizaran los puntajes obtenidos para realizar
analisis de resultados.

En el Capitulo IV, de presentacion y analisis de resultados, se divulgan los
datos obtenidos de la investigacidon. Se exponen los puntajes directos de las
variables mencionadas, asi también cada uno de las dimensiones del Clima
Organizacional. En la segunda parte, los datos se muestran de forma descriptiva a
través de tablas y graficos de pastel.

De la misma manera se presenta el analisis de resultados; en donde se recapitula
el objetivo de la investigacidn en funcion de determinar si es apoyada o refutada la
hipotesis general del estudio, ademas de contrastar los resultados con los
fundamentos tedricos y los aportes criticos de los investigadores.

En el Capitulo V, de conclusiones y recomendaciones; se presentan las
conclusiones relevantes del estudio, en donde se responde a la pregunta y
objetivos de Ila investigacion con base a los resultados encontrados.
Seguidamente se exponen las recomendaciones a destacar por los
investigadores; en donde se sugieren lineas de investigacion a seguir, con la
intencion de brindar sugerencias de acciones concretas a realizar y quienes van
dirigidas; lo anterior esta orientado a introducir mejoras en aquellos aspectos de la
investigacion que manifiestan la necesidad de hacerlo. Finalmente, se hace una
propuesta de mejora del clima organizacional en la institucion de acuerdo a lo
encontrado en el analisis de resultados.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

a) Situacién Actual

En este apartado se desarrollara una breve exposicion de algunos hechos
histéricos relevantes sobre uno de los temas que mas interés viene suscitando
entre los estudiosos de la empresa moderna es el referido al clima organizacional.

El clima organizacional es importante en una entidad, departamento o
compania para lograr la satisfaccion laboral de los empleados. Por su complejidad,
el clima puede descomponerse en caracteristicas estructurales, dimensiones de la
organizacion, estilos de liderazgo, etc., lo cual permite que sea susceptible el
estudio detallado del mismo.

A esta altura debe aludirse a dos enfoques que han contribuido igualmente a la
construccion y comprensién del concepto de clima. El enfoque de la Gestalt
sostiene que las personas actuan en el mundo segun su percepcion o
interpretacion del mismo. Es decir, la percepcion del medio tiene gran influencia
sobre la accion practica de las personas. Por su parte, el enfoque funcionalista
afirma que las personas no son entes pasivos. Al contrario, con su actuar
contribuyen a la modificacién de su entorno.

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi
todas las organizaciones en la busqueda del mejoramiento continuo, de ahi la
importancia que reviste el estudio sistematico el comportamiento del mismo.

El Clima Organizacional se ha constituido en el instrumento por excelencia
para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional,
condicion indispensable en el mundo actual, caracterizado por la intensa
competencia en el ambito nacional e internacional. En estos tiempos cambiantes
es cada vez mas necesario comprender aquello que influye sobre el rendimiento
de los individuos en el trabajo.’

Desde principios del siglo XIX, se ha puesto en evidencia el papel de los
componentes fisicos y sociales sobre el comportamiento humano. Asi es como el
clima organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su
rendimiento, su productividad, su satisfaccion, etc.

'BRUNET, L. (2004), El clima de trabajo en las organizaciones. México: Trillas.
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Un estudio del Clima Organizacional proporciona una valiosa informacién
acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas
de los subsistemas que la componen.

De acuerdo con Gil-Monte (2012)? el mundo laboral es un fenémeno
complejo y cambiante; segun el autor, en el informe del ano 2006 de la
Conferencia internacional del trabajo, se identificaron cuatro fuerzas principales
que afectan el mundo laboral: 1) el imperativo de desarrollo, 2) la transformacion
tecnologica, 3) la intensificacion de la competencia a escala mundial y 4) la mayor
orientacién en funcién de los mercados y una funcién mas reducida del Estado.

Siguiendo al autor citado; estos fenbmenos, ademas de afectar con gran
fuerza los mecanismos econémicos de todo pais, dafan a la poblaciéon laboral en
sus relaciones sociales, familiares, de formacion laboral, de conocimientos,
destrezas, ritmos de trabajo, en disponibilidad de recursos, ordenacion de
procesos de trabajo y desde luego, en la salud ocupacional. De acuerdo con esta
reflexion, la salud de los trabajadores se ve reflejada en los estados de salud y, o
enfermedad ocasionados por las condiciones laborales; por ejemplo, bienestar,
calidad de vida, enfermedades o accidentes de trabajo. Ahora bien, al hacerse un
reconocimiento implicito o explicito del derecho de los trabajadores a la integridad
fisica y a la salud, aparece el concepto de riesgo laboral, el cual segun Moreno-
Jiménez (2011) queda definido como las situaciones y conductas que no pueden
ser aceptadas por sus nocivas consecuencias para los trabajadores y se acepta
que éstos no pueden ser expuestos a situaciones que perjudiquen su salud.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2010) a partir de la
Segunda Guerra Mundial, aparece la Directiva marco europea de prevencion de
riesgos laborales centrada en el concepto de condiciones laborales, su evaluacion,
su control y prevencion centrada en riesgos fisicos, quimicos y ambientales (que la
OIT promueve a nivel mundial), sin embargo, su aplicaciéon no es sencilla ni
inmediata, pues cada pais contiene problemas diversos, legislaciones y politicas
particulares. Segun Moreno-Jiménez (2011) en la prevencién de riesgos, surgen la
ergonomia, psicosociologia y el concepto de factores psicosociales; donde se
exponen temas como: contenido de trabajo, carga laboral, control de tarea,
supervision y relaciones laborales, los cuales hacen referencia a la existencia de
un riesgo social y psicologico mas alla de lo fisico, quimico y ambiental. Segun el

2 Gil-Monte, P.R. (2012). Riesgos Psicosociales en el Trabajo y Salud Ocupacional, Revista Peruana de
Medicina Experimental y Salud Publica, 29 (2), 237-241.
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autor, en la actualidad, en la literatura sobre el tema existen tres formas de
referirse a los aspectos psicosociales: factores psicosociales, factores
psicosociales de riesgo y como riesgos psicosociales. Desde que este tema
despertara el interés de los estudiosos del campo del Comportamiento
Organizacional y la Administracion, se le ha llamado de diferentes maneras:
Ambiente, Atmosfera, Clima Organizacional, etc. Sin embargo, solo en las ultimas
décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo.

Por lo tanto La Secretaria de Bienestar Universitario, cuenta con un centro
de salud universitario. Es una unidad médica al servicio de estudiantes, docentes
y trabajadores de la universidad ubicada dentro del campus universitario, entre
facultad de Quimica y Farmacia y la Imprenta Universitaria. Cuenta con varias
especialidades médicas, horarios accesibles, con atencidon personalizada vy
amplias instalaciones.

Dicha institucién tiene como objetivo general proteger y optimizar la salud
integral de los estudiantes de la Universidad de El Salvador extensivo a docentes
y administrativos, mediante programas y acciones fundamentadas en sus
caracteristicas tanto individuales como colectivas, en un modelo de atencién
basica enmarcado en la estrategia de promocion de la salud universitaria, con el
fin de contribuir al logro de las metas académica. La Clinica de Bienestar
Universitario es una unidad o secretaria dentro de la UES, que brinda multiples
servicios relacionados a la salud a toda la comunidad universitaria, (Docentes,
alumnos, personal administrativo), entre los servicios principales estan: Consulta
médica, laboratorio clinico, fisioterapia, Psicologia, Nutricidn, etc.

A la clinica asisten a consulta muchos usuarios de las diferentes areas , que
forman parte de la comunidad estudiantil de la Universidad, ya sea a nivel local o
remitidos de las demas sedes regionales de la Universidad, que necesitan de tal
servicio por esta razén se ha visto que es necesario para conocer el Clima
Organizacional y asi evaluar el desempefio de los empleados debido a la gran
cantidad de clientes externos que atiende la Clinica de Bienestar; es necesario
que tenga bien definido los aspectos que causan conflictos organizacionales
como son: problemas de trabajo en equipo, relaciones interpersonales
disfuncionales, baja motivacion, entre otras, para que de esta manera obtener el
diagndstico y se puedan buscar soluciones que mejoren las actividades que
desempenan. Por lo que es necesario diagnosticar el clima laboral en el que se
desenvuelven los empleados de la institucion para promover un mejor desempeio
en el servicio de los usuarios.
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La importancia de esta investigacion esta basada en la comprobacién que
el clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los trabajadores
de la Clinica de Bienestar Universitario, que es una institucion formal, a través de
las percepciones estabilizadas que filtran la realidad, lo que condiciona los niveles
de motivacién laboral y el rendimiento profesional.

Con el afan de obtener mejoras significativas en el clima laboral de la
Clinica de Bienestar Universitario es necesario realizar cambios que impliquen
aspectos tales mejoramiento en las relaciones interpersonales, trabajo en equipo,
motivacion hacia el desempefio, ya que la institucion presta un servicio tan
relevante como lo es la salud, y se considera de suma importancia que la
Direccion de la institucién cuente con los conocimientos necesarios que le ayuden
a evaluar, mejorar y conducir continuamente el clima organizacional, derivandose
asi beneficios tanto para los empleados como para los usuarios de dichos
servicios de salud.

La necesidad del estudio del clima laboral surge a raiz de ver si sus
trabajadores se sienten bien con respecto al bienestar psicolégico-fisico-material
y, si estan satisfechos lo estaran también los usuarios a quienes van dirigidos los
esfuerzos del personal de la organizacion. Por otra parte, mantener un clima
organizacional favorable es importante, ya que puede posibilitar la estabilidad del
personal y ayudar a cumplimentar la mision de la organizacion.

Por esta razoén la investigacion que se realizara ayudara a dicha instituciéon
para mejorar sus actividades ya que daremos sugerencias positivas, acordes a las
necesidades de los trabajadores para su pronta mejoria con respecto al clima
laboral en dicha institucion. Por otro lado tendremos conocimiento del grado de
satisfaccion que tiene cada empleado durante el desempefio de las funciones
dentro de dicha organizacion.

b) Enunciado del Problema

¢ Qué factores componen el Clima Organizacional, los cuales deben ser evaluados
para determinar que dicha unidad se encuentra en un nivel Optimo?

14



c) Objetivos de la Investigacion

General

Evaluar las dimensiones de Clima Organizacional en la Secretaria de
Bienestar Universitario de la Universidad de El Salvador.

Especificos

Determinar el nivel de efectividad gerencial de la jefatura de la Secretaria
de Bienestar.

Proponer un programa de mejora del Clima Organizacional.
Identificar el nivel de compromiso laboral de los trabajadores.

Indagar el nivel de cooperacién y compafnerismo existente entre los
empleados para la consecucién de sus objetivos, de la Clinica de Bienestar

Determinar si el liderazgo que existe dentro de la Clinica de bienestar es
efectivo en cuanto al desarrollo del trabajo y consecucion de los obijetivos.

Determinar como se practican los valores institucionales por parte de los
empleados.

Identificar si los programas de desarrollo personal y profesional ejecutados
en la Clinica de Bienestar Universitario satisfacen de los empleados.

Determinar el nivel de conformidad de los empleados en lo referente a las
prestaciones y beneficios que ofrece la Secretaria de Bienestar
Universitario.

Verificar si los procesos de comunicacion existentes en la Clinica de
Bienestar Universitario favorecen la organizacion de actividades vy
resolucion de conflictos.

Analizar el nivel de identificacion o compromiso de los empleados de la

Clinica de Bienestar Universitario en cuanto al desarrollo de sus funciones
especificas y las metas de la institucion.
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d) Justificacion del Estudio

En los ultimos afos las organizaciones han empezado a transformar sus
formas de pensar y actuar frente a los individuos, considerando que en ellos se
encuentra el éxito de ellas y por ende su productividad y rentabilidad, la vida de un
individuo se desarrolla dentro de las organizaciones y en ellas encuentran una
vida social en la cual se mezclan y enfrentan ideas, sentimientos, intereses y
aspiraciones. Es entonces cuando resulta importante para toda empresa medir y
conocer el clima organizacional a través de diferentes variables, ya que este
puede impactar significativamente en los resultados y asi mismo en el
cumplimiento de sus metas.

Un ambiente laboral caracterizado por relaciones de alta confianza y respeto
entre si, generaran un espacio propicio para que los colaboradores den lo mejor
de si mismos y trabajen con un sentido de familia o en equipo integrado. Cuando
existe una percepcion generalizada de un ambiente poco adecuado, los
colaboradores, lejos de contribuir al éxito organizacional, mostraran
comportamientos de apatia y desinterés por el bien comun generando conflictos,
afirmo Bullara®.Su analisis permite identificar, organizar y valorar las apreciaciones
y pensamientos que el equipo humano de la empresa tiene de sus peculiaridades
como organizacion. Actualmente, los retos exigen calidad del servicio en todas las
areas empresariales, por eso se hace preciso renovar la gestion integral
impulsando mayor eficiencia en consonancia con los valores de la empresa,
necesarios por otro lado para el desempefio correcto de los trabajadores
motivados y alineados con la mision y los objetivos estratégicos.

La importancia de la presente investigacion radica en que en la Secretaria
de Bienestar Universitario, de la Universidad de El Salvador, hasta la actualidad no
se ha realizado una evaluacion del Clima organizacional, por lo que se espera
identificar aspectos a mejorar, los cuales deben ser solventados por las
autoridades de la institucién, a través de la propuesta, garantizando asi, una
mejoria en la calidad del servicio que ofrecen, mayor productividad y compromiso
por parte de los trabajadores.

El propdsito de este trabajo es realizar un diagndstico de clima
organizacional en La Secretaria de Bienestar Universitario de la Universidad de El
Salvador, que sea un aporte al mejoramiento de debilidades y la potencializacién
de las fortalezas, identificadas por medio de la aplicacién de la encuesta. Al

*http://www.elfinanciero.com.mx/power-tools/por-que-tu-empresa-debe-tener-un-buen-clima-laboral.html|
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realizar el diagnostico se obtendra informacion sobre las percepciones reales
sobre el nivel de satisfaccion que el trabajador tiene de la relacion con los jefes,
relacion con el equipo de trabajo, motivacién hacia los resultados, trabajo en
equipo, remuneracion, sentido de pertenencia, reconocimiento por la labor;
participacion; liderazgo, comunicacion, satisfaccion por los recursos, entre otros
factores. Con lo anterior se espera identificar las fortalezas y debilidades de la
institucion en relacién con las dimensiones evaluadas por el instrumento.

Al conocer con certeza los aspectos que se deben mejorar en la Secretaria
de Bienestar Universitario, las fortalezas con que se cuenta, como también las
areas de oportunidad que se presenten, se realizara una propuesta de plan de
mejoramiento orientado a favorecer el clima organizacional de dicha institucién y
a establecer estrategias en cuanto a la mejora de comunicacion interna,
capacitaciones motivacionales, mejora de procesos productivos, entre otros.

El diagnostico del clima organizacional constituira una herramienta
fundamental que apoyara y reforzara el proceso de mejora continua que debe
realizar la institucion. Esta investigacion servira como base para futuras
investigaciones que se hagan tanto en Secretaria de Bienestar Universitario, como
en organizaciones que ofrezcan el mismo servicio. También se justifica desde el
punto de vista metodoldgico ya que sera realizada a través de técnicas como, la
encuesta que generaran resultados analizados estadisticamente..Este ejercicio
investigativo constituye un proceso esencial para nuestra formacion como futuras
profesionales, el cual culmina con un trabajo de grado encaminado a la formacién
humana, social, cientifica y técnica de nosotras como estudiantes y otros
estudiantes interesados en el tema.

e) Delimitacién de la Investigacion

= Espacial: Secretaria de Bienestar Universitario de la Universidad de El
Salvador.

= Social: El grupo social objeto de estudio son los empleados de Secretaria
de Bienestar Universitario de la Universidad de El Salvador.

= Temporal: El estudio se llevara a cabo durante el periodo que comprende
de Abril 2015 a Mayo de 2016.
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f) Alcances y limitantes

Alcances

= Entre los alcances de la presente investigacion, destacan, de manera
general la descripcion del proceso sistematico para la evaluacién del
Clima Organizacional.

= Las propuestas elaboradas por el equipo de investigacion como lo
fueron el disefio de las nueve dimensiones evaluadas, para lo cual se
consideré la opinion de la Directora de la Clinica de Bienestar
Universitario.

= El disefio de un instrumento que evalua las dimensiones propuestas por
el equipo facilitador obtuvo la validacion por un panel de cinco expertos
compuesto por docentes del Departamento de Psicologia.

= Desarrollar una propuesta que permita ejecutar actividades que
promuevan una mejora en el CO.

= ElI proceso metodolégico de evaluacion del Clima Organizacional
utilizado para la presente investigacion pueden ser estandarizados a
cualquier tipo de empresa.

Limitantes

= La presente investigacion, hace una propuesta de programa de mejora
del Clima Organizacional, dicho programa no es ejecutado, por lo tanto
no se puede medir la eficacia del mismo.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

a) Antecedentes del Clima Organizacional

Inicialmente los estudios de Clima y Cultura se hicieron independientemente,
fue sdélo en las ultimas décadas que han sido discutidos simultaneamente en la
literatura organizacional (Shcneider, 1990).

El clima organizacional es un tema que se plante6 en la década de los sesenta
junto con el surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacién de la teoria
de sistemas al estudio de las organizaciones (Rodriguez, 1999).*

La relacion sistema—ambiente, propia de la teoria de los sistemas abiertos
provenientes de la Teoria General de Sistemas, propuesta por Von Bertalanffy y
enriquecidos con aportes de la cibernética, ingresa con gran fuerza a la teoria
organizacional en los afos sesenta. La proposicion de ver a los sistemas
organizacionales en relacion con su entorno ambiental se encuentra acogida en
una teoria de organizaciones que buscaba superar las comprensiones
excesivamente mecanicistas de algunos enfoques y reduccionista de los otros.
Las perspectivas formalizantes de la Escuela Clasica, por otra parte, habian
encontrado acerbas criticas por parte de enfoques de corte psicolégico—social, que
tenian su origen en la Escuela de Relaciones Humanas (Rodriguez, 1999).

Talcott Parsons, (citado por Rodriguez, 1999) habia propuesto una teoria en la
que las organizaciones resultaban ser un subsistema de la sociedad y hacia un
llamado de atencidn sobre las complejas vinculaciones institucionales de las
organizaciones con la sociedad. Esta teoria proponia, ademas, un camino que
permitiera integrar la personalidad, el sistema social organizacional y los niveles
culturales. Esta integracion podria producirse a través de los roles, los status y las
expectativas, tomando en consideracion las orientaciones de personalidad y las
orientaciones normativas; sin embargo, esta teoria no pudo ser adecuadamente
comprendida y acogida, por cuanto el desafio del momento tenia un sentido
eminentemente practico y resultaba muy dificil para 5 los investigadores de la
época el realizar un esfuerzo de esa magnitud.

Lewin en conjunto con Lippit y White realizaron una investigacion en un
campamento de verano escolar cuyo objetivo fue describir los distintos ambientes

* Rodriguez, D. (1999). Diagnéstico Organizacional. Editorial Alfaomega. México. D.F.
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que se generaban, los sentimientos y los procesos sociales, entre los nifios que
participaban del mismo. Este estudio fue desarrollado en la obra “Patterns of
aggressivebehaviour in experimental ycreated social climated” (1939) donde se
concluyo que los distintos estilos de liderazgo que se consideraban (democratico,
autoritario) influian en la generacién de diferentes ambientes. Lewin utilizé estos
resultados en la Teoria del Campo, y determiné que el comportamiento de los
ninos en dicho campamento no podia ser explicado unicamente por la
personalidad de cada uno de ellos, sino también por los climas inducidos
experimentalmente como consecuencia de los distintos estilos de liderazgo
(Garcia, 2006).

En el campo de la Teoria General de la Administracion, representantes como
Mayo, Maslow y Herzberg, han dado origen también al desarrollo del concepto de
clima organizacional. Elton Mayo ha sido representante del movimiento de las
Relaciones Humanas, cuyos trabajos publicados entre 1927 y 1932 expusieron
una serie de variables psicolégicas que requerian atencion por parte de los
gerentes: satisfaccion, frustracion y liderazgo. Las teorias de motivacion humana,
de Maslow (1943) y Herzberg (1959), ambos exponentes de la escuela de
pensamiento del Comportamiento o Conductista, destacaron la interaccion
reciproca entre organizaciones e individuos, lo que fue dando origen al concepto
de clima organizacional (Orbegoso, 2010).

Todo lo anterior permite establecer que en general estas investigaciones
buscaban medir el clima organizacional teniendo en cuenta diversas variables que
pueden influir en esta, aunque en algunos casos con poca poblacién de estudio.
Se encontr6 que la mayoria de estudios eran descriptivos y de caracter
cuantitativo lo que seria interesante ampliar la informacién de manera cualitativa y
que se lograra desarrollar siempre propuestas de mejoramiento en cualquier
investigacion que busque un diagndstico de clima organizacional.

b) Base tedrica de la Investigacion
2.1 Definicion de Clima Organizacional

La investigacidon y el estudio del clima organizacional se han desarrollado
desde mediados del siglo XX. En tiempos recientes, la investigacion en clima
organizacional ha sido activa, diversa y a lo largo de mas de 50 afos se han
generado multiples investigaciones, definiciones e instrumentos de medicion. Para
Schneider y Reichers (1983) el clima organizacional se refiere a las descripciones
individuales del marco social o contextual de la organizacion de la cual forman
parte los trabajadores.
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Actualmente el Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy
en dia para casi todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo
mejoramiento del ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de
productividad, sin perder de vista el recurso humano. A partir de esto, como punto
de partida, es importante tener un concepto claro de lo que se entiende por clima
organizacional en el contexto de esta investigacion. A modo de entender el
término de clima, se presentan una serie de definiciones que permitiran visualizar
con claridad las implicaciones de estos términos en las organizaciones.

Muchos han sido los estudios que han demostrado interés en investigar
acerca del Clima Organizacional, desde principios del siglo XIX, también llamado
ambiente y/o atmdsfera. Es un concepto relativamente nuevo en el ambito de la
psicologia industrial/organizacional y fue investigado por primera vez por
Gellerman en 1960: El concepto de clima organizacional esta constituido por una
amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento” Brunet, (1987).°

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o
ambiente organizacional, es wun asunto de importancia para aquellas
organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora
en el servicio ofrecido, por medio de estrategias internas.

El realizar un estudio de clima organizacional permite detectar aspectos
clave que puedan estar impactando de manera importante el ambiente laboral de
la organizacion. Con respecto a este tema existe un debate en torno a si éste debe
tratarse en términos objetivos 0 bien en reacciones subjetivas. Por términos
objetivos nos referimos a los aspectos fisicos o estructurales, mientras que las
reacciones subjetivas tienen que ver con la percepcidon que los trabajadores tienen
del ambiente en el que se desarrollan.

Brunet, (1987)° afirma que el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez al area de psicologia organizacional por Gellerman en
1960. Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la
escuela de Gestalt y la escuela funcionalista. Segun la escuela de Gestalt los
individuos comprenden el mundo que les rodea basados en criterios percibidos e
inferidos, de tal manera que se comportan en funcién de la forma en que perciben

> BRUNET, Luc. (1987). El clima de trabajo en las organizaciones. Definicién, diagndstico y consecuencias.
Coleccion desarrollo de recursos humanos, México: de Trillas. p 98

®Brunet, L. (1987). El clima de trabajo en las organizaciones: Definicidn, Diagndstico y Consecuencias.
Editorial Trillas. México.
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su mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado esta influenciado por la
percepcion que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno.

Por otro lado, la escuela funcionalista formula que el pensamiento vy
comportamiento de un individuo dependen del ambiente que le rodea y que las
diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacion del individuo
a su medio.

Para Chiavenato, (1992) el clima organizacional constituye el medio interno
de una organizacion, la atmosfera psicolégica caracteristica que existe en cada
organizacion. Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos de la situacidn, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las
metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de
las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son
impulsadas o castigadas (factores sociales).”

Forehand y Gilmer (1964)% han definido el clima organizacional como el
conjunto de caracteristicas que describen a una organizacién las cuales: la
distinguen de otras organizaciones; son relativamente perdurables en el tiempo; e
influyen la conducta de la gente en las organizaciones. Consideran que es en
definitiva la personalidad de una organizacion.

Likert y Gibson plantean que: El clima organizacional es el término utilizado
para describir la estructura psicoldgica de las organizaciones. El clima es la
sensacion, personalidad o caracter del ambiente de la Organizacion, es una
cualidad relativamente duradera, del medio ambiente interno de una organizacion,
que experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y puede
describirse en términos de los valores de una serie particular de caracteristicas o
atributos de la organizacion (1986, p. )°

Méndez (2006)' también considera el clima como un atributo del hombre,
pero ademas plantea que las caracteristicas de la organizacion influyen en las
percepciones que las personas establecen sobre el clima.

’ Chiavenato, I. (1992). Introduccién a la Teoria General de la Administracion. Tercera Edicién. Editorial Mc
Graw Hill. México. D.F

|FOREHAND, G. y GILMER, B. (1964). 'Environmental variation in studies of organizational behavior',
Phychological bulletin, 62, 361-382.

’Likert, R. y Gibson, J. (1986) Nuevas Formas para Solucionar Conflictos. Editorial Trillas

\éndez, C. (2006). Clima organizacional en Colombia. EI IMCOC: Un método de andlisis para su
intervencion. Coleccidn de lecciones de administracion. Bogota: Universidad del Rosario.
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Goncalves (2000)"" expone que los factores y estructuras del sistema
organizacional dan lugar a un determinado clima, segun las percepciones de los
miembros. El clima resultante conduce a determinados comportamientos de las
personas, y los mismos inciden en la organizacién y en el clima, y asi se completa
el circulo.

Respecto a la definicidn del clima organizacional, Reichers y Schneider (1990)
hacen referencia a la presencia de tres etapas en la evolucion del concepto de
clima organizacional: 1. Introduccion y conceptualizacion. El clima organizacional
surge en 1930, sin embargo en la década de los sesenta se realizan las primeras
definiciones de clima organizacional y el desarrollo de instrumentos de medicion
comienza a intensificarse en el decenio 1970-79. 2. Evolucion y desarrollo del
constructo. En el periodo arriba mencionado comienza a presentarse un auge en
las investigaciones y estudios del clima organizacional, ya que se realizaron las
primeras revisiones criticas al concepto, se desarrollaron revisiones sistematicas a
la literatura y la delimitaciéon conceptual entre el clima organizacional y otras
variables como la satisfaccion laboral. 3. Consolidacion y acuerdo. Esta etapa se
desarrolla en el decenio 1980-89. Ademas de incrementarse los estudios
centrados en la revision sobre el estado del arte, las investigaciones comienzan a
generarse en torno a la busqueda de variables asociadas al clima organizacional.
Tal como lo sefialan DeCotiis y Koys (1981), existe un aparente consenso entre
los investigadores para definir el clima organizacional como un fenémeno
multidimensional y descriptivo de la naturaleza de las experiencias individuales
dentro de una organizacion con respecto a sus fortalezas internas y externas, sus
miembros, sus caracteristicas, entre otras.

Para finalizar esta sesion de definiciones se plantea que este trabajo
investigativo se desarrollara bajo el concepto del enfoque integrador, pues concibe
al clima como un sistema donde interactuan tanto factores estructurales objetivos
como subjetivos, teniendo a si una vision integral de todas las variables
relacionadas con los individuos en la organizacion. Por ello para esta investigacion
se considera el clima organizacional como el conjunto de las caracteristicas
estructurales objetivas y subjetivas, duraderas en el medio ambiente interno de la
organizacion, y que, dependiendo de como sean percibidas, pensadas, aprendidas
y sentidas, determina el comportamiento de los individuos en ella.

"Goncalves, A. (2000). Fundamentos del clima organizacional. Sociedad Latinoamericana para la calidad

(SLC).
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2.2 Teoria del Clima Organizacional de Likert Brunet, (2004)

Sefala que la teoria del clima organizacional, o de los sistemas de
organizacion, de Rensis Likert, permite visualizar en términos de causa y efecto la
naturaleza de los climas que se estudian, y permite también analizar el papel de
las variables que conforman el clima que se observa. En la teoria de Sistemas,
Likert, (citado por Brunet, 2004) 2 plantea que el comportamiento de los
subordinados es causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las
condiciones organizacionales que éstos perciben y, en parte, por sus
informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores.
Dice, también, que la reaccion de un individuo ante cualquier situacion siempre
esta en funcion de la 8 percepcidon que tiene de ésta. Lo que cuenta es cémo ve
las cosas y no la realidad subjetiva..

2.3 La percepcion y la actitud en el clima organizacional

A partir de estas definiciones podemos inferir que el concepto de
percepcion adquiere una importancia relevante, ya que “el clima organizacional
esta determinado por las percepciones que el trabajador tiene sobre los atributos
de la organizacién, es decir cudl es la “opinidn” que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacién a la que pertenecen”.

Seguin Robbins'™, la percepcién puede definirse como un “proceso por el
cual los individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de
darle un significado a su ambiente. Es decir, la forma en que seleccionamos,
organizamos e interpretamos la entrada sensorial para lograr la comprension de
nuestro entorno”.

La percepcidn esta determinada por la historia del sujeto, de sus anhelos,
de sus proyectos personales y de una serie de ideas preconcebidas sobre si
mismo. Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con
el trabajo cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, la relacion con el resto del
personal, la rigidez / flexibilidad, las opiniones de otros, su grupo de trabajo. La
subjetividad de las percepciones del trabajador y la suma de variables objetivas
existentes en la organizacion, determinaran sus respuestas cuando es consultado
por aspectos de su trabajo.

“2Brunet, L. (1987). El clima de trabajo en las organizaciones: Definicidn, Diagndstico y Consecuencias.
Editorial Trillas. México.
®Robbins, Stephen. Comportamiento Organizacional. 82.edicién, Editorial Pretince Hall, 1999. México
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La percepcion y las actitudes condicionan la forma de percibir, entonces la
idea seria atacar la raiz del problema detectando primero las actitudes de los
empleados frente a la empresa, y luego sobre ésta base, revelar el grado de
satisfaccion laboral del individuo y su repercusién sobre el clima organizacional.

Las actitudes de los empleados son muy importantes para las
organizaciones. Cuando las actitudes son negativas, ello constituye tanto un
sintoma de problemas subyacentes como una causa contribuyente de nuevas
dificultades en una organizacién. Actitudes de rechazo pueden resultar en
huelgas, lentitud, ausentismo y rotacién de los empleados. También pueden dar
lugar a conflictos laborales, bajo desempefio, mala calidad de los productos y
servicios, problemas disciplinarios, entre otros. Los costos organizacionales
asociados con actitudes negativas de los empleados pueden reducir la
competitividad de una organizacion. Por el contrario, las actitudes favorables, son
deseables para la direccion ya que elevan la productividad y la satisfaccién de los
empleados. Pero puede suceder que, aunque la actitud de un empleado frente a la
empresa sea positiva, las politicas que ésta imparte no sean justas ni adecuadas
para el personal, lo que llevaria a largo plazo a la aparicion de posibles conflictos.

El clima organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen
desempeno de la empresa, puede ser factor de distincion e influencia en el
comportamiento de quienes la integran.

La cultura organizacional influye y a su vez es influenciada por la calidad del
clima laboral. Frecuentemente el concepto de Clima, se confunde con el de
Cultura Organizacional, pero se diferencia en ser menos permanente en el tiempo,
es decir, es cambiante y surge natural e inevitablemente dentro de la organizacion
aunque comparta una connotacion de continuidad y de evolucion en el tiempo.
Habria que hablar, por tanto, de un clima que no es uniforme dentro de la
organizacion. Por el contrario, la cultura es estable y ha sido promulgada por los
miembros de la misma. La conexién entre cultura y clima se basa especificamente
en que las politicas, mision, valores que se manejen dentro de la empresa, es
decir la cultura, influira directamente en el comportamiento y en la percepciéon que
tendran las personas de su ambiente de trabajo.

Es importante sefalar que no se puede hablar de un unico clima, sino de la
existencia de subclimas que coexisten simultdaneamente. Asi, una unidad de
negocios dentro de una organizacion puede tener un clima excelente, mientras
que en otra unidad el ambiente de trabajo puede ser muy deficiente.
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2.4 Funciones del Clima

a) Consideracion: se caracteriza por la inclinacién a tratar a los miembros de la
organizacion como seres humanos.

b) Desvinculacién: esta funcién logra que los empleados que no estan vinculados
con la tarea, se comprometan

c) Estructura: esta trata de ver las opiniones de los trabajadores acerca de los
limites que existen, en cuanto a reglas, reglamento y procedimientos dentro de
la organizacion.

d) Obstaculizacién: esta permite que los empleados que tienen sentimiento de
estar agobiados con tareas de tareas que se consideran inutiles; se vuelvan
utiles

2.5 Consecuencias de un inadecuado clima organizacional

El clima laboral podria diferenciar a las empresas de éxito de las empresas
mediocres. Debido a que un buen clima, se orienta hacia los objetivos generales,
un mal clima destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto
y de bajo rendimiento. Asi, por ejemplo, un clima organizacional relativamente
estable y favorable podria reducir los costos que vendrian de la rotacién,
ausentismo, insatisfaccion organizacional etc, evitando la reinversién de dinero en
la nueva contratacion de personal o gastos provocados por la falta de empleados
en momentos criticos.

Entre las consecuencias que traeria aparejado un ambiente de trabajo
hostil, aparte de ocasionar situaciones de conflicto y de disminuir el grado de
satisfaccion, podemos encontrar, el ausentismo que es el hecho de no asistir al
trabajo y la impuntualidad que es un tipo de ausentismo pero por un periodo
breve, por medio del cual los empleados se repliegan fisicamente del activo
involucramiento en la organizacion”. Es mas probable que los empleados
insatisfechos falten al trabajo y sean impuntuales, que los que se sienten a gusto
con su lugar de trabajo.

El deterioro del clima laboral lleva al personal a perder entusiasmo por su
trabajo, lo cual, se refleja no solamente en mayores niveles de ausentismo sino
también en la lentitud, el desgano, la indiferencia y en consecuencia en bajas en la
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productividad. Asi, el personal se retira psicolégicamente de sus labores;
predomina la actitud de cumplir exactamente con lo minimo requerido.

La consecuencia de la improductividad de una organizacion, la cual es
productiva si alcanza sus metas y si lo hace transformando los insumos en
productos al costo mas bajo posible, es decir, si es eficaz y eficiente conduce a la
satisfaccion, mas que a la inversa, es decir que a mayor productividad existen
mayores probabilidades de alcanzar una mayor satisfaccion con el trabajo. Si uno
hace un buen trabajo, se siente intrinsecamente bien . Ademas, en el supuesto de
que la organizacion recompensa la productividad, su mayor productividad debe
incrementar el reconocimiento verbal, el nivel de sueldo y las posibilidades de
ascenso, incrementando con esto, el nivel de satisfaccion en el puesto.

Otra de las consecuencias de trabajar en un clima organizacional
desfavorable, es la rotacion, entendiéndose ésta como el retiro voluntario o
involuntario de una persona de la organizacion, no como el cambio periddico de un
trabajador de una tarea a otra. Un alto grado de rotaciéon en una organizacién
significa un incremento en los costos de reclutamiento, seleccién y capacitacion.
No obstante, factores como las condiciones del mercado de trabajo existentes hoy
en el pais, las expectativas sobre oportunidades alternas de trabajo y la
permanencia en la organizacion, son restricciones importantes para la decision
real de dejar el trabajo actual.

Haremos mencion por ultimo, al estrés laboral, como una de las
consecuencias actuales y latentes de trabajar en organizaciones que exigen a los
empleados que se ajusten a condiciones cada vez mas inusuales. Estas
condiciones crean, a medida que pasa el tiempo, mayor tension en los empleados
lo cual produce paulatinamente perjuicios en la salud. El “estrés es el resultado de
la relacion entre el individuo y el entorno, evaluado por aquel como amenazante,
que desborda sus recursos y pone en peligro su bienestar”. Es decir, que se
produce una discrepancia entre las demandas del ambiente y los recursos de la
persona para hacerles frente.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto en las conductas de los
miembros y su satisfaccion como en la estructura organizacional.
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26 Tipos de Clima

Todo lo antes mencionado, presenta un claro problema conceptual, ya que
se elude a percepciones individuales compartidas; es decir, el clima se mide a
través de las percepciones individuales, pero para que exista un clima en un
determinado nivel (equipo, unidad, departamento, organizacién) es necesario
algun grado de acuerdo o de consenso entre las percepciones individuales. Esta
aparente paradoja ha traido consigo la formulacion de tres tipos diferentes de
clima: psicoldgico, agregado y colectivo.™

e EIl Clima Psicolégico: se define como las percepciones individuales de las
caracteristicas del ambiente o del contexto laboral del que las personas
forman parte, concretamente de las estructuras, los procesos y los eventos
organizacionales mas préximos. En consecuencia, la medida del clima es
individual, obtenida habitualmente por medio de las respuestas dadas por
cada sujeto a un cuestionario. La falta de acuerdo en las percepciones de
los miembros de un mismo equipo, unidad, departamento u organizacion,
demostraria que el clima es un atributo individual, los resultados de las
investigaciones sefialan que el clima psicologico presenta relaciones
significativas con las actitudes hacia el trabajo, la motivacion y el
rendimiento, y mas especificamente, las relaciones del clima psicolégico
con las motivacion y el rendimiento de los trabajadores se encuentran
mediadas por las actitudes hacia el trabajo.

e EIl clima agregado: ha sido propuesto por investigadores que consideran
que no puede entenderse la existencia de un clima en un sistema social sin
el acuerdo entre los miembros que forman parte de ellos. En consecuencia,
el clima segregado es el resultado de promediar las percepciones
individuales de los miembros que pertenecen al mismo equipo,
departamento u organizacion, acerca de las cuales existe un cierto grado
de acuerdo al mismo equipo, departamento u organizacion acerca de las
cuales existe un cierto grado de acuerdo o consenso, si bien no resulta
sencillo establecer que grado de acuerdo es necesario para agregar con
garantias las percepciones individuales.

1414 ; . . . .z . . . .
Alcover, Carlos Maria, Procesos Psicosociales en el Trabajo. Interaccion, intercambio, liderazgo y clima,

Pag. 180.
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2.7 Diferentes climas que afectan la efectividad en el area laboral:

Persigue la identificacion de grupos de miembros de una organizacion que
presentan percepciones similares del ambiente (o, dicho de otro modo, miembros
para quienes las situaciones tienen un significado comun) a través de técnicas
estadisticas de agrupamiento o conglomerados. Estos grupos de miembros
constituyen los climas colectivos, los cuales, al confirmarse que comparten
percepciones similares que poseen un significado psicosocial, cumplen la
condicion indispensable para agregar con seguridad las puntuaciones individuales.

Otro tipo de distincion entre climas es la que diferencia entre climas
generales y climas para algo, es decir, estratégicamente orientados y que cuentan
con un referente particular. Si bien los primeros suponen una condicién para los
segundos, ya que se requiere la existencia de un clima genérico que procure un
bienestar a los empleados y que facilite el logro en la ejecucion de las tareas, la
adopcioén de un enfoque estratégico en el estudio del clima implica la eleccion de
un criterio de interés que se oriente hacia las facetas del contexto laboral
relacionadas en él, dando lugar al analisis del “clima para la seguridad”, “clima
para la innovacion”, “clima para la calidad”, “clima para el servicio”, “clima para la
motivacion”, etc.

2.8 Componentes del clima

Al hablar de componentes del clima se hace alusién a las variables que
intervienen en su configuracion, es decir, aspectos del entorno laboral y
organizacional que influyen sobre el modo en que los miembros perciben su
ambiente (Tabla1)

Tabla 1:

Variables que influyen en como se conforman los climas.’®

Responsabilidad y libertad personal en el trabajo, 0 sin que no se cuente con

Autonomia L
una supervision estrecha.
Cohesién T|_po de relaglon_t_es (blgn_ dg cooperacion, bien de conflicto) entre los
miembros, sociabilidad e intimidad.
Confianza Con_flanza en las figuras de liderazgo, sensibilidad de la direccion y apertura
hacia las personas.
Presié Puesto con sobrecarga de trabajo, estandares de trabajo y orientacion hacia
resion : L .
las personas o hacia el rendimiento y la productividad.
A Apoyo de la organizacién a sus miembros, distancia psicologica de los
poyo ) G . : ; L
lideres, facilitacion del trabajo y tipo de influencia jerarquica.

15Alcover, Carlos Maria, Procesos Psicosociales en el Trabajo. Interaccidn, intercambio, liderazgo y clima.
Pag. 181. Recuperado de
http://www.academia.edu/10978964/Procesos_psicosociales_en_el_trabajo_interaccio_n_intercambio_li
derazgo_y_clima
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. Sistemas de recompensas, mecanismos de reconocimientos de
Reconocimiento . ., pensas, ; y
retroalimentacion y oportunidades para crecer y avanzar en el trabajo.
e Claridad, objetividad y justicia en los sistemas de recompensas y claridad en
Imparcialidad dad, obj yJu P y
los sistemas de promocion.
L o Posibili innovacion, presenci fios, ri rientacion haci
Innovacion osibilidades de Inovacion, presencia de desafios, riesgos, orientacién hacia
el futuro y el cambio.

A partir de estas variables percibidas el clima se puede orientar entre lo
favorable a cada una de ellas y a su conjunto o hacia lo desfavorable. Asi, en una
organizacion donde se permita una gran autonomia a sus empleados, presente un
elevado nivel de cohesidn, exista confianza, la presiéon no sea excesiva, se preste
apoyo, se lleven a cabo acciones de reconocimiento, se actue, con imparcialidad y
se trate con justicia y, por ultimo, se facilite la innovacién y el cambio, se puede
decir que cuenta con un clima muy positivo y favorecedor del logro de los
objetivos.

En este sentido, las consecuencias del clima, es decir, sobre que variables
influye el a su vez, son muy variadas. Asi, los resultados de las investigaciones
han sefalado:

a. Que el clima influye sobre diversas facetas de la satisfaccién laboral.

b. Que un clima de innovacion no solo potencia esta en cuanto a resultados
obtenidos, sino que también provoca un aumento de la cohesién y del
compromiso de los miembros.

c. que el clima juega un papel importante en la explicacién de las experiencias
laborales subjetivas, como la tension experimentada y la satisfaccién, asi
como en el rendimiento alcanzado.

d. que el clima puede ser un beneficio predictor de la permanencia o la
propension al abandono de la organizacion.

29 Dimensiones que determinan el Clima organizacional, segun
Litwin y Stinger.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento
tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion como,
por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc. Litwin y
Stinger'® (1968) postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el

'®Litwin y Stinger. Citado por ROBBINS, STEPHEN (1999) Comportamiento Organizacional.

30




clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se
relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

e Estructura Representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
La medida en que la organizacién pone el énfasis en la burocracia, versus
el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

e Responsabilidad (empowerment) Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisién que reciben
es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio
jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

e Recompensa Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la
medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

e Desafio Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en
que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos.

e Relaciones Es la percepciéon por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

e Cooperacion Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de
niveles superiores como inferiores.

e Estandares Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que
ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

e Conflictos Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan.

¢ Identidad Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general,
es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion.

El conocimiento del Clima organizacional proporciona retroalimentacion acerca
de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y

31



conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o0 en uno o mas
de los subsistemas que la componen. La importancia de esta informacion se basa
en la comprobacion de que el Clima Organizacional influye en el comportamiento
manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la
realidad y condicionan los niveles de motivacién laboral y rendimiento profesional,
entre otros.

2.10 Definicion de Dimensiones a evaluar mediante la herramienta de
medicion de Clima organizacional

e Efectividad Gerencial: es el nivel de resultado y cumplimiento de los
objetivos que le fueron encomendados, asi como también implica
capacidad de manejo eficiente de los recursos con los que se cuenta, ser
creativo para el desarrollo de estrategias, resolucién de conflictos,
comunicacion eficaz, etc.

e Compromiso del Colaborador: es el grado en que un empleado se
identifica con una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea
mantener su relacion con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo
significa identificarse con un trabajo especifico, en tanto que el compromiso
organizacional es la identificacién del individuo con la organizaciéon que lo
emplea. EI compromiso del trabajador se logra cuando este se implica por
completo en la labor que realiza, siendo responsable con el cumplimiento y
con la calidad de los procesos que lo involucran.

e Trabajo En Equipo: Se denomina trabajo de equipo a la mutua
colaboracion de personas a fin de alcanzar la consecucion de un resultado
determinado.

e Liderazgo: Mide la capacidad de los lideres para relacionarse con sus
colaboradores. Segun Lic. Elena Rubio Navarro”, reconocida consultora de
empresas: Un liderazgo que es flexible ante las multiples situaciones
laborales que se presentan, y que ofrece un trato a la medida de cada
colaborador, genera un clima de trabajo 6ptimo que es coherente con la
mision de la empresa y que permite y fomenta el éxito.

Y Tomado de: http://www.elmundo.es/sudinero/noticias/noti12.html
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Valores y Cultura: tiene que ver con las politicas que se imparten dentro
de la organizacién, de qué manera se toman las decisiones, la forma de
organizar los recursos, de supervisar al personal y transmitir informacién. El
desarrollo de la cultura organizacional permite a los integrantes de la
misma, ciertas conductas e inhibe otras.

Desarrollo de personal y Profesional: Se refiere a los programas de
Desarrollo internos que se ejecuten dentro de la organizacion (Plan de
carrera, ascensos, traslados), asi como también, las compensaciones o
castigos por el mérito de los colaboradores y como estos son considerados
justos o por favoritismos internos.

Prestaciones y Beneficios: Es la gratificacion que los empleados reciben
a cambio de su labor, es el elemento que permite a la empresa, atraer y
retener los recursos humanos que necesita y al empleado satisfacer sus
necesidades materiales, de seguridad y de estatus. Un nivel inadecuado de
compensacion puede afectar la productividad de la organizacién y generar
un deterioro en la calidad del entorno laboral.

Comunicacion: consideraremos la comunicacion mas que el simple hecho
de trasmitir un mensaje. La comunicacion dentro de una organizacion
puede ser muy complejo, puede ser vertical u horizontal, el propésito de
esta dimension es evaluar la efectividad de la misma, como esta ocurre sin
distorsiones, logrando transmitir de forma correcta y oportuna las
estrategias de trabajo.

Identificacion con la organizacion: es el grado en que un empleado se
identifica con una organizacion en particular y las metas de esta, y desea
mantener su relacion con esta. Por lo tanto, involucramiento en el trabajo
significa identificarse y comprometerse con un trabajo especifico, en tanto
que el compromiso organizacional es la identificacion del individuo con la
organizacion que lo emplea (Robbins, 2009)
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2.11 El clima organizacional esta estrechamente ligado a la
motivacion o desmotivacion de los empleados.

Idalberto Chiavenato (2009), en su libro “Administracion de Recursos
Humanos” '® toma el modelo motivacional de Maslow para explicar el clima
organizacional que depende del grado de motivacién de los empleados. Afirma
que la imposibilidad del individuo de satisfacer necesidades superiores como las
de pertenencia, autoestima y autorrealizacion hace que se desmotive, y por
consiguiente afecte el clima laboral. El clima organizacional depende de la
capacidad de adaptacion o desadaptacion de las personas a diferentes
situaciones que se presentan en el ambito laboral.

El proceso de adaptacion de los individuos varia de un momento a otro y es muy
importante ya que, lograr la adaptacién denota salud mental a través de 3
caracteristicas fundamentales:

a. Sentirse bien consigo mismos
b. Sentirse bien con respecto a los demas
c. Ser capaces de enfrentar por si mismas las exigencias de la vida.

En lugares de trabajo con baja motivacion, sentimientos de frustracion,
apatia, desinterés, incluso episodios de agresividad y disconformidad el clima
organizacional es inadecuado mientras que en los ambitos donde la motivacion es
alta, las relaciones interpersonales son satisfactorias, existe el interés, la
colaboracion y el compromiso con la tarea y la empresa, el clima organizacional
es optimo.

Para explicar los determinantes del clima organizacional, Chiavenato
expone el modelo de Atkinson que estudia el comportamiento motivacional y tiene
en cuenta los determinantes ambientales de la motivacion o lo que otros autores
denominan los factores que componen el clima organizacional.’®

Este modelo parte de las siguientes premisas:

a. Los individuos tienen ciertos motivos o necesidades basicas que
representan comportamientos potenciales, que solo influyen en el
comportamiento cuando son provocados.

b. Provocar o no estos comportamientos depende de la situacién o del
ambiente percibido por el individuo

¥ |dalberto Chiavenato (2002), Administracion de Recursos Humanos, 8av. Edicion. Editorial McGraw Hill.
*Chiavenato, (2002), Administracién de Recursos Humanos en los nuevos tiempos. Primera Edicion
Editorial: Mcgraw-hill
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c. Los componentes del ambiente sirven para estimular o provocar
determinados motivos.

d. Los cambios en el ambiente que se percibe originaran algunos cambios en
el patrén de la motivacion provocada.

e. Cada clase de motivacién se dirige a satisfacer un tipo de necesidad. El
patron de la motivacion provocada determina el comportamiento; un cambio
en ese patron generara un cambio de comportamiento.

212 Método administrativo para evaluar el clima organizacional

Al estudiar el clima organizacional es necesario abordar el proceso
administrativo, por ser una forma sistematica de hacer las cosas; donde las
personas coordinan sus aptitudes o habilidades personales para el desempefio de
actividades, con el propésito de alcanzar las metas de la organizacion. Por lo que
se relacionan de la siguiente manera:

a) Planeacion: es la etapa en la que se fijan los objetivos, metas, politicas,
estrategias, normas y disefios de los planes para lograr los propédsitos de
las organizaciones.

En la planeacidon existen distintos tipos de planes, dentro de los cuales se
pueden mencionar los programas. Estos son un conjunto de actividades a
desarrollar en un tiempo determinado para el logro de los objetivos fijados.
Cuando estos estan bien elaborados, son de suma importancia para el
administrador, ya que este logra valorar todas las alternativas posibles y dedicar
su mayor esfuerzo a los problemas mas importantes. Entre las ventajas de trabajar
con programas estan los siguientes:

e Proporcionan un plan.

e Sirven para coordinar las operaciones de diversos departamentos dentro de
una organizacion.

e Son la base para un buen control.

e Facilitan la delegacion de funciones.

e Sirven para evitar duplicidad de trabajo.

b) Organizacidn: es la etapa en la que se ordena y se distribuye el trabajo, se
fijan la autoridad y los recursos para llevar a cabo todas las actividades, de
tal modo que se puedan alcanzar las metas; asimismo, la forma de cémo se
desarrollan estos procesos son parte de la cultura en la organizacidon que se
percibe en el ambiente de trabajo, afectandolo de manera positiva o
negativa en el desempeno de las personas.
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Como el clima organizacional no solamente es afectado por los procesos,
sino también por las personas, entonces la manera de cémo se realiza el
ordenamiento de los puestos de trabajo, relaciones, funciones y niveles de
jerarquia; retoman relevancia para mejorar los ambientes en las
organizaciones y obtener desempefios optimos.

c) Direccion: es una de las etapas importantes del proceso administrativo;
porque en esta fase se hace la gestion de las personas en la organizacion y
se desarrollan las relaciones interpersonales de sus miembros; elementos
esenciales que determinan el clima organizacional.

Dentro de la direccion se consideran los siguientes elementos claves que
determinan desempefios Optimos que inciden en el clima de las
organizaciones:

e Motivacién: son las fuerzas que mueven a las personas a tener altos
desempenos y satisfaccion en lo que se hace. Los estimulos para
mover estas fuerzas internas es parte de la gestion de las personas
en las organizaciones, por lo tanto, existen muchas teorias que
sustentan diferentes modelos de direccion para obtener la
satisfaccion de los trabajadores en lo que hacen y como lo hacen.

Por lo tanto, la motivacién es un producto de una necesidad. Si el ambiente
organizacional permite satisfacer las necesidades de los miembros, el clima tiende
a ser favorable y positivo; ya que se establecen relaciones satisfactorias de
animacion, interés y colaboracién. En caso contrario. si se ven frustradas sus
necesidades, surge insatisfaccion, estados de depresion, desinterés, apatia y
descontento; repercutiendo en forma negativa en el clima organizacional; ya que el
rendimiento y cumplimiento de las obligaciones depende del estado emocional en
que se encuentre el empleado

d) Control:

Es la etapa donde se evalua el rendimiento real con los objetivos fijados y
se corrigen las diferencias que pueden haberse producido entre resultados y
objetivos. Esta etapa en el clima se vuelve muy importante, ya que no solamente
deben evaluarse los procesos y la manera de como estos se desarrollan; sino
también el clima organizacional y el comportamiento de los factores que hacen
climas favorables y desfavorables en las organizaciones.
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2.13 Relacidn del clima organizacional en la secretaria de bienestar
universitario.

El clima organizacional se refiere a las percepciones que tienen las
personas acerca del ambiente laboral que los rodea y el cual influye de manera
positiva o negativa en su conducta, es por ello que, en los ultimos afos se ha
vuelto objeto de estudio para empresas de diferentes sectores ya que se ha
comprendido la importancia que tiene este en su recurso mas preciado el ser
humano. El objetivo principal de esta investigacion, diagnosticar y disefar una
propuesta de un plan estratégico para mejorar el clima organizacional en la
Secretaria de Bienestar Universitario de la Universidad de El Salvador, con este
plan se espera proporcionar una herramienta necesaria que vaya enfocada al
cumplimiento de objetivos institucionales en donde el recurso humano deba ser el
factor mas importante de todos.

Bienestar Universitario es una Secretaria dentro de la UES, que brinda
multiples servicios relacionados a la salud a toda la comunidad universitaria,
(Docentes, alumnos, personal administrativo) entre los principales son: consulta
médica, laboratorio clinico, fisioterapia, materno infantil, nutricién, psicologia,
consejeria de VIH, etc. Esta institucion cuenta actualmente con cuarenta y nueve
empleados entre los cuales estan Doctores, Enfermeras, Personal Administrativo,
de Mantenimiento.

Al evaluar el clima organizacional en la Secretaria de Bienestar se
presentan las principales conclusiones: a nivel general, los factores que se
evaluaron fueron Efectividad Gerencial, Trabajo en Equipo, Compromiso del
Colaborador Comunicacién, Productividad y Liderazgo en todos ellos encontrando
niveles de percepcion negativa o regular lo cual influye en la conducta y desarrollo
de la persona en su puesto de trabajo, para cada uno de esos factores se realizo
un diagndstico de la situacion actual. Tomando como base todos los datos
obtenidos en la evaluacion de los factores se inicié con el proceso de preparacion
de un plan estratégico, se identifican las deficiencias del Clima Organizacional de
Secretaria, de Bienestar Universitario y se establecen las bases por las cuales se
toma a consideracion una aplicacion de la propuesta, tomando en cuenta los
problemas mas significativos de los empleados, los cuales fueron descubiertos
dentro de nuestra investigacion de campo.
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c) Marco Conceptual

3.1Clima Organizacional

Se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una organizacién
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él, y las diversas regulaciones
formales que afectan dicho trabajo.?

3.2Compromiso Organizacional

Es la creencia en las metas y valores de la organizacion aceptandolas, y teniendo
voluntad de ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion y, en
definitiva, desear seguir siendo miembro de la misma.

3.3 Cultura Organizacional

Se ha definido como la coleccion especifica de las normas y valores que son
compartidos por personas y grupos en una organizacién y que controlan la forma
en que interactuan entre si dentro de la organizacién y con el exterior.

3.4Empresa
Una empresa es una organizacion de personas que comparten unos objetivos con
el fin de obtener beneficios.

3.5Liderazgo

Se entiende como liderazgo el proceso de desarrollar ideas, y una visiéon, viviendo
segun los valores que apoyan esas ideas y esa vision, influyendo en otros para
que las incorporen en su propia conducta y tomando decisiones dificiles sobre los
recursos humanos y otros aspectos.

3.6 Organizacion

Se conoce como organizaciéon a la forma como se dispone un sistema para lograr
los resultados deseados. Es un convenio sistematico entre personas para lograr
algun propdsito especifico.

3.7 Productividad

Rendimiento eficiencia de la actividad productiva de los hombres expresada por la
correlaciéon entre el gasto de trabajo (en escala de la sociedad, de una rama, de
una empresa o de un solo trabajador) y la cantidad de bienes materiales
producidos (establecida en dinero o en especie) en una unidad de tiempo

Cabrera, G. Apuntes de Catedra, Comportamiento Organizacional. Universidad Central de Chile,
1996. http://www2.uel.br/ccb/psicologia/revista/oclima.htm
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3.8 Satisfaccién Laboral
Es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el
empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes
laborales. La cual se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con los
que conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura
organizativa, entre otros.

3.9Sentido de Pertenencia

Se entiende como la aptitud de considerarse y de sentirse integrante de un grupo;
en las organizaciones, también se puede identificar el sentido de pertenencia
como la relacion empresa empleado. Esta relacion se orienta hacia la realizacion
de los objetivos individuales y organizacionales.
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CAPITULO Illl: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

a) Tipo de estudio

La investigacion realizada es segun el enfoque cuantitativo, con un tipo de
estudio descriptivo se seleccionan una serie de conceptos o variables y se mide
cada una de ellas independientemente de las otras, con el fin, precisamente, de
describirlas.

Estos estudios buscan especificar las propiedades importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno. El énfasis esta en el
estudio independiente de cada caracteristica, es posible que de alguna manera se
integren las mediciones de dos o mas caracteristicas con el fin de determinar
cdmo es o como se manifiesta el fenémeno.

"Estos estudios describen la frecuencia y las caracteristicas mas
importantes de un problema. Para hacer estudios descriptivos hay que tener en
cuenta dos elementos fundamentales: El tamafio de Muestra y el instrumento de
recoleccion de datos (Vasquez, 2005).

b) Poblacién y muestra

Poblacion

Esta fue constituida por empleados de la Secretaria de Bienestar
Universitario de la Universidad de El Salvador, del Municipio de San Salvador,
Departamento de San Salvador, el cual tiene aproximadamente 49 empleados en
total, distribuidos en areas , entre las cuales se encuentran profesionales de la
salud como son Doctores entre su especialidad estan Dermatélogo, Ginecdlogo,
Medicina general, Oftalmélogo, Ortopedas, Otorrinolaringologia, Urdlogo,
Nutricion, Psicologia, Fisiatria, Enfermeria, Trabajo Social, Laboratorio Clinico,
Secretarias, Mantenimiento de limpieza, Motoristas, todos pertenecientes a la
clase socioecondmica media-baja y baja. Con estudios superiores en su mayoria,
entre ellos también estan aquellos que poseen un nivel basico de educacion.

La poblacién objeto de estudio esta formada por los 49 empleados de la

Secretaria de Bienestar Universitario que en su mayoria son mujeres, las cuales
estan entre las edades de 30 a 45 anos de edad,
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Muestra

Fue conformada por 35 empleados, 13 de género femenino y 22 del género
masculino, cuyas edades oscilan entre los 35 y 45 afios de edad. Para determinar
la muestra se optd por un muestreo aleatorio simple probabilistico; pues de la
poblacion total que constituian los empleados de Secretaria de Bienestar
Universitario, a través del procedimiento de seleccion se obtuvo la muestra.

c) Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

A continuacion, se detalla el tipo de instrumento utilizado para medir las
variables, el cual consistié en una Guia de Encuesta (Ver Anexo No.3:Guia de
Encuesta), el cual esta constituido por 39 afirmaciones o items, que indagan sobre
las 9 Dimensiones que conforman el Clima Organizacional.

Tabla No. 2

Dimension y la variable de medicion.

Dimension

No. Preg

Pregunta

Efectividad Gerencial

A veces, se duplica los esfuerzos debido a la falta de organizacién de mi drea de
trabajo

Mi Jefe inmediato toma acciones oportunas para corregir los problemas

La Forma en que esta organizada la Clinica de Bienestar, ayuda al cumplimiento
de los objetivos

Compromiso del colaborador

La actitud del personal es de satisfacer las necesidades y expectativas de los
pacientes internos v externos de la Clinica

En estainstitucidn, pocas personas faltan a trabajar

En la Clinica de Bienestar, dialogamos abiertamente, para generar soluciones
creativas a nuestros problemas

Estor dispuesto a dar mas de mi tiempo para garantizar el cumplimiento de
todas las actividades de la institucién

En esta institucidn, buscamos continuamente mejorar nuestro trabajo

Trabajo en equipo

O |0 (I N[ojJUu | |TW|IN]|K

Los empleados de la Clinica de Bienestar, practicamos efectivamente el trabajo
en equipo

[ERN
o

En la Clinica de Bienestar nos esforzamos conjuntamente para conducir al éxito
los resultados

[y
=

Sus compafieros estan dispuestos a ayudarle en las dificultades que surjan en el
desarrollo de su trabajo

[E
N

Cuando por equivocacién comete un error, su jefe le apoya para solucionarlo
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13

El trato que recibimos de nuestro jefe inmediato es igual para todos

La forma de dirigir de los jefes estimula las relaciones laborales y el logro de

14
resultados
15 La comprension y el respeto son caracteristicas propias de los niveles de
Liderazgo iefaturas de la institucidn
16 En lainstitucidn los jefes promueven la participacién del personal en la solucién
de nroblemas
17 En la Clinica de Bienestar los jefes participan del trabajo hombro a hombro con
sus empleados
18 Tengo Claro a quien debo darle cuenta de mi trabajo
19 Dentro de la Clinica de Bienestar rige el principio de cooperacion entre las
diferentes dreas
20 En esta institucion, los empleados somos positivos y optimistas
Valoresy Cultura 21 El actuar del personal refleja integridad en sus acciones organizacionales
22 El personal conoce los valores institucionales que se deben practicar en la clinica
de Bienestar
23 El clima laboral de la Clinica de Bienestar es aceptable para hacer mi trabajo.
24 La clinica de Bienestar promueve el crecimiento, desarrollo personal y
nrofesional de sus emnleadas
25 La Clinica de Bienestar es un buen lugar para desarrollarse como personay
nrofesionalmente
Desarrollo de Personal y Profesional 26 Los ascensos de los empleados se basan en la capacidad que ellos tienen para
desempefar nuevos careas
27 En la Clinica de Bienestar se puede integrar los objetivos personales con los
labaorales
28 Recibo capacitaciones para que haga bien mi trabajo
29 La Clinica de Bienestar se ocupa de otorgar los beneficios y prestaciones que sus
Prestaciones y Beneficios emnoleadas necesitan
30 Me siento satisfecho con las prestaciones que otorga la clinica de Bienestar
31 En la Clinica de Bienestar Universitario se nos alienta a hacer sugerencias para
meiarar nuestro trabaio v el de |a institucidn en seneral
32 Cuando tengo una queja o insatisfaccién me siento en libertad de hablar con mis
iefes 0 suneriares
Comunicacién 33 La forma en la que me dicen que debo hacer mi trabajo, me permite organizar
mis actividades
34 Estoy informado de los logros y resultados de las acciones de la Clinica.
Se nos comunica con anticipacién sobre los cambios que se hacenenla
35
aneratividad del trabaia
36 Considero a la Clinica de Bienestar como una gran familia
37 Me siento orgulloso de trabajar para la Clinica de Bienestar
Identificacidn con la organizacion
38 Les recomendaria a mis amigos a trabajar para la Clinica de Bienestar
39 Los intereses, la Vision y Misidn de la Clinica de Bienestar coinciden con los

mios

En el cuadro se observa, la relacion entre la Dimension y las variables que lo
mide, dentro de la de la Encuesta, la cual fue aplicada al personal tanto
administrativo como médico de la Secretaria de Bienestar Universitario, con el
proposito de identificar el nivel del Clima Organizacional, bajo el que desempefan

sus labores diariamente.
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En la Guia de Encuesta se utilizé una escala de 5 opciones de respuesta, de las
cuales el colaborador, debia escoger la que mas describia la situacién dentro dela
Secretaria de Bienestar Universitario.

Tabla No. 3

Opciones de respuesta y su ponderacion

. . . . Definitivamente
Muy Cierto Cierto No aplica-Nose| NoesCierto ]
no es cierto
Items
o 4 3 0 1 2
Positivos
Items
. 1 2 0 3 4
Negativos

La formula para determinar en qué estado se encuentra el Clima Organizacional
(C.0.) fue elaborada por la Universidad de Harvard®' y aplicada al estudio que se
realizé en la General Electric Company, es la siguiente:

co

Dénde:

_ X
" Fx (4)N

x 100

2x: Sumatoria del Puntaje acumulado de todos los cuestionarios

Fx: Numero de Preguntas realizadas en cada cuestionario.

4: Maximo Puntaje obtenido en cada pregunta.

N: Total de personas encuestadas.

Los datos obtenidos de la Guia de Encuesta, seran tabulados y clasificados,
segun la siguiente tabla:

Tabla No. 4:

Clasificacion de los Niveles del Clima Organizacional

Intervalo
0-30.0%

30.01 — 45.0%

Estado

Critico

Advertencia

Pautas de Control

El clima Organizacional esta en pésimo estado, por lo
que hay que tomar acciones urgentes para cambiarlo.

Hay un mal Clima Organizacional, por lo que es
indispensable efectuar medidas a corto plazo para
mejorarlo.

?! Citado en: Alfaro, Juana, et al. (2007) Diagnostico y propuesta de un programa de evaluacion de clima
organizacion para mejorar el desempefio laboral de la oficina de planificacion del area metropolitana de San

Salvador (OPAMSS) Tesis, Universidad de El Salvador.
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45.1 - 70.0% Regular El Clima Organizacional, se encuentra en un estado
de deterioro, por lo que es necesario efectuar
medidas a corto plazo para mejorarlo.

70.1 - 85.0% Adecuado El Clima Organizacional, se encuentra en muy buenas
condiciones ya que el nivel de insatisfaccién de los
empleados es bajo, por lo que se debe implementar
planes de accién a largo plazo.

85.1 —100% Optimo Existe un clima Organizacional aceptable ya que los
empleados tienen una satisfaccion casi total y los
mecanismos de direccién han sido apropiados.

d) Validacion del Instrumento

Para realizar la verificacién cuantitativa de los instrumentos, se empleé el indice
de Validez de Contenido y la Razén de Validez de Contenido, definidos por
Lawshe (1977), este modelo consiste en obtener el acuerdo de un Panel de
Evaluacion de Contenido, integrado por especialistas en las variables a evaluar,
quienes emiten su opinidon sobre cada item en tres categorias: esencial, util pero
no esencial. Cada revisor llena el formato indicando u clasificacién de cada item
en una de las categorias senaladas. (Ver detalles en Anexo No. 1: Validacion de
Instrumento)
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

A. ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo, se muestra de manera clara la informacion recogida

mediante la aplicacion de los instrumentos. Cada grafica representa el valor
obtenido de cada una de las dimensiones que componen el clima, hasta
determinar si su nivel de presencia es el requerido para establecer un ambiente
laboral que propicie el companerismo, el trabajo en equipo y el buen desempefo
laboral.

Tabla No. 5:

Dimension: Efectividad Gerencial

Muy Cierto (4) Cierto (3) No aplica / No se No es cierto (2) Definitivamente Abstencion Total
1 1 1 1
No- N (0) no es Cierto (1)
Preg.
F % F % F % F % F % F % F Puntos
1 35 87
5 14.29 9 25.71 1 2.86 16 45.71 4 11.43 0 0.00
2 35 93
11 31.43 10 28.57 3 8.57 8 22.86 3 8.57 0 0.00
3 35 88
11 31.43 9 25.71 4 11.43 6 17.14 5 14.29 0 0.00
Total de Puntos de la Dimension Efectividad Gerencial 268

En el presente cuadro, se observa la frecuencia de respuestas obtenidas en cada

pregunta y su equivalente porcentual. Es decir, retomando las categorias con

mayor incidencia:

El 57.14% de personas encuestadas, consideran que los esfuerzos NO se
duplican debido a la falta de organizacién del area de trabajo. (Preg. No. 1)
El 60% del personal, considera que el jefe toma acciones oportunas para
corregir los problemas. (Preg. No. 2)

El 57.14% de los empleados encuestados, consideran que el método de

organizacion con la que actualmente cuenta la Clinica de Bienestar
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Universitario es la adecuada para el logro de los objetivos de dicha unidad.
(Pregunta No. 3)

Al Evaluar la dimension Efectividad Gerencial en la formula CO, se obtiene el

siguiente resultado:

co= EX 268 268
"~ Fx(4)N (3) (4) (35) 420

0.6285* 100% = 62.85% => El Clima Organizacional se encuentra en un estado
Regular.

= 0.6285

Por lo tanto, en la investigacion realizada en la Secretaria de Bienestar
Universitario, referente a la Dimensién Efectividad Gerencial, se observa que la
aplicacion de la formula CO, dio como resultado un 62.85%, ubicandose dentro del
nivel Regular, lo que significa que el Clima Organizacional se encuentra en estado

de deterioro y es necesario tomar acciones a corto plazo para reforzarlo.

Segun A W. J. Reddin la teoria de la Efectividad Gerencial, explica la existencia
de una resultante, cuando los gerentes enfrentan situaciones. Siendo mas
especifico, la teoria sefiala que todo gerente se halla en medio de situaciones
dinamicas, las cuales debe saber manejar, cambiandolas o adaptandose a ellas,
para conseguir resultados que son vitales para el desenvolvimiento de la

organizacion.

46



Tabla No. 6:

Dimension: Compromiso del Colaborador

Muy Cierto (4) Cierto (3) e/ o No es cierto (2) DeﬁnltlYamente Abstencion Total
No. (0) no es Cierto (1)
Preg.
F % F % F % F % F % F % F Puntos

4 14 40.00 12 34.29 0 0.00 5 14.29 2 5.71 2 5.71 35 104

5 13 37.14 11 31.43 2 5.71 5 14.29 3 8.57 1 2.86 35 98

6 6 17.14 7 20.00 0 0.00 14 40.00 7 20.00 1 2.86 35 80

7 12 34.29 12 34.29 2 5.71 6 17.14 3 8.57 0 0.00 35 99

8 6 17.14 20 57.14 1 2.86 3 8.57 4 11.43 1 2.86 35 94
Total de Puntos de la Dimension Compromiso del Colaborador 475

En el cuadro anterior se presentan los datos obtenidos de la evaluacion de la

Dimension Compromiso del Colaborador, quedando de la siguiente manera:

El 74.29% del personal, manifesté que su actitud esta enfocada en la
satisfaccion de sus clientes, sean internos o externos. (Preg. No. 4)

El 68.57% de la muestra, considera que dentro de la institucion, son pocas
las personas que faltan a trabajar. (Preg. No. 5)

El 37.14% de los encuestados, afirman que es el dialogo la herramienta con
la cual se generan soluciones creativas a los problemas que puedan surgir.
(Pregunta No. 6)

El 68.58% de la muestra afirman que estan dispuestos a dar mas de su
tiempo para garantizar el cumplimiento de las actividades de la
organizacion. (Preg. 7)

El 74.28% del personal, consideran que estan en constante busqueda de

mejoras dentro de sus puestos de trabajo.
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Al Evaluar la dimensién Compromiso del Colaborador en la formula CO, se obtiene

el siguiente resultado:

. XX 475 475
"~ Fx(4)N (5) (4) (35) 700

co =0.6785

0.6785* 100% = 67.85% => El Clima Organizacional se encuentra en un estado

Regular.

Segun la informacion obtenida de la aplicacion de la Formula del CO, referente a
la Dimension Compromiso del Colaborador, se observa que el nivel del Clima
Organizacional de la Secretaria de Bienestar Universitario se encuentra en un
nivel regular, siendo este de un 67.85%. El Compromiso del Colaborador es el
grado en que un empleado se identifica con una organizacién en particular y las
metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella. Por tanto, involucramiento
en el trabajo significa identificarse y comprometerse con un trabajo especifico, en
tanto que el compromiso organizacional es la identificacion del individuo con la

organizacion que lo emplea (Robbins, 2009: 79).%2

22 Robbins, (2009) Comportamiento Organizacional.
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Tabla No. 7:

Dimension: Trabajo en Equipo

. ) No aplica/ No se ) Definitivamente )
Muy Cierto (4) Cierto (3) No es cierto (2) . Abstencion Total
No (0) no es Cierto (1)
Preg.
F % F % F % F % F % F % F Puntos
9 6 17.14 9 25.71 4 11.43 11 31.43 5 14.29 0 0.00 35 78
10 9 25.71 11 31.43 3 8.57 6 17.14 6 17.14 0 0.00 35 87
11 5 14.29 9 25.71 8 22.86 8 22.86 5 14.29 0 0.00 35 68
12 6 17.14 14 40.00 4 11.43 3 8.57 8 22.86 0 0.00 35 80
Total de Puntos de la Dimension Trabajo en Equipo 313

En el presente cuadro, se detallan los datos obtenidos de la evaluacién de la

Dimension Trabajo en Equipo, siendo la informacion porcentual, la siguiente:

e EI42.85% del personal, considera que la Secretaria de Bienestar practica el
trabajo en equipo de forma efectiva. (Preg. No. 9)

e ElI 57.14% de la muestra, opina que en Bienestar Universitario los
resultados obtenidos son exitosos, gracias al esfuerzo de todos. (Preg. No.
10)

e ElI 40% de los encuestados, consideran que sus compafieros estan
dispuestos a ayudarle en las dificultades que puedan surgir en el desarrollo
de sus labores. (Pregunta No. 11)

e EI 57.14% de la muestra afirman, que su jefe inmediato estd dispuesto a

brindar su apoyo, en caso de que hayan cometido un error. (Preg. 12)

Al Evaluar la dimension Trabajo en Equipo en la formula CO, se obtiene el

siguiente resultado:
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COo=

X

313

313

Fx (4)N (4) (4) (35) 560

= 0.5589

0.5589* 100% = 55.89% => El Clima Organizacional se encuentra en un estado

Regular.

Segun la informacion obtenida de la aplicacion de la Formula del CO, referente a

la Dimension Trabajo en Equipo, se observa que el nivel del Clima Organizacional

de la Secretaria de Bienestar Universitario se encuentra en un nivel regular, siendo

este de un 55.89%. Los integrantes de los grupos se comprometen con el equipo,

para sentirse insertos en el grupo y aumentar la cohesion del grupo.

Tabla No. 8:

Dimension: Liderazgo

Muy Cierto (4) Cierto (3) HoeslElines No es cierto (2) Deﬁnltn{amente Abstencion Total
No. (0) no es Cierto (1)
Preg.
F % F % F % F % F % F % F Puntos
13 9 25.71 11 31.43 3 8.57 6 17.14 6 17.14 0 0.00 35 87
14 7 20.00 14 40.00 0 0.00 7 20.00 7 20.00 0 0.00 35 91
15 9 25.71 12 34.29 2 5.71 6 17.14 6 17.14 0 0.00 35 90
16 2 5.71 10 28.57 12 34.29 5 14.29 6 17.14 0 0.00 35 54
17 4 11.43 18 51.43 4 11.43 2 5.71 7 20.00 0 0.00 35 81
18 22 62.86 11 31.43 2 5.71 0 0.00 0 0.00 0 0.00 35 121
Total de Puntos de la Dimension Liderazgo
524

En el cuadro anterior se presentan los datos obtenidos de la evaluacion de la

Dimension Liderazgo, quedando de la siguiente manera:

El 57.14% del personal, afirma que el trato del jefe inmediato es igual para
todos. (Preg. No. 13)
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e EIl 60.00% de la muestra, considera que la forma de dirigir de sus jefes
inmediatos promueve las buenas relaciones laborales y el logro de
objetivos. (Preg. No. 14)

e EI 60.00% de los encuestados, manifiesta que la comprension y el respeto
son caracteristicas propias de los niveles de jefaturas. (Pregunta No. 15)

e EI 34.28% de la muestra afirman que los jefes promueven la participacion
del personal en la solucion de problemas. (Preg. 16)

e EI62.86% del personal, sostiene que sus jefes participan hombro a hombro
en el trabajo con sus empleados. (Preg. 17)

e El 94.29% del personal tiene claro a quién debe rendirle cuentas en su
trabajo. (Preg. 18)

Al Evaluar la dimension Liderazgo en la formula CO, se obtiene el siguiente

resultado:

XX 524 524
Fx (4) N (6) (4) (35) 840 0.6233

0.62.38* 100% = 62.38%:} El Clima Organizacional se encuentra en un estado

Regular.

COo=

Segun la informacion obtenida de la aplicacion de la Formula del CO, referente a
la Dimensioén Liderazgo, se observa que el nivel del Clima Organizacional de la
Secretaria de Bienestar Universitario se encuentra en un nivel regular, siendo este
de un 62.38%. El liderazgo es un aspecto que permite motivar y animar a los
integrantes a conseguir las metas. Los lideres son aquellos que visualizan el
objetivo y trasmiten a todos el impulso requerido para que el desempefo de las

personas sea Optimo.
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Tabla No. 9:

Dimension: Valores y Cultura

Muy Cierto (4) Cierto (3) RoReiicalficke No es cierto (2) B enls Abstencion Total
No. v (0) no es Cierto (1)
Dimension
Preg.
F % F % F % F % F % F % F Puntos
19 4 11.43 11 31.43 4 11.43 10 28.57 6 17.14 0 0.00 35 75
20 4 11.43 19 54.29 6 17.14 3 8.57 3 8.57 0 0.00 35 82
Valores y Cultura

21 3 8.57 18 51.43 6 17.14 5 14.29 3 8.57 0 0.00 35 79

22 6 17.14 14 40.00 7 20.00 5 14.29 3 8.57 0 0.00 35 79

23 8 22.86 20 57.14 0 0.00 2 571 5 14.29 0 0.00 35 101
Total de Puntos de la Dimension Valores y Cultura 416

En el cuadro anterior se observan los datos obtenidos de la evaluacién de la

Dimension Valores y Cultura, quedando de la siguiente manera:

e EI 42.86% del personal, considera que Clinica de Bienestar rige el principio
de cooperacién entre las diferentes areas. (Preg. No. 19)

e El 65.72% de la muestra, opina que los empleados de la Clinica de
Bienestar somos positivos y optimistas. (Preg. No. 20)

e EI 60.00%. de la muestra afirma que los empleados actuan con integridad
(Pregunta No. 21)

e EI 5714% de los encuestados, manifiesta conocer los valores
institucionales que deben practicar en la Clinica. (Preg. 22)

e EI 80% del personal, consideran que el Clima Organizacién de la Clinica de

Bienestar es aceptable para realizar su trabajo. (Preg. 23)

Al Evaluar la dimensiéon de Valores y Cultura en la formula CO, se obtiene el

siguiente resultado:

IX 416 416
Fx (4) N (5) (4) (35) 700
0.5942* 100% = 59.42% => El Clima Organizacional se encuentra en un estado

Regular.

COo= =0.5942
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Segun la informacion obtenida de la aplicacion de la Formula del CO, referente a
la Dimension Valores y Cultura, se observa que el nivel del Clima Organizacional
de la Secretaria de Bienestar Universitario se encuentra en un nivel regular, siendo
este de un 59.42%.El desarrollo personal se logra a través de muchos factores
importantes por ejemplo motivacion, objetivos, metas, entusiasmo, el desempefio
laboral, la autoestima, el trabajo en equipo etc. Y esto contribuye a las
organizaciones ya que una persona motivada logra ser productiva, exitosa y
comprometida con lo que hace en su alrededor su trabajo, sus estudios y sus
planes.

Tabla No. 10:

Dimension: Desarrollo de Personal y Profesional

No aplica/ No se . Definitivamente .
No es cierto (2) Abstencion Total

Muy Cierto (4) Cierto (3) no es Cierto (1)

No. (0)
Preg.

Dimension
F % F % F % F % F % F % F Puntos

24 3 8.57 18 5143 1 2.86 7 20.00 6 17.14 0 0.00 35 86

25 3 8.57 18 51.43 1 2.86 7 20.00 6 17.14 0 0.00 35 86

Desarrollo de Personal y Profesional
26 1 2.86 7 20.00 11 31.43 7 20.00 9 2571 0 0.00 35 48

27 5 14.29 13 37.14 6 17.14 5] 14.29 5] 14.29 1 2.86 35 74

28 3 8.57 7 20.00 1 2.86 16 45.71 8 22.86 0 0.00 35 73

Total de Puntos de la Dimension Desarrollo de Personal y Profesional 367

En el presente cuadro, se observa la frecuencia de respuestas obtenidas en cada
pregunta y su equivalente porcentual. Es decir, retomando las categorias con

mayor incidencia:

e EI 60.00% de personas encuestadas, afirman que la Clinica de Bienestar
promueve el crecimiento, desarrollo personal y profesional. (Preg. No. 24)

e EI 60.00% del personal, considera la clinica de bienestar es un buen lugar
para desarrollarse profesional y personalmente. (Preg. No. 25)

e EI 22.86% de la muestra encuestada considera que los ascensos ocurren
por la capacidad de la persona y no por preferencias, mientras que el
45.71% opina lo contrario. (Pregunta No. 26)

e El 51.43% de los encuestados considera que puede integrar los objetivos

personales con los laborales. (Preg. No. 27)

53



o EI 28.57% del personal, opina que recibe capacitaciones para desarrollar

bien su trabajo, mientras el 68.57% considera lo contrario. (Preg. No. 28)

Al Evaluar la dimensién Desarrollo de Personal y Profesional en la formula CO, se

obtiene el siguiente resultado:

X 367 367
Fx (4)N (5) (4) (35) 700
0.5242* 100% = 52.42% => El Clima Organizacional se encuentra en un estado

COoO= =0.5242

Regular.

Por lo tanto, en la investigacion realizada en la Secretaria de Bienestar
Universitario, referente a la Dimension Desarrollo de Personal, se observa que la
aplicacion de la formula CO, dio como resultado un 52.42%, ubicandose dentro del
nivel Regular, lo que significa que el Clima Organizacional se encuentra en estado

de deterioro y es necesario tomar acciones a corto plazo para reforzarlo.

Tabla No. 11:

Dimension: Préstamos y Beneficios

Muy Cierto (4) Cierto (3) Roleplici/iNcke No es cierto (2) CEEEmes Abstencion Total
No. v (0) no es Cierto (1)

Dimension
Preg.
F % F % F % F % F % F % F Puntos

29 4 11.43 17 48.57 2 571 4 1143 8 22.86 0 0.00 35 83

Prestaciones y Beneficios

30 6 17.14 15 42.86 4 1143 3 8.57 7 20.00 0 0.00 35 82

Total de Puntos de la Dimension Prestaciones y Beneficios

165

En el cuadro anterior se presentan los datos obtenidos de la evaluacion de la

Dimension Prestamos y Beneficios, quedando de la siguiente manera:

e EI 60.00% del personal, considera que la Clinica de Bienestar se preocupa
por otorgar los beneficios y prestaciones que sus empleados necesitas.
(Preg. No. 29)
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e EI 60.00% de la muestra, se siente satisfecha con las prestaciones que

otorga la Clinica de Bienestar. (Preg. No. 30)

Al Evaluar la dimension Prestaciones y Beneficios en la formula CO, se obtiene el

siguiente resultado:

co= X 165 165
"~ Fx(4)N (2) (4) (35) 280

0.5892* 100% = 58.92% => El Clima Organizacional se encuentra en un estado
Regular.

= 0.5892

Segun la informacion obtenida de la aplicacion de la Formula del CO, referente a
la Dimension Prestaciéon y Beneficios, se observa que el nivel del Clima
Organizacional de la Secretaria de Bienestar Universitario se encuentra en un
nivel regular, siendo este de un 58.92%. Segun la teoria las personas que buscan
una oportunidad de trabajo ademas de un buen salario estan en la busqueda
constante de mejores oportunidades existen prestaciones que por ley deben ser
otorgadas al trabajador, pero aquellas prestaciones adicionales que

algunas empresas ofrecen hacen de una vacante mas atractiva.

Tabla No. 12:

Dimensién: Comunicacion

Muy Cierto (4) Cierto (3) Loerlslines No es cierto (2) Deﬁmtnfamente Abstencion Total
No. (0) no es Cierto (1)
Preg.
F % F % F % F % F % F % F Puntos

31 4 11.43 17 48.57 4 11.43 3 8.57 7 20.00 0 0.00 35 80

32 6 17.14 12 34.29 3 8.57 7 20.00 7 20.00 0 0.00 35 81

33 9 25.71 12 34.29 4 11.43 5 14.29 5 14.29 0 0.00 35 87

34 7 20.00 7 20.00 4 11.43 7 20.00 7 20.00 3 8.57 35 70

35 5 14.29 10 28.57 2 5.71 11 31.43 7 20.00 0 0.00 35 79
Total de Puntos de la Dimension Comunicacién 397

En el cuadro anterior se presentan los datos obtenidos de la evaluacion de la

Dimension Comunicacién, quedando de la siguiente manera:
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e EI 60.00% del personal, considera que en la Clinica de Bienestar se alienta
a su personal a hacer sus sugerencias para la mejora de sus funciones.
(Preg. No. 31)

e EI 51.43% de la muestra afirma que se siente en la libertad de hablar con
sus jefes sobre cualquier insatisfaccion laboral. (Preg. No. 32)

e EI 60.00% de los encuestados considera que la forma en la que recibe las
indicaciones de como realizar su trabajo le permite organizar sus funciones.
(Pregunta No. 33)

e EI 40.00% del personal encuestado considera que esta informado de los
logros y resultados de las acciones de la Clinica. (Preg. 34)

e EI 42.86% de la muestra considera que se les comunica con anticipacion

sobre los cambios que se hacen en la operatividad del trabajo. (Preg. 35)

Al Evaluar la dimension Comunicacion en la formula CO, se obtiene el siguiente

resultado:

XX 397 3

97
0= & (4) N (5) (4) (35) 700 0.5671

0.5671* 100% = 56.71% => El Clima Organizacional se encuentra en un estado

Regular.

Segun la informacion obtenida de la aplicacion de la Formula del CO, referente a
la Dimension Comunicacion, se observa que el nivel del Clima Organizacional de
la Secretaria de Bienestar Universitario se encuentra en un nivel regular, siendo
este de un 56.71%. La comunicacion es una herramienta util que favorece a la
interaccion y desenvolvimiento de los integrantes, debido a que es donde se

pueden expresar las opiniones, compartir y distribuir la informacién en el personal.
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Tabla No. 13:

Dimension: Identificacion con la Organizacion

Muy Cierto (4) Cierto (3) MoeplE ) oes No es cierto (2) DeﬁnltlYamente Abstencion Total
No. (0) no es Cierto (1)
Preg.
F % F % F % F % F % F % F Puntos
36 4 11.43 12 34.29 4 11.43 8 22.86 7 20.00 0 0.00 35 75
37 18 51.43 11 31.43 1 2.86 3 8.57 2 5.71 0 0.00 35 113
38 7 20.00 18 51.43 1 2.86 6 17.14 3 8.57 0 0.00 35 97
39 11 31.43 18 51.43 2 5.71 2 5.71 2 5.71 0 0.00 35 104
Total de Puntos de la Dimension Identificacion con la Organizacién 389

En el cuadro anterior se presentan los datos obtenidos de la evaluacion de la

Dimension ldentificacion con la Organizacién, quedando de la siguiente manera:

e EI 45.72% del personal considera a la Clinica de Bienestar como una gran
familia. (Preg. No. 36)

e El 82.86% de la muestra, se siente orgulloso de trabajar en la Clinica de
Bienestar. (Preg. No. 37)

e EIl 71.43% del personal afirma que recomendaria a sus amigos y familia a
trabajar en la Clinica de Bienestar. (Preg. No. 38)

e EI 82.86% de la muestra, considera que la vision y mision de la Clinica de

Bienestar coinciden con los suyos. (Preg. No. 39)

Al Evaluar la dimension Identificacién con la Organizacion en la formula CO, se

obtiene el siguiente resultado:

EX 389 389
Fx ()N (4) (4) (35) 560
0.6946* 100% = 69.46% => El Clima Organizacional se encuentra en un estado

Regular.

= 0.6946

COo=

Segun la informacion obtenida de la aplicacion de la Formula del CO, referente a

la Dimension Identificacion con la Organizacién, se observa que el nivel del Clima
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Organizacional de la Secretaria de Bienestar Universitario se encuentra en un
nivel regular, siendo este de un 69.46%. Las personas se identifican con
determinados grupos sociales, la empresa o el equipo de trabajo y experimentan

las consecuencias de esta identificacion.

B. INTERPRETACION DE RESULTADOS

Tal como se ha expuesto, el objeto de la presente investigacion ha sido
realizar una evaluacion de las dimensiones de Clima Organizacional en la
Secretaria de Bienestar Universitario de la Universidad de El Salvador, con el fin

de proponer un programa de mejora de los mismos.

Los datos arrojados de cada una de las Dimensiones Efectividad Gerencial,
Compromiso del Colaborador, Trabajo en equipo, Liderazgo, Valores y Cultura,
Desarrollo de Personal y Profesional, Prestaciones y Beneficios, Comunicacion e
Identificacion con la organizacion, determinan que cada dimension antes
mencionada se encuentra en un nivel Regular de desarrollo, lo que implica la

existencia de deficiencias en todas las dimensiones mencionadas.

Siendo la Secretaria de Bienestar Universitario, una institucién del sector
salud, se espera que el personal que en ella labore, manifieste los valores
institucionales establecidos, tales como honestidad y transparencia, igualdad y
equidad, compromiso e identidad institucional, conviccién de ser eficaces y
eficientes, respeto, conciencia social; sin embargo el personal no los manifiesta,
debido a la poca identificacion con la institucional, al poco compromiso que
manifiestan hacia el logro de los objetivos comunes, en donde los derechos y
deberes de uno, prevalecen sobre el otro, lo antes mencionado tiene relacion con
lo expuesto por Idalberto Chiavenato (2009) 2, quien retoma el modelo

motivacional de Maslow para explicar el clima organizacional, y considera que

?* |dalberto Chiavenato (2002), Administracion de Recursos Humanos, 8av. Edicion. Editorial McGraw Hill.
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depende del grado de motivacion de los empleados. Afirma que la imposibilidad
del individuo de satisfacer necesidades superiores como las de pertenencia,
autoestima y autorrealizacion hace que se desmotive, y por consiguiente afecte el

clima laboral.

La primer Dimension evaluada “Efectividad Gerencial”, la cual indaga sobre el
nivel de resultado y cumplimiento de los objetivos de Secretaria de Bienestar

Universitario se encuentra en un nivel Regular.

Referente a la Dimension de “Compromiso del Colaborador” la secretaria de
Bienestar Universitario, se encuentra en un nivel regular, lo que implica la
existencia de una falta de compromiso para la ejecucion de sus funciones, implica
también que existe un nivel de improductividad y de falta de motivacién, que

podria estar relacionado con ausentismo o llegadas tardes.

En cuanto a la Dimension de “Trabajo en equipo”, la secretaria de Bienestar
Universitario obtuvo una ponderacion dentro del nivel Regular, lo que significa la
no existencia de colaboracion y sinergia para la realizacién de sus labores, se
perciben a su vez de forma individualizada y no como una unidad total como
organizacion. Esto se relaciona a la Dimension de Compromiso del Colaborador,
pues al percibirse como seres aislados no hay un compromiso por lograr las metas
de la organizacion, al mismo tiempo da lugar a la existencia de conflictos

laborales.

Los resultados obtenidos por la Secretaria de Bienestar Universitario, en la
Dimension “Liderazgo”, se posiciona en un nivel Regular. La influencia que ejerce
el lider de area dentro del Clima Organizacional es muy fuerte, ya que es mediante
su capacidad de dirigir al personal, de dar a conocer los objetivos y funciones no
solo individuales sino también organizacionales, la capacidad de resolucién de
conflictos, etc. Son los que determinan la percepcién del empleado con respecto a
la organizacién. Es la alta direccidn, con su cultura y con sus sistemas de gestion,

la que proporciona -0 no- el terreno adecuado para un buen clima laboral, y forma
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parte de las politicas de personal y de recursos humanos la mejora de ese

ambiente con el uso de técnicas precisas (Rubio Navarro)®.

En la evaluacion de la dimension de valores y cultura, la Secretaria de
Bienestar Universitario, se encuentra en un nivel Regular, es decir, que los
empleados conocen los valores empresariales, pero no los han llevado a la
practica, asi como también la cultura que vivencia dia a dia, en la cual es

necesario potenciar la sinergia y compromiso.

En lo referente a Desarrollo de Personal y Profesional dentro de la
Secretaria de Bienestar Universitario, dicha dimensién ha sido evaluada con un
nivel regular, los que significa que los programas que de desarrollo que se
ejecutan en la Secretaria, no son eficaces pues no promueven el crecimiento
profesional de sus empleados, tampoco logran motivar o actualizar a sus
empleados en nuevas practicas para lograr de forma eficiente las funciones que

realizan.

La dimensidén de “Prestaciones y Beneficios”, también se encuentra en un
nivel Regular dentro del Clima Organizacional, si bien es cierto, dentro de la
organizacion se ejecutan programas de beneficios, tales como, permisos de
estudio, bonos, estabilidad laboral, entre otros, y si bien estos son ampliamente
conocidos y utilizados por los empleados, estos han dejado de ser efectivos pues

ya no logran mantener satisfechos a los empleados.

La Comunicacién se encuentra en un nivel regular, es decir, que las
instrucciones, las estrategias de trabajo y los resultados no se comunican
oportunamente, tampoco permite que el empleado se sienta en la libertad de

comunicar opiniones o sugerencias de su puesto de trabajo a su jefe inmediato.

En lo referente a lIdentificacion con la organizacion, dicha dimension
también se encuentra en un nivel Regular, es decir, que el empleado no se siente
implicado con la organizacion, no se siente orgulloso de formar parte de la misma,

ni se siente motivado de los logros que esta pueda logar, por lo tanto, no se actua

* Tomado de: http://www.elmundo.es/sudinero/noticias/noti12.html
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con integridad ni calidad en su puesto de trabajo y esto afecta significativamente el

logro de los objetivos de la organizacion.

En la actualidad lo que distingue una organizacién de éxito de otra es el
clima organizacional, esto lo demuestra un informe realizado por Great Place
toWork?®, en donde enlista las mejores empresas para trabajar y el porqué de
serlo. En la cual manifesté que Google ocupa en el primer puesto. Uno de los
elementos centrales de la percepcién de una cultura excelente por parte de los
empleados eran los factores de camaraderia, como si el lugar de trabajo es
divertido, acogedor y tiene un ambiente familiar. Los empleados de las 25 mejores
empresas para trabajar del mundo también valoran tener jefes competentes, lo
cual incluye la eficacia de los lideres para coordinar personal. Y el personal
expresa un profundo interés por los que podrian considerarse los elementos
basicos del lugar de trabajo: recursos y equipo apropiados para el trabajo, un
entorno seguro desde el punto de vista fisico y la posibilidad de tomarse dias

libres cuando sea necesario.

Por lo tanto, todas las organizaciones, sin importar el rubro o el tamafo de
la misma, deberian concentrarse en realizar programas que promuevan relaciones
de confianza y el fundamento de una cultura fuerte. Ya que esto no solo
beneficiara a los empleados, sino que también generara las ventajas
empresariales, tales como mayores ganancias, un servicio al cliente sobresaliente,
mayor productividad por parte de los empleados, etc., que producen los lugares de

trabajo con mucha confianza.

25 , . . .
Articulo: “Las mejores empresas para trabajar”. Recuperado de: www.greatplacetowork-ca.com/mejores-
empresas/las-mejores-multinacionales-para-trabajar-en-el-mundo
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

e Segun los resultados obtenidos en el estudio de CO efectuado en la
Secretaria de Bienestar Universitario, cada una de las dimensiones
evaluadas se encuentran en un rango entre 45.1% y 70.0%, ubicandose en
el nivel Regular. Por lo tanto se refuta la hipotesis de investigacion.

e En lo referente a la Dimension de Efectividad Gerencial, el cual consiste en
el nivel de resultado y cumplimiento de los objetivos que le fueron
encomendados por la alta direccibn de la organizacion; la medicion
realizada indica que la Clinica de Bienestar se encuentra en un nivel
Reqular, por lo tanto es imperativo que se tomen acciones en pro de la
mejora del Liderazgo ejecutado en la Clinica, en lo referente a toma de
decisiones efectivas y organizacion de equipos de trabajo para la
consecucion eficiente de los objetivos de la organizacion.

e Se concluye que la Dimensién de Compromiso del Colaborador se
encuentra en un nivel regular, lo que implica los empleados de la Clinica de
Bienestar, no se han identificado con la organizaciéon en particular, no con
las metas de ésta.

e Se concluye que la Clinica de Bienestar Universitario se encuentra en un
nivel Regular dentro de la escala de medicién para la Dimensién de Trabajo
en equipo, por lo tanto la poca colaboracion de los empleados afecta
significativamente el alcance de los objetivos propuestos como
organizacion.

e Se concluye que el Liderazgo de la Clinica de Bienestar se encuentra en un
nivel Reqular, por lo tanto, la capacidad de dirigir al personal, de mantenerlo
involucrado y comprometido en sus labores, necesita de acciones
oportunas encaminadas a su mejoramiento.

e Se concluye que el nivel de valores y cultura que se percibe dentro del
Clima Organizacional de la Clinica de Bienestar Universitario, se encuentra
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en un nivel Reqular, lo que implica que es necesario potenciar el nivel de
ejecucion de las politicas dentro de la organizacion, de potenciar los valores
que los empleados ejercen diariamente para ejecutar sus funciones, los
cuales deben coincidir en cierta medida con los establecidos por la
organizacion.

Se concluye que en lo referente a Desarrollo de Personal y Profesional
dentro de la Clinica de Bienestar Universitario, es necesario se realicen
programas que promuevan el crecimiento profesional de sus empleados, ya
que actualmente dicha dimensién se encuentra en un nivel Reqular.

Se concluye que la Dimension de Prestaciones y Beneficios se encuentra
en un nivel Regular dentro del Clima Organizacional, lo que implica la
existencia de insatisfacciéon por parte de los empleados.

Se concluye que la Comunicacién dentro de la Clinica de Bienestar
Universitario se encuentra en un nivel regular, lo que implica que las
estrategias de trabajo, los resultados del trabajo no se comunican o se hace
de forma distorsionada e incluso que los empleados no se sienten en la
completa libertad de comunicar su insatisfaccién a su jefe inmediato.

En lo referente a Identificacidon con la organizacién, se concluye que esta se
encuentra en un nivel Regular, lo que implica que el personal no esta
comprometido con la organizacion ni con las funciones que realiza, por lo
tanto, no se actua con integridad ni calidad en su puesto de trabajo y esto
afecta significativamente el logro de los objetivos de la organizacion.
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5.2 Recomendaciones

A la Secretaria de Bienestar Universitario

Se le recomienda tomar en cuenta la presente investigacion, asi como la
Propuesta de Mejora disefiada segun los datos recopilados, con el fin de
ejecutarla con su personal. De esta forma se aporta una herramienta
diagndstica e interventora del clima organizacional, donde lo que se
pretende es mejorar las relaciones entre los empleados-jefaturas y la
atencion que estos brindan a la comunidad Universitaria.

Que la institucién cuente con un programa de capacitacion o desarrollo de
personal con el cual pueda cubrir aspectos importantes para fortalecer a
los empleados, en las capacitaciones se debe tomar en cuenta factores
como trabajo en equipo, comunicacion efectiva, relaciones interpersonales,
servicio al cliente porque esos son los aspectos relevante que necesitan
reforzar y asi los empleados puedan interiorizar eficientemente la mision y
vision de la institucion.

Promover la critica constructiva interna, organizando vinculos y espacios
para que se pueda desarrollar y procesar los aspectos a mejora. La
direcciéon puede organizar mensualmente una reunién en donde se les
comunique directamente a todos los empleados los avances y actividades
que se realizan en la Clinica de Bienestar Universitario, evitando asi la
especulacion y/o también puede colocar un buzén en donde se pueda
manifestar y expresar expectativas e inconformidades. Ademas, se puede
considerar oftras estrategias que funjan como medios de comunicacién
horizontal entre empleados y jefaturas.

A futuros investigadores que sigan la linea del presente estudio.

Se recomienda continuar indagando sobre este tema y correlacionandolo
con otros factores como lo son el Desempefio Laboral, La Cultura
Organizacional, la Motivacion y Compromiso del empleado, con el fin de
proponer acciones que mejoren el clima de las diferentes organizaciones
sean estas publicas o privadas.
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Al Departamento de Psicologia de la Universidad de El Salvador

Se le recomienda al Departamento de Psicologia que potencie las
competencias en metodologia de la investigacién, promoviendo la ejecucién
de estudios desde diferentes disefios, métodos y técnicas de recoleccion y
analisis de los datos estadisticos, para que los proyectos de investigacion
pueden alcanzar un nivel mas riguroso, cumpliendo con los criterios
cientificos internacionales, y de esta manera se pueda profundizar en el
objeto de estudio y responder desde la ciencia a las necesidades de Salud
Mental en la sociedad Salvadorena.
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CAPITULO VI
PLAN DE MEJORA PARA LA CLINICA DE BIENESTAR UNIVERSITARIO

INTRODUCCION

A continuacién se presenta la propuesta de un programa de
capacitacion para mejorar el clima organizacional de Secretaria
de Bienestar Universitario de la Universidad Nacional de El
Salvador. Se espera que este plan resuelva las dificultades
evidenciadas después de realizar la medicion del clima, y
realizado el anadlisisde los resultados obtenidos, el
principal objetivo es presentar la propuesta a las autoridades de
dicha institucion para corregir y mantener resultados positivos en el
ambiente laboral.

El Clima Organizacional refiere al ambiente que se crea y se vive en las
organizaciones laborales, los estados de animo y como estas variables pueden
afectar el desempeno de los trabajadores.

Se considera que el clima organizacional llega a formar parte de la cultura de
cada empresa, es decir, es parte de la personalidad propia de la organizacion y es
tan variable como el temperamento de cada persona que trabaja dentro de su
ambiente.

Este dirigido a equipos de trabajo, para desarrollar la capacidad de aprovechar al
maximo sus fortalezas, para juntos lograr resultados extraordinarios.

Estructurado con Dinamicas, que no requieren de una gran condicion fisica y se
desarrollan, de forma divertida, cooperativa y relajada.

Las dinamicas que se proponen ponen en juego las habilidades requeridas por un
equipo de alto rendimiento; sin embargo, se puede adaptar para lograr
aprendizajes concretos, como, por ejemplo, liderazgo, comunicacién, toma de
decisiones, etc.
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I PRESENTACION

La elaboracién del presente programa de capacitacion dirigido para mejorar
el clima organizacién en la Secretaria de Bienestar Universitario de la Universidad
de El Salvador, la cual forma parte importante de nuestra investigacion de grado.

Un clima positivo propicia una mayor motivacion y por tanto una mejor
productividad por parte de los trabajadores. Otra ventaja importante de un clima
organizacional adecuado es el aumento del compromiso y de lealtad hacia
la empresa.

Por otra parte el reconocimiento del clima organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de las causas que determinan los componentes
organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados en acciones tales
como: capacitacion, incentivos, reconocimientos, ascensos, rotaciones, bienestar,
mejora de instrumental o maquinarias, vestuario, equipos de proteccién, etc para
modificar las actitudes y conductas de los miembros; también para efectuar
cambios en la estructura organizacional en uno o mas de los subsistemas que la
componen.

En resumen el clima organizacional es importante porque influye en:

= La satisfaccion, el comportamiento y la identificacion de los trabajadores.
= Laintegracion y la cohesion de los grupos de trabajo.

= La eficiencia y la productividad empresarial.

= Laatencidny el trato al cliente.

= La configuracion de la cultura organizacional.

= El estilo de liderazgo y el ejercicio de la autoridad.

Bienestar Universitario es una Secretaria dentro de la UES, que brinda
multiples servicios relacionados a la salud a toda la comunidad universitaria,
(Docentes, alumnos, personal administrativo) entre los principales son: consulta
médica, laboratorio clinico, fisioterapia, materno infantil, nutricién, psicologia,
consejeria de VIH, etc.
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Los objetivos principales del “Programa de capacitaciéon de Mejora del Clima
Organizacional” “dentro de la Secretaria de Bienestar Universitario son:

v Proveer de un programa a la institucion para mejorar el clima
organizacional a través diferentes charlas sobre trabajo en equipo,
comunicacion, adecuada autoestima, buenas relaciones interpersonales.

v Concientizar a los empleados sobre la importancia del establecimiento y
manejo de las buenas relaciones interpersonales y de una buena
comunicacion entre compafieros.

v Realizar charlas periodicamente en todas las areas de trabajo de la
Secretaria de Bienestar Universitario.

v Brindar técnicas que promuevan a los empleados un buen clima
organizacional.

v Promover salidas de sano esparcimiento para los empleados como son
excursiones del Dia del Empleado, de cierre de afo etc.

En el presente programa se aplica la modalidad de Capacitacion, donde todos
los empleados de Secretaria de Bienestar Universitario pueden participar vy
compartan experiencias e ideas con el objetivo de mejorar de forma favorable el
clima organizacional.

El clima organizacional es uno de los aspectos mas importantes para una
empresa y lo podemos definir como el conjunto de condiciones sociales y
psicolégicas que caracterizan a la empresa, y que repercuten de manera directa
en el desempeiio de los empleados.

Esto incluye elementos como el grado de identificacién del trabajador con la
empresa, la manera en que los grupos se integran y trabajan, los niveles de
conflicto, asi como los de motivacioén, entre otros.

El empleado, ademas de tener necesidades materiales, también necesita
sentirse involucrado en un ambiente confortable para poder trabajar de manera
optima. Muchos empleados pueden tener todas las aptitudes necesarias para
cubrir perfectamente los requerimientos del puesto, pero si no estan en un
ambiente agradable, no lograran desarrollar su potencial.

Desde hace un tiempo los expertos vienen hablando de la importancia del

clima organizacional a lo interno de las empresas, pero muchas organizaciones
aun fallan en esto. Uno de los principales problemas que presentan es la falta de
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buenos canales de comunicacion, lo que imposibilita que los empleados se sientan
parte del proyecto y que se involucren en el logro de los objetivos.

Es precisamente en los objetivos mencionados y bajo esta modalidad que

va enfocado el programa de capacitacion, se trata de brindar ayuda a los
empleados de la institucién para que mejoren su clima Organizacional.
Es de mencionar que el programa de capacitacion sobre Mejora del Clima
Organizacional contiene una planificacion encaminada a mejorar aspectos como:
Liderazgo, comunicacién, relaciones interpersonales, autoestima y trabajo en
equipo de los participantes del mismo. Ademas de la metodologia respectiva a
desarrollar durante el transcurso del afo.

Il JUSTIFICACION

Todas las empresas luchan por tener una agradable ambiente de trabajo que
sea favorable para el desarrollo de las actividades diarias de todos los
trabajadores. Es por eso que el Clima Organizacional debe de revisarse y
actualizarse constantemente, y aprovechar al maximo la utilizacién de todos los
recursos disponibles.

Por lo antes expuesto estamos conscientes que la implementacion de nuestra
propuesta no puede llevarse a cabo en un periodo menor a un afo el cual debe
ser continuo ya que el propésito de la misma es mejorar el ambiente de trabajo,
ademas de lograr un cambio positivo en la percepcion los empleados hacia la
institucién, lo que esperamos se refleje en una relacion laboral mas favorable y
agradable entre todo el personal de la institucion.

Il METODOLOGIA

Hablar de mejoras en el clima laboral no es un tema facil, es una tarea en la
que deben participar todos los trabajadores. El Programa de Capacitacion para
mejorar el Clima Organizacional nace a través de la investigacion de trabajo de
grado sobre Diagnostico y propuesta del Clima Organizacional de la Secretaria de
Bienestar Universitario de la Universidad de El Salvador, bajo la responsabilidad
de la Dra. Violeta Canales, Recursos Humanos de la Universidad.

a) SUJETOS:

Todos los empleados de la Secretaria de Bienestar Universitario de la
Universidad de El Salvador.
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b) METODOS:

Charla: Presentacion de una tematica especifica en powerpoint, sobre la
cual luego a través de mesas de trabajo los participantes podran trabajar en
grupo con guias predisefiadas.

Capacitacion: Se organizaran grupos de trabajo para exponer sus ideas
sobre la tematica desarrollada y como siempre habra una reflexion de ella.
Exposicion: Diferentes temas a desarrollar por parte de los facilitadores
con el grupo participante y de igual manera las exposiciones en plenaria de
los participantes del programa.

Observacion: se observara en los participantes su nivel de integracién
grupal, la participacion vy la asimilacion de conocimientos de los temas
impartidos.

Dialogo Interactivo: Preguntas y respuestas de los temas expuestos, de
sus formas de interpretar y expresar ideas.

c) TECNICAS E INSTRUMENTOS:

Agenda de actividades: planificar de antemano cada actividad con sus tiempos
de duracion y responsabilidades de los facilitadores.

Guia de trabajo grupal: elaboracion de guias con 5 preguntas sobre temas
impartidos, para trabajar de manera grupal.

Guias de evaluacion: se evaluara cada jornada de trabajo de igual manera
al final del Programa de Capacitacién para mejorar el Clima Organizacional
en base a una guia predisefada de preguntas sobre el mismo. Por ejemplo
¢ Qué aprendié hoy? ¢ cémo lo puede aplicar a la vida diaria? ¢ Cémo se
siente al finalizar el programa? ;Cree que son positivos estos tipos de
programas en la Secretaria de Bienestar Universitario?

d) PROCEDIMIENTO:

El programa consiste en desarrollar a través de la capacitacion, una especie

de charlas y dinamicas, donde los participantes puedan socializar y compartir
entre companeros y asi estableceran subgrupos donde desarrollen guias de
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trabajo, que puedan dialogar entre ellos y exponer sus puntos de vista en
consenso.

Cada jornada contempla una presentacién en powerpoint por parte de los
facilitadores, seguida de trabajo grupal de reflexion y plenaria, implementando
dinamicas de presentacion y ambientacion.

En cada jornada se tendra una agenda de trabajo con diferentes dinamicas
de grupo acorde a las tematicas desarrolladas, asi como de mensajes positivos
en powerpoint que incentiven a la reflexion personal en cada uno de los
participantes.

Al finalizar se evaluara cada jornada en base a una guia disehada para
conocer el grado de asimilacion de conocimientos bajo la pregunta ; Qué
aprendio el dia de hoy?

IV. OBJETIVOS

GENERAL

Proveer de un programa de capacitaciones a la institucion para mejorar el clima
organizacional a través diferentes charlas sobre trabajo en equipo, comunicacion,
liderazgo, adecuada autoestima, buenas relaciones interpersonales.

ESPECIFICOS:

y Concientizar a los empleados sobre la importancia del establecimiento y
manejo de las buenas relaciones interpersonales y de una buena
comunicacion.

v Realizar charlas periédicamente en todas las areas de trabajo de la
Secretaria de Bienestar Universitario.

v Brindar técnicas que promuevan a los empleados un buen clima
organizacional.
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V. AREAS DE INTERVENCION

TRABAJO EN EQUIPO.

El capital letras
El Arca de Noé
El detective

El diccionario

<€ € € <

LIDERAZGO

v El lider manda
Escala de poder
Evalua a tu jefe
El Oscar a lo imprevisto
El paraguas
El periddico que corre
El que se enoja pierde

<€ € € € € <

AUTOESTIMA

El regalo de la alegria

Como expreso mis sentimientos
El sabio de la montafa
Enganando al grupo

Entiende mi mensaje

<

< € € <

COMUNICACION

v El rumor o el ruido de la comunicacion
Guifando un ojo
Comunicacion verbal y no verbal
Expresando ira
Una presentacion sin palabras
Frustraciones y tensiones
Frustracion
Saludo al sol

€ € € € € € <



TECNICA DE INICIO DE TELARANA

Objetivo: Propiciar la integracion grupal y establecer
un ambiente de confianza que dé un caracter dinamica
vivencial al programa.

Tiempo:
20-30 minutos
Q
Desarrollo: » &2
AN 3
En un circulo la facilitadora sujeta un bollo de lana e i \ ; W
indica: " P
i / 3 \\\/ 3 i
a) Su nombre. ~ N
L~ »
b) Alguna cualidad o aspecto que quiera expresar (\‘.\" ’{]}
para presentarse. n ] '
o

c) Nombre de fruta preferida

Después lanza el bollo a otra persona, quedandose con extremo del hilo de lana,
de manera que quede un hilo que vincula a la persona facilitadora con la que ha
recibido la lana. Quien recibe la lana se presenta respondiendo a los mismos
aspectos con los que la facilitadora se ha presentado, sujeta el hilo de lana que le
corresponde y lanza la lana a otra persona. De esta manera, las personas se van
presentando mientras se va tejiendo una especie de estrella tejiendo la arana.

Finalmente, se deja sobre el suelo la figura que se ha formado. A continuacién las
y los participantes responderan a cuatro preguntas que anotaran en el post-it del
color correspondiente (puede ser, por ejemplo, la respuesta a la pregunta A) en el
post-it de color verde, la B) en el azul, etc.), de modo que la respuesta a cada una
de las siguientes preguntas aparezca en el mismo color:

A) Expectativas que tiene hacia el taller.

B) Como se siente

D) Coémo afronta las dificultades

Después se recogera la informacién, que puede ser de utilidad para hacernos una
primera idea del grupo y trabajar asi aspectos que hemos visto que las y los
participantes consideran relevantes
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\ DIMENSION . TRABAJO EN EQUIPO
“ / / ,

El capital Letras

OBJETIVO.
[ Estimular el trabajo en equipo.
[ Propiciar la competencia.
TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 60 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO DEL GRUPO: e Fichas de papel fuerte de 4 x 4cmy
limitado en cada una dg las cuales.escrlta
o una letra, excluir en lo posible las
Divididos en subgrupos de 7 letras menos corrientes tales como
participantes. laK, X, eY.
LUGAR:
Aula Normal

Un salébn amplio bien iluminado
acondicionado para que los participantes
puedan estar comodos.

DESARROLLO

I. El instructor propone un prueba a la cual hay que contestar para poder ganar.
Se trata de varias preguntas (por lo general diez) por cada serie, relacionadas con
el tema del cual se desea reforzar el aprendizaje.

. Cuando se termina una serie, se cuentan las respuestas correctas
corrigiendo el papel entregado por cada equipo al final de la misma.

[ll. Cada contestacion vale determinado numero de puntos por respuesta y cada
punto vale una letra.

V. Cada equipo, realizada la primera fase, posee pues determinada reserva de
letras.

V. Las letras se distribuyen al azar: el instructor las saca de la bolsa de tela, o bien
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los jugadores delegan a uno de los suyos para recoger las fichas, las cuales
estaran colocadas boca abajo en una mesa destinada al efecto.

VI. Después de sefialar cierto periodo de tiempo (Veinte 6 treinta minutos) durante
el cual los equipos procuran componer el mayor numero de respuestas con
palabras cruzadas. Desde luego, se trata en la medida de lo posible de utilizarlas
todas.

VII. Cada letra asi colocada en una palabra vale un punto.

VIII. Las letras que forman parte de dos palabras, se cuentan por dos puntos, Se
cuentan las palabras verticales y horizontales.

IX. Las palabras cruzadas deberan ser validas tanto en sentido horizontal como
vertical, ya que en caso contrario esta parte del crucigrama no seria correcto.

X. Gana la partida el equipo que obtiene el total mas elevado.

Xl. La astucia del juego consiste en experimentar distintas combinaciones, en
modificar las palabras cruzadas a fin de utilizar la mayor cantidad posible de letras
y en componer un crucigrama con elevado numero de cruzamientos (a fin de
obtener muchas letras dobles).

XIl. Al termina una serie se inicia otra serie de preguntas. Es posible jugar tantas
series como el tiempo y disposicidon de los participantes lo permita.

XI. El instructor guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar
lo aprendido en su vida.
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El arca de Noé

OBJETIVO

(1 Identificar valores y creencias personales.
1 Descubrir valores grupales y cémo se relacionan con los valores individuales.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 30 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO DEL GRUPO: e Hojas blancas para cada
llimitado participante
Dividi e Un Lapiz o boligrafo para cada
ivididos er.w §ubgrupos de 6 participante
participantes.
LUGAR:
Aula Normal
Salén amplio y bien iluminado y espacio
adicional donde los subgrupos puedan
trabajar sin ser molestados.
DESARROLLO

|. El Facilitador invita a los participantes a que, en forma individual, elijan que
objeto, animal o planta que cada uno llevaria al Arca de Noé para sobrevivir.

II. El Facilitador forma subgrupos de 6 participantes y les indica que cada uno de
los integrantes del subgrupo debera comentar a sus comparieros el objeto, animal
o planta que selecciond y los motivos por los cuales lo selecciond.

[ll. Terminada la actividad anterior, el Facilitador indica a los subgrupos que cada
uno de ellos tiene su propia Arca de Noé, en la cual podran viajar los objetos,
animales o vegetales que seleccionaron individualmente; asi como, las nuevas
especies que generen y consideren mas adecuadas para el futuro.

IV. El Facilitador invita a los subgrupos a que se integren en una sesion plenaria y
solicita que nombren un representante para que presente a las especies que
viajan en su arca (las seleccionadas y las que generaron) y las razones por las
cuales las seleccionaron o las generaron.

V. Se comenta en grupo la vivencia experimentada en la Dinamica.

VI. El Facilitador guia un proceso, para que el grupo analice como se puede
aplicar lo aprendido a su vida.
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El detective

OBJETIVO

[ Analizar los diferentes caminos para solucionar los problemas.
[ Identificar la forma en que los grupos analizan y resuelven problemas

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 45 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO DEL GRUPO: e Hoja del problema para cada
llimitado participante

. e Un Lapiz o boligrafo para cada
Divididos en subgrupos de 5a 8

o participante
participantes.
LUGAR:

Aula Normal
Un salén amplio y bien iluminado
acondicionado para que los participantes
puedan trabajar en subgrupos

DESARROLLO

VER FORMATO

El Facilitador divide a los participantes equitativamente, en subgrupos de cinco a
ocho miembros cada uno y elige un observador para cada subgrupo.

El Facilitador reparte una copia del formato del problema a cada participante y se
les indica que trabajando en grupo deberan solucionar el problema que se les
presenta.

El Facilitador explica a los observadores su papel y los manda de regreso al
grupo.
Cuando han transcurrido quince minutos, se da por terminado el trabajo y se les

pide a los observadores que proporcionen retroalimentacion al subgrupo, sobre el
proceso que llevaron a cabo para resolver el problema. (De cinco a diez minutos)
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Terminada la actividad anterior el Facilitador reune a todo el grupo en sesién
plenaria y cada subgrupo por turno presenta el resultado obtenido.

Los observadores presentar su reporte acerca del proceso que empled el
subgrupo para solucionar el problema.

El Facilitador guia un proceso para que el grupo discuta la actividad, centrandose
en cuestiones como:

1.- ¢Cuales fueron las dificultades a las que se enfrentaron al resolver el
problema?

2.- ¢ Cual fue el proceso que emplearon para resolver el problema

3.- ¢(Qué caminos parecian mejores o mas efectivos para resolver el
problema? ;Porqué estos caminos o métodos fueron mas apropiados, dada
la naturaleza del problema y los recursos disponibles?

4.- ; Qué tanto pueden aplicarse estos métodos, a los problemas cotidianos?
¢, Cuadles son las variables que deben tomarse en cuenta, para seleccionar el
mejor método o camino para resolver un problema?

El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo
aprendido en su vida.

La solucion al problema es: El asesino es Agustin
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Hoja de Trabajo

"EL DETECTIVE"

En el edificio ubicado en el numero 182 de la calle Tulipanes, se ha cometido un
crimen. Los sospechosos son los vecinos que habitan el inmueble, a los que el
detective de la policia ha interrogado habilmente, averiguando quién es el asesino.

La informacion obtenida es la siguiente:

1. El sospechoso ADMINISTRADOR de profesion es cuatro afios mas joven que
NORBERTO y dos afios mas joven que el vecino VIUDO.

2. RODOLFO es cuatro afios mayor que el CONTADOR y dos afios mayor que
el CASADO.

3. BENIGNO es dos afios mayor que el asesino.

4. El vecino ELECTRICISTA es mayor que el panadero

5. El vecino que esta SOLTERO sospecha de AGUSTIN.

6. ¢Como se llama el DIVORCIADO?

NOMBRE EDAD ESTADO CIVIL PROFESION

40 afnos
38 anos
36 anos
34 anos
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El diccionario

OBJETIVO

[ Enriquecer el vocabulario, asi como, razonar y formar conceptos.
1 Vivencias cdmo la suma de esfuerzos personales propicia el logro de objetivos

grupales.

TIEMPO:
Duracién: 45 Minutos
TAMANO DEL GRUPO:
llimitado
Divididos en dos subgrupos.
LUGAR:

Aula Normal

Un salon amplio y suficientemente
iluminado. Acondicionado con mesas y
sillas en donde los participantes puedan
escribir cdmodamente y un espacio
amplio para que puedan desplazarse
libremente.

MATERIAL.:
Facil Adquisicion
Un Diccionario para cada

participante o una computadora
conectada a Internet

10 Tarjetas 3X5 para cada
participante.

Un Lapiz o boligrafo para cada
participante

DESARROLLO

I. El Facilitador entrega a cada participante sus materiales.

II. El Facilitador solicita a los participantes que busquen en el diccionario las cuatro
palabras que les parezcan mas raras vy dificiles para los demas.

[ll. El Facilitador les indica que anoten cada una de las palabras elegidas en una

tarjeta y en otra, su significado.

IV. Terminada la actividad anterior, el Facilitador solicita a los participantes que le
entreguen las tarjetas y las coloca formando dos grupos: el de las palabras y el
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de los significados y baraja las tarjetas de cada grupo para que queden
revueltas al azar.

V. Luego cada participante saca al azar, cinco tarjetas de cada grupo.

VI. El Facilitador explica a los participantes que la siguiente actividad consistira en
tratar de encontrar la tarjeta que contiene la definicion de cada palabra que le fue
asignada. Para lograrlo, tendra que establecer comunicacion con todos los
participantes para encontrar quien tiene la tarjeta que busca y canjearla.

VII. Los participantes realizan la actividad.

VIII. Al término de la actividad, el Facilitador reune a los participantes en sesion
plenaria y cada participante lee la palabra y su definicidn, los demas revisan en el
diccionario.

IX. Gana el primer premio el que acert6 mayor cantidad de veces, y el primer
premio a la ignorancia el que mas desaciertos tuvo.

X. El Facilitador guia un proceso, para que el grupo analice como se puede aplicar
lo aprendido a su vida.
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s N
\ DIMENSION LIDERAZGO
7 a

OBJETIVO

[ Analisis de los estilos de liderazgo.

(1 Permite el estudio de la imparticion y recepcion de érdenes.

(1 Explora los elementos emocionales involucrados en la resistencia o aceptacion
del mando.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 60 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO DEL GRUPO: e Una mesa al centro del salon.
llimitado e Jarras con agua y vasos.

Divididos en subgrupos. e 5 vendas con sus broches.

o Cinta Tape.
LUGAR:
Aula Normal
Un salébn amplio bien iluminado
acondicionado para que los participantes
puedan formar subgrupos.<
DESARROLLO

I. El Facilitador solicita que diez voluntarios de entre los participantes pasen al
frente.

II. Se forman dos grupos de cinco personas cada uno.
[ll. Al primer grupo se le proporcionan cuatro vendas y al segundo solo una.

IV. Se les solicita que las vendas sean utilizadas para cubrir los ojos de tantas
personas como igual numero de vendas le haya correspondido a cada grupo.

V. Las personas que hayan quedado sin vendas en cada grupo, jugaran el roll de
dirigentes de los ciegos.

VI. El Facilitador marca una cuadricula en la superficie de la mesa central en
donde deposita cinco vasos con la boca hacia abajo y pone dos jarras con agua
sefalando sus niveles a los lados de estos, correspondiendo cada jarra a un
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grupo.

VII. La tarea de los grupos consiste en que los ciegos llenaran los vasos con agua
y los llevaran por todo el rededor del salon sin que nadie quite los estorbos que en
el camino hayan podido quedar. Toda esta accion sera dirigida por los no ciegos.

VIII. Al terminar la caminata de los ciegos, éstos tienen que vaciar los vasos en
sus respectivas jarras y dejarlos tal y como los encontraron.

IX. Se verifica si hay discrepancia en los niveles iniciales de las jarras y se pasa a
analizar el proceso de la experiencia.

X. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar
lo aprendido en su vida.
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El lider manda

OBJETIVO

[ Identificar las caracteristicas del estilo de liderazgo autocratico
(1 Identificar las habilidades para escucha activa.
1 llustrar las caracteristicas de la competencia (Ganar -Perder)

TIEMPO: MATERIAL.:

Duracién: 60 Minutos Ninguno

TAMANO DEL GRUPO:
llimitado
LUGAR:

Aula Normal

Un salébn amplio bien iluminado
acondicionado con butacas movibles.

DESARROLLO

I. El Facilitador solicita a los participantes se pongan de pie y formen una fila.

II. El Facilitador pide un voluntario para que desempefie el rol de lider quien se
deberd ubicar de frente a la fila.

[ll. El Facilitador explica que el lider dara diferentes ordenes y que para que sean
cumplidas debera haber dicho antes la siguiente consigna "EL LIDER MANDA...",
por ejemplo: "El lider manda que levanten el pie izquierdo". Sélo cuando se diga la
consigna, la orden debe cumplirse.

IV. Los participantes perderan si no cumplen la orden o cuando NO se diga la
consigna y la realicen. Por ejemplo: "El lider dice que se sienten", los que
obedecen pierden, ya que la consigna es: "El lider manda".

V. Las ordenes deben darse lo mas rapidamente posible para que el juego sea
agil. Para hacer perder a los participantes es bueno repetir varias ordenes
correctas rapido y luego decir una falsa: "El lider manda que se rasquen la
cabeza, el lider manda que saquen la lengua, el lider manda que levanten la mano

85




derecha, el lider quiere que griten.

VI. El lider que tarde mas de cinco segundos entre orden y orden perdera.

VII. Los participantes que pierdan: salen del juego, entregan una prenda o el grupo

les impone un castigo.

VIII. El ejercicio termina cuando queda un sélo participante o cuando quedan

pocas personas Yy siguen jugando sin perder.

IX. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede

aplicar lo aprendido en su vida.
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Escala de poder

OBJETIVO

1 Analizar la forma en que los jefes o lideres de grupos toman decisiones para
motivar a los miembros de su grupo .
[ Retroalimentar sobre la mejor forma en que se deben aplicar estimulos hacia el

trabajo.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 25 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO DEL GRUPO: e Hojas de "Escala de poder" para
llimitado cada participante

. e Un Lapiz o boligrafo para cada
Divididos en subgrupos de 5

.. participante
participantes.
LUGAR:
Un salén amplio y bien iluminado
acondicionado para que los participantes
puedan trabajar en subgrupos
DESARROLLO

VER FORMATO

|. El Facilitador distribuye a los participantes los formatos de "Escala de Poder"
II. Solicita que en forma individual contesten bajo las siguientes normas:

Debe ser lo mas sincero posible.
Se debe anotar cosas diferentes en cada renglon.
Olvidar cosas particulares y anotar conductas mas frecuentes.

oo oo

Anotar los seis conceptos

[ll. ElI Facilitador forma subgrupos de cuatro personas y les solicita que
intercambien informacion, exponiendo razones y solicitando comentarios sobre las
decisiones anotadas.

IV. El Facilitador, en sesidén plenaria, hace una comparacion de los marcos
tedricos. (puede incluir una conferencia sobre motivacion).

V. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar
lo aprendido en su vida.
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HOJA DE TRABAJO

ESCALA DE PODER

Cuando necesito algo de alguien qué hago primero:

Si no obtengo respuesta luego hago:

Y si no:

Y si no:

Y si no:

Y si no:

6.

No deben entregar la hoja hasta haber anotado los seis conceptos que

se solicitan.
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Evalua a tu jefe

OBJETIVO

e Evaluar las actitudes de las personas que tienen responsabilidades de
jefatura.

e Hacer un autodiagnéstico en las actividades de supervision.

e Recibir retroalimentacion para mejorar el estilo de liderazgo.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 30 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO DEL GRUPO: e Un rotafolio y plumones
llimitado o Cuestionario "Evalua a tu jefe".
LUGAR: . Hojells. blancas para cada
participante
Aula Normal

e Un Lapiz o boligrafo para cada
Un saléon amplio y bien iluminado participante

acondicionado para que los participantes
puedan estar comodos.

DESARROLLO
VER FORMATO

|. Se distribuye el cuestionario entre los participantes.
Il. Se solicita que contesten con cuidado los cuestionarios.

lll. Se pide que den su puntuacién y se anota el resultado en rotafolio o pizarron
para hacer una suma y cuantificacién global.

(Puede solicitarse que intercambien los cuestionarios para efecto de hacer
confidencial la calificacién dada por cada persona).

IV. Se hace un perfil del tipo de lideres del grupo.
V. Se solicita que den sus comentarios.
VI. Se solicita que se autoevalien como jefes y se hace el mismo procedimiento.

VIl. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede
aplicar lo aprendido en su vida.
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HOJA DE TRABAJO
EVALUA A TU JEFE

Tu jefe desea reafirmar sus actitudes o mejorarlas, pero necesita de tus opiniones
sinceras. Esto es uno de los muchos medios que utilizaremos para
retroalimentarlo buscando su desarrollo y en consecuencia tu mejoria. Evalua las
actitudes de tu jefe con relacion a los conceptos, dales un valor de 0 a 10 y
anotalos a la derecha.

TU JEFE ES...

..accesible. Si tengo un problema que no puedo resolver, alli esta él,
se esfuerza en colocarme en mi propio nivel, en la mejor forma
posible, a fin de que le lleve soluciones y no problemas.

..comprensivo. Rapidamente me informa o pone en comunicacién con
gente que me puede ser util o estimulante o que puede tener algun
interés profesional en el futuro.

..de buen humor. Tiene una proporcién completa del Espiritu Cémico
en su forma de ser, y su risa es aun mas fuerte cuando el chiste se
refiere a él.

..Jjusto. Y se preocupa por mi y por lo que estoy haciendo. Me da
crédito cuando es debido, pero se fia de mi palabra.

..decidido. Se ocupa de aquella pequefas decisiones sin importancia,
que pueden obstruir durante dias el desarrollo de los proyectos.

..humilde. Admite abiertamente sus propios errores, toma experiencia
de ellos, y espera que su gente haga lo mismo.

..objetivo. Separa lo aparentemente importante (como una visita de un
director) de lo verdaderamente importante (una junta con su propia
gente) y va a donde se le necesita.

..inflexible. No permite que la alta administracion o funcionarios
importantes del exterior le haga perder su tiempo o el de su gente. Es
mas celoso del tiempo de las personas que trabajan con él, que de su
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propio tiempo.

..efectivo. Me ha ensehado a mostrarle mis errores, lo que he
aprendido (si hay algo), y lo que he corregido (si hay algo). Me ha
ensefiado a no interrumpirle con posibles buenas nuevas, en las que
no se requiere accion.

..Paciente. Sabe cuando atajar la bala (algun mero proyecto o
problema) hasta que yo he resuelto mi propio problema y espera los
resultados sin importarle lo bueno o lo malo de mis acciones.

Esta es su propia valoracion de su jefe como lider, basandose en una
escala de 0 a 100.
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El Oscar a lo imprevisto

OBJETIVO

[ Explorar los comportamientos y emociones al enfrentar situaciones imprevistas.
(1 Explorar los comportamientos en la Improvisacion de soluciones creativas.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 45 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO DEL GRUPO: e Un "Oscar" (Obsequio) para premiar a
limitado la perso.na que actuara como
voluntario.

Divididos en subgrupos de 6 participantes.
LUGAR:
Aula Normal con Espacio Adicional

Un lugar amplio bien iluminado y otro salén
para mantener aislado al participante.

DESARROLLO

[. El instructor solicita a un voluntario y le indica que salga del salén por un
momento. Asi mismo, le explica que a su regreso participara como actor en una
escena dramatica.

[I. El instructor, sin ser escuchado por el voluntario que salid, invita a que los
demas participantes inventen una escena dramatica con algun suspenso o
momento problematico que el héroe (la persona que salid), intentara resolver con
Su propia participacion en la escena.

[Il. El instructor indica al voluntario que regrese y la escenificacidon se realiza.

IV. Si el héroe resuelve satisfactoriamente la problematica planteada en la escena,
es premiado con el "Oscar".

V. El instructor solicita al voluntario que presente al grupo los sentimientos vy
emociones que experimento en todo el proceso (al estar esperando fuera, al
enfrentar lo imprevisto, etc.)

VI. El instructor guia un proceso, para que el grupo analice los comportamientos y
emociones que se presentan cuando las personas enfrentan situaciones
imprevistas

VI. El instructor dirige al grupo para que reflexionen sobre la experiencia
vivida y como puede ayudar este aprendizaje a nuestra vida cotidiana.
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El paraguas

OBJETIVO

(1 Analizar el proceso y caracteristicas de la colaboracion.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 30 Minutos Facil Adquisicién
TAMANO DEL GRUPO: e Una sombrilla para cada pareja de
limitado participantes.

o . o Diez pelotas de goma, tenis o ping
Divididos en parejas. pong por cada una de las parejas.
LUGAR:

Aula grande o jardin

Un salon amplio y bien iluminado,
acondicionado para que los participantes
puedan desplazarse libremente. También se
puede utilizar un lugar al aire libre.

DESARROLLO
I. El Facilitador divide al grupo en parejas.
Il. A cada pareja el Facilitador les distribuye una sombrilla y las diez pelotas.

lll. El Facilitador explica a los participantes, que deben abrir la sombrilla y colocar el
mango de la sombrilla hacia arriba.

IV. El Facilitador coloca a las parejas viéndose frente a frente a una distancia de 3 a 5 mt.
Un participante sostendra la sombrilla y el otro arrojara las pelotas.

V. El objetivo es rebotar la pelota dentro de la sombrilla para que permanezca en ella, no
podran echarla directamente, la pelota debe rebotar una vez.

VI. El Facilitador comenta a los participantes que tendran Quince oportunidades y cada
pelota que se quede en la sombrilla contara un punto. (Dependiendo de cuantos
participantes haya y cuanto tiempo desee seguir jugando, el Facilitador podra otorgar mas
oportunidades).

VII. Al final se cuentan los puntos obtenidos y se premian a los ganadores.

VIII. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice las caracteristicas de la
colaboracion y como se puede aplicar lo aprendido en su vida
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El periédico que corre

OBJETIVO

1 Animar y energetizar a un grupo fatigado

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 25 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO DEL GRUPO: e Un periddico enrollado para cada
llimitado participante.

Divididos en subgrupos de 7
participantes.

LUGAR:
Amplio Espacio

Un lugar al aire libre ya sea cancha o
jardin para que los participantes formen
un circulo y se desplacen libremente.

DESARROLLO
I. El instructor invita a una participante que hara el papel de "EL"

Il. Todos los participantes con excepcion de "EL" formaran un circulo, pondran
sus manos a la espalda. "EL" llevara un periédico enrollado y caminara por fuera
del circulo detras de los jugadores.

[ll. "EL" caminara hasta poner el periddico en las manos de uno de los
participantes; digamos Jorge, tan pronto como Jorge sienta que le han dado el
perioddico, lo tomara y golpeara al jugador a su derecha (Martha), con él en la
espalda.

VI. Martha correra alrededor del circulo con Jorge tras ella. "EL™ mientras tanto,
tomara el lugar de Jorge. Martha tratara de regresar a su lugar antes de que Jorge
logre atraparla . Si llega a hacerlo, Jorge, aun con el periddico en la mano sera
"EL" en el siguiente turno. Si Jorge logra atrapar a Martha, ella sera
"EL" (0 ELLA)

V. Se continia de la misma manera hasta que el Instructor lo considere
conveniente.
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El que se enoja pierde

OBJETIVO

1 Reconocer la diferencia entre experimentar sentimientos de enojo y
conceptualizar racionalmente lo que ocurre en una situacion de enojo.
1 Ayudar a otros a reconocer las situaciones que les provoca enojo.
(1 Permitir procesar situaciones criticas en un grupo en conflicto.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 30 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO DEL GRUPO: « Un rotafolio y plumones
llimitado « Hojas blancas para cada
participante
LUGAR: . .
e Un Lapiz o boligrafo para cada
Aula Normal participante
Un salén amplio bien iluminado
acondicionado para que los participantes
puedan estar comodos

DESARROLLO
SIN FORMATO

I. El instructor solicita a los miembros del grupo, que completen verbalmente
algunas oraciones sefaladas en el rotafolio, relacionadas con situaciones de
enojo, por ejemplo:

a) Llego a enojarme cuando....

b) Cuando me enojo yo digo...

c) Cuando me enojo yo hago...

d) Cuando alguien se encuentra cerca de mi y esta enojado, yo....
e) Consigo controlar mi enojo mediante...

f) Etc.

(Frases incompletas que de preferencia, se anotan en el rotafolio).

[l. Se genera una discusion, tomando como punto de partida. las expresiones
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manifestada por los participantes.

[ll. Cada participante, hace un estimado de las ocasiones en que llega a sentirse
enojado, molesto o irritado (por semana o por dia).

IV. Estos estimados, se anotan en el rotafolio y se discuten grupalmente acerca de
la cantidad de enojo que puede experimentar una persona.

V. El instructor guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar
lo aprendido en su vida.
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AN __________ \
\ DIMENSION . AUTOESTIMA
7 7

El regalo de la alegria

OBJETIVO

1 Promover un clima de confianza personal, de valorizacion personal, y un
estimulo positivo, en el seno del grupo.
(1 Dar y recibir retroalimentacion positiva en un ambiente grupal.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 50 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO DEL GRUPO: « Un rotafolio y plumones
llimitado » Hojas blancas para cada
participante

Divididos en subgrupos de 4 a 5

.. e Un Lapiz o boligrafo para cada
participantes. .
participante
LUGAR:

Aula Normal
Un salén amplio y bien iluminado
acondicionado para que los participantes
puedan trabajar en subgrupos

DESARROLLO

I. El instructor formara subgrupos y proporcionara papel a cada participante.

[I. El instructor hara una exposicion, como la siguiente: "Muchas veces apreciamos
mas un regalo pequefio que uno grande. Muchas veces nos quedamos
preocupados por no ser capaces de realizar cosas grandes y no nos preocupamos
por hacer cosas menores, y que tienen mayor valor."

[ll. El instructor les comunica a los participantes que escriban un mensaje para
cada compafero del subgrupo. EI mensaje da diferentes reacciones a los
participantes ya sean positivas o negativas.

IV. El instructor presentara sugestiones, procurando que cada participante envie
su mensaje a todos los miembros del subgrupo incluyendo a las personas que no
les caen bien. Sus indicaciones seran las siguientes:

1.- Procuré ser especifico, diciendo por ejemplo: "Me gusta tu manera de
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reirte, cada vez que te diriges a alguien lo haces con mucho respeto” ahi ya
te estas expresando correctamente.

2.- Procure escribir un mensaje especial que se dirijja amablemente al
participante para poder aplicarlo a los demas.

3.- Incluya a todos aunque no los conozca lo suficiente, Busque algo positivo
de cada uno de los participantes.

4.- Procure decir a cada uno lo que observo dentro del grupo, sus puntos
altos, sus éxitos, y hagalo siempre en primera persona, o sea "A mi me gusta
"0 " Yo siento "etc.

5.- Digale a la otra persona lo que encuentra en ella que lo vuelve a usted
muy feliz.

V. Los participantes podran, firmar el mensaje si ellos lo desean.

VI. Escritos los mensajes, se doblaran, se pondra en el lado de afuera el nombre
del participante al que va dirigida la carta y seran colocadas en una caja para ser
recogidos.

VIIl. Después de que todo hayan leido sus mensajes, se procede hacer los
comentarios sobre las reacciones de los participantes.

IX. El instructor guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar
lo aprendido en su vida.
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Como expreso mis sentimientos

OBJETIVO

[ Que el participante aprenda a describir y a expresar emociones y a establecer
conductas deseadas

TIEMPO: MATERIAL.:

Duracién: 40 Minutos

TAMANO DEL GRUPO: Hojas de rotafolio para el instructor
llimitado
LUGAR:

Aula Normal

Un saléon amplio y bien iluminado,
acondicionado para que los participantes
se puedan sentarse comodamente.

DESARROLLO

El instructor pide a los participantes que digan los sentimientos que experimentan con
mas

frecuencia (Tormenta de Ideas). El los anota en hoja de rotafolio. Estos suelen ser:
Alegria Odio

Timidez inferioridad Tristeza Satisfaccion Bondad Resentimiento Ansiedad Extasis
Depresion etc.

Amor Celos Coraje Miedo Verglienza Compasion

[I. El instructor integra subgrupos de 5 personas y les indica que cada uno de los
miembros debera

expresar a las otras personas tantos sentimientos como pueda (10 minutos).

[ll. Al terminar de expresar los sentimientos todos los miembros del subgrupo se
analizan cuales son los sentimientos que mejor expresan y en cuales tienen mayor
dificultad.

IV. También se les puede solicitar detectar la postura emocional de la persona en
relacion a

cualquiera de los siguientes modelos: 1. Asertividad: Agresivo, Asertivo y No asertivo.
2. Analisis

Transaccional: Padre, Adulto, Nifo.

VI. El instructor organiza una breve discusion sobre la experiencia.
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El sabio de la montana

OBJETIVO

1 ldentificar y explorar los valores, creencias e intereses personales.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracién: 30 Minutos Ninguno
TAMANO DEL GRUPO:
llimitado
LUGAR:

Aula Normal

Aula normal amplia e iluminada
acondicionada con sillas comodas y/o
alfombra donde se puedan recostar los
participantes.

DESARROLLO

|. El Facilitador solicita a los participantes que se sienten (o acuesten) en forma
cémoda y relajada, con voz suave les invita a cerrar los o0jos y conectarse cada
uno con sigo Mismo.

Il. ElI Facilitador, con voz baja y lenta, les solicita que presten atenciéon a su
respiracion, que sean conscientes de que: Inhalan - exhalan, inhalan - exhalan.

[ll. El Facilitador pide a los participantes que traten de relajarse. Que cuenten
hasta 10 y al contar tomen todo el aire que puedan.

IV. Les pide retener el aire y contar (con el aire retenido) hasta 10.

V. El Facilitador indica a los participantes que exhalen el aire mientras cuentan
hasta 10.

VI. El Facilitador solicita a los participantes que repitan este ejercicio 5 veces.

VIl. Mientras los participantes repiten el ejercicio, el Facilitador susurra: "Relajense
mas, relajense, mas y mas relajados"

VIII. El Facilitador invita a los participantes a realizar una excursién imaginaria a la
montafia donde habita un sabio milenario a quien mucha gente consulta.

IX. Les pide que imaginen estar a las faldas de la montafia y como inician su
camino hasta llegar a lo alto, frente a la casa del sabio.
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Imaginen que el sabio sale a recibirlos y los invita a pasar a su vivienda; les
ensefia como vive y el secreto de su sabiduria, les da una palabra magica y un
talisman para desempefiar su tarea con placer. ; Como es el sabio? ;Como es su
vivienda?.

X. El Facilitador indica a los participantes que se despidan y regresen lentamente
a la situacién actual.

XI. El Facilitador pide a los participantes que abran los ojos.

XIll. El Facilitador y el grupo en sesion plenaria, comentan las experiencias de este
viaje imaginario. Los participantes comentan que palabra magica y que talisman
se imaginaron cada uno y por qué los seleccionaron.

XIII. El Facilitador invita a los participantes a reflexionar sobre el aprendizaje que
les dejo este ejercicio.

XIV. El Facilitador guia un proceso, para que el grupo analice como se puede
aplicar lo aprendido a su vida.
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Enganando al grupo

OBJETIVO

[ Atraer la atencion sobre la confianza y la desconfianza, sobre la honestidad y la
deshonestidad, como medidas defensivas en las relaciones interpersonales.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 30 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO DEL GRUPO: e Hojas blancas para cada
llimitado participante
LUGAR: e Un Lapiz o boligrafo para cada
) participante
Aula Normal
Un salén amplio bien iluminado
acondicionado para que los participantes
puedan estar comodos

DESARROLLO
SIN FORMATO

I. El Facilitador selecciona cuatro o cinco voluntarios para que cuenten tres
incidentes ocurridos durante la infancia. Esos incidentes pueden ser verdaderos o
ficticios, o incluso uno verdadero y dos ficticios, o dos verdaderos y uno ficticio.
Queda a criterio de los relatores la forma del relato, asi como la secuencia.
Deberan procurar no revelar cuales son verdaderos y cuales ficticios.

Il. Precisamente correspondera a los miembros participantes adivinar cual son los
incidentes verdaderos y cudles los ficticios. Cada miembro anotara en su hoja los
incidentes que juzgue ciertos y los que no.

[ll. Después del relato de los incidentes, y diciendo los relatores cuales eran
verdaderos y cuales los ficticios, cada uno contara cuantas veces fue engafado
por los relatores. Se puede hacer un resumen en el pizarron para ver la frecuencia
de los enganos y los aciertos.

IV. Se prosigue el ejercicio, formulando el animador las siguientes preguntas:
¢ Como se sintieron tratando de enganar al grupo? ;Como se sintieron los
relatores, en el conflicto entre la disposicion para decir la verdad y la busqueda de
las fantasias para mentir? ;Qué estrategia adoptaron? ;Como se sintieron los
participantes del grupo, sabiendo que podian estar siendo engafiados, por los
relatores? ;Por qué algunos participantes dejan enganar mas facilmente que
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otros? Recuerden una situacion en la que hayan sido engafiados o que hayan
enganado a otros ;Qué sintieron?

V. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar
lo aprendido en su vida.

103



Entiende mi mensaje

OBJETIVO

(1 Aprender a dar y recibir mensajes a través de las expresiones faciales.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 45 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO DEL GRUPO: o Varias tarjetas 3X5 para cada
llimitado participante.
o Tarjetas preparadas previamente
LUGAR:

por el Facilitador.
Aula Normal e Un rotafolio o Pizarron

Un saldon amplio y bien iluminado,| « Plumones para rotafolio<

acondicionado para que los participantes| « Un Lapiz o boligrafo para cada
puedan formar un circulo y escribir. participante

DESARROLLO

I. ElI Facilitador previamente a la sesidén prepara tarjetas en donde aparezca
escrito un mensaje corto. Ejemplo: "No quiero asistir a la clase", "Tengo muchas

ganas de salir de vacaciones", "no me gusto la fiesta de anoche", etc.

II. El Facilitador les explica a los participantes que la siguiente actividad tiene
como obijetivo, el medir sus habilidades para dar y a recibir mensajes sin usar las
palabras.

[ll. El Facilitador solicita un voluntario, le entrega una tarjeta y le indica que
utilizando unicamente las expresiones de su cuerpo, trate de transmitir a los
demas el mensaje que aparece en la tarjeta. Asi mismo, le indica que solamente
tiene tres minutos para transmitir el mensaje.

IV. El Facilitador entrega varias tarjetas a cada participante y les indica que en
cada una de ellas escribiran el mensaje que captaron del voluntario.

V. El voluntario pasa al frente del grupo y transmite su mensaje. Los demas
participantes observaran en silencio la representacion. No podran hacer preguntas
ni comentarios Al terminar, los participantes en forma individual, anotan en la
tarjeta el mensaje que captaron del voluntario.

VI. El voluntario recoge las tarjetas de sus comparieros y las lee una por una en
voz alta. Una vez que termine de leer las tarjetas les da a conocer a sus
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companeros el mensaje correcto.

V. El Facilitador guia un proceso para que los participantes identifiquen los
factores que ayudaron a descifrar el mensaje y aquellos que dificultaron percibirlo
correctamente. Por ultimo, El Facilitador anota en una hoja de rotafolio el numero
de personas que percibieron correctamente el mensaje.

V. Se continua con el mismo procedimiento hasta que todos los participantes
trasmitan un mensaje a sus compafieros.

VI. Se premia a los participantes que lograron que mas personas percibieran
correctamente el mensaje.

VI. El Facilitador guia un proceso para que cada persona analice su habilidad para
transmitir o percibir mensajes no verbales. Asi mismo, guia un proceso para que el
grupo analice la importancia, utilidad y problemas que ocasionan los mensajes no
verbales en la vida cotidiana.

V. El Facilitador guia un proceso para que el grupo obtenga conclusiones del
ejercicio e identifiquen como se puede aplicar lo aprendido en su vida.
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ST T T N -
\ DIMENSION . COMUNICACION
/ P

El objetivo que persiguen estas técnicas es el encuentro y reencuentro con el otro
y desde alli invitan a la reflexion sobre los propios modelos comunicativos. La
comunicacion humana es el tema central de todo proceso grupal, por lo tanto este
tema es abordado en toda tarea de grupos para construir una red interaccional
que favorezca los vinculos entre los empleados.

El rumor o el ruido de la comunicacion

OBJETIVO

[ El objetivo de esta actividad es experimentar como se transmite la informacion:
se pierde, se distorsiona y se inventa cuando no se escucha con atencion.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 150 Minutos .

TAMANO DEL GRUPO:
llimitado
LUGAR:

Aula Normal

Un saldon amplio bien iluminado
acondicionado para que el mobiliario no
estorbe.

DESARROLLO

|. El Facilitador preparara un mensaje escrito que dira:

"Dicen que 483 personas estan atrapadas bajo un derrumbe, después que
paso el ciclon se inicid el rescate. Se han movilizado miles de personas
llevando medicinas, vendas y otros elementos. Pero otros piensan que no
fue el ciclén, sino un atentado e intento de secuestro, pues hay gente de
mucho dinero entre los atrapados.”

[I. Se piden un minimo de 6 voluntarios que se numeraran. Todos menos el
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primero salen del salén. El resto de los participantes son los testigos del proceso
de distorsion, que se da al mensaje; van anotando lo que va variando de la version
inicial.

lll. El Facilitador lee el mensaje al No. 1, luego se llama al No. 2. El No. 1 le
comunica al No. 2 lo que le fue leido, sin ayuda de nadie. Asi sucesivamente,
hasta que pasen todos los companeros.

IV. El ultimo compafiero, en lugar de repetir el mensaje oralmente, es mas
conveniente que lo escriba en el pizarrdn, si es posible. A su vez, el Facilitador
anotara el mensaje original para comparar.

V. El Facilitador llevara a cabo una discusion que permita reflexionar que la
distorsion de un mensaje se da por no tener claro el mensaje, pues por lo general,
se nos queda en la memoria aquello que nos llama mas la atencion, o lo que
creemos que es mas importante. Permite discutir cdmo nos llegan en la realidad
las noticias y acontecimientos, y como se dan a conocer; como esto depende del
interés y de la interpretacién que se le da.

VI El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar
lo aprendido en su vida.

Después se compara entre todos la noticia original con lo que ha quedado de ella
tras la intervencion del ultimo integrante. Se puede observar cémo el receptor
recuerda mejor lo que le llama la atencion y no recuerda lo irrelevante para él, y
cémo, a medida que va recibiendo el mensaje, el receptor va traduciendo lo
percibido para posteriormente reconstruirlo en el recuerdo segun un proceso
l6gico en el que la informacion que le falta se la imagina. Esto explicaria porque se
van afadiendo “cosas nuevas’.
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Guinando el ojo

OBJETIVO
O llustrar las caracteristicas de la comunicacién No-verbal.

¢ Identificar las habilidades para “escuchar” la comunicacién No-verbal.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 45 Minutos e .Ninguno
TAMANO DEL GRUPO:

llimitado
LUGAR:
Aula Normal
Un salon amplio bien iluminado
acondicionado para que el mobiliario no

estorbe.

DESARROLLO
I. El instructor divide a los participantes en dos grupos. (El segundo grupo con un
participante mas).

Il. El instructor indica a los participantes que el primer grupo representara a los
“prisioneros”, los cuales deberan estar sentados en las sillas. Debera existir una silla que
quede vacia.

lll. ElI segundo grupo representara a los “guardianes” que deberan estar de pie, atras de
cada silla sin tocar a su “prisionero”. La silla vacia debera tener también un guardian .

IV. El “guardian” de la silla vacia debera guifiarle el ojo a cualquiera de los prisioneros, el
cual tiene que salir rapidamente de su silla a ocupar la silla vacia sin ser tocado por su
“guardian”. Si es tocado debe permanecer en su lugar.

V. Si el “prisionero” logra salir, el “guardian” que se quede con la silla vacia es al que le
toca guifar el ojo a otro “prisionero”.

VI. El instructor marca, de acuerdo a su conveniencia, el tiempo que durara el ejercicio.

VII. Al término del ejercicio el instructor dirige una discusion sobre las conductas y
actitudes mostradas en el desarrollo del mismo.
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Relaciones que sirven de ayuda : COMUNICACION VERBAL Y NO- VERBAL

OBJETIVO

e Demostrar los efectos que tienen tanto la postura, como la mirada en las
relaciones y como sirven de ayuda.

e Enfocar la atencidén de los miembros del grupo, sobre el impacto de sus
comportamientos no verbales, en otros individuos

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracién: 30 Minutos Ninguno
TAMANO DEL GRUPO:
ilimitado
LUGAR:

Un salén amplio bien iluminado.

DESARROLLO

I. El instructor inicia la experiencia discutiendo los aspectos verbales y no-verbales
de la comunicacion, sefialando que aunque los individuos parecen basarse en la
comunicacion verbal, la no-verbal (gestos, postura, tono de voz. etc.) es también
de suma importancia. Para reforzar este punto, demuestra en qué forma los
intercambios no-verbales pueden contradecir o confirmar un mensaje verbal. Para
demostrar LA CONTRADICCION, se acerca a un participante y dice: "Me gustas",
usando un tono de voz de enojo y con los puios cerrados. Para demostrar
CONFIRMACION, se acerca a un miembro del grupo y dice: "Me gustas", en una
forma calida y le hace un carifio.

Il. El instructor anuncia que la actividad consistira en formar parejas y explorar los

efectos de diferentes arreglos. Explica que los miembros de cada pareja se
sentaran en posiciones diferentes, y que cada vez que cambien de posicion,
permaneceran en silencio, y estaran atentos al efecto que produce su forma de
sentarse.

lll. Los participantes forman parejas, y el instructor da direcciones para que se
sienten espalda con espalda sin hablar. Después, se esperan en esa posicion un
minuto, y luego se ordena que se volteen de frente.

IV. Después de pasado otro minuto, cada pareja discute su reaccion a la actividad.
El instructor solicita observaciones de toda la experiencia de todo el grupo.

V. Las parejas se sientan una frente a otra, y silenciosamente adoptan tres
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diferentes posturas con el cuerpo (un minuto cada una): empinado hacia adelante,
derecho, encorvado.

VI. Cada pareja discute sus reacciones la etapa anterior. El instructor pide
observaciones a todo el grupo acerca de la experiencia.

VII. Un miembro de cada pareja asume el papel de ayudante; el otro de ayudado.

Vlll.Mientras estan sentados frente a frente, las parejas silenciosamente
experimentan diferentes contactos visuales (un minuto cada uno) 1. El ayudante
intenta mirar al ayudado directamente a los ojos, mientras que el otro miembro
mira hacia abajo o a lo lejos. 2. El ayudado intenta mirar a su compafero
directamente a los ojos, mientras que el otro mira abajo o hacia a lo lejos. 3.
Ambos se miran directamente a los 0jos.

IX. Se repite el paso VI.

X. Después de haber procesado la experiencia visual, el instructor dirige una
discusion sobre las reacciones de los participantes a la secuencia de actividades.
Enfoca la discusién en la integracién y la aplicaciéon de este aprendizaje.
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Expresando ira

OBJETIVO

[ Legitimar la presencia y la expresién de la ira dentro de grupos.
[ Identificar comportamientos que provocan la ira en los demas y encontrar la
forma para manejarla.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 150 Minutos Facil Adquisicién
TAMANO DEL GRUPO: e Plumones
llimitado e 4tiras de papel de 7.5 X 20.5 cm. para

cada uno de los participantes.

LUGAR:

UG e Cinta adhesiva.
Un salon  amplio bien iluminado

acondicionado para que el mobiliario no

estorbe.

DESARROLLO

I. El instructor distribuye cuatro tiras de papel, un plumén y una tira de cinta adhesiva a
cada participante.

II. El instructor indica a los participantes que se les daran cuatro oraciones para
completar, una a la vez, y que tendran que escribir lo primero que les venga a la mente,
sin censurarla 0 modificarla. Les pide que escriban sus respuestas con claridad en el
papel, para que los demas puedan leerlas.

lll. El instructor lee las siguientes cuatro oraciones, una a la vez dando tiempo para que
cada participante pueda responder. Después de que cada oracion se haya leido, y los
participantes han terminado de responder, le pide a cada participante, pegar la tira de
papel sobre su pecho.

¢ Me enojo cuando los demas...

o Siento que mi enojo es...

e Cuando los demas expresan su enojo hacia, me siento...

o Siento que el enojo de los demas es...
IV. El instructor forma grupos mas pequenos de aproximadamente seis participantes y les
pide que discutan la experiencia. Se sugiere que se centren en el impacto personal de
compartir sus sentimientos de ira con el grupo. Se les motiva, para que den

retroalimentaciéon a los demas, al grado que cada persona responda con ira y sea
consistente.

V. Se comparten situaciones con el grupo entero. El instructor puede platicar de diversas
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aproximaciones a respuestas con ira, en situaciones entre dos personas.

VI. El instructor guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo
aprendido en su vida.

Una presentacion sin palabras

OBJETIVO

1 Demostrar que la comunicacidn, en ocasiones, se puede lograr sin palabras vy,
de todos modos, ser muy eficaz.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 30 Minutos « .fotografias
TAMANO DEL GRUPO: » Hoja con preguntas
llimitado
LUGAR:
Aula Normal

Un salén amplio bien iluminado

DESARROLLO
|. Divida el grupo en equipos de dos personas .

Exprese que la finalidad de este ejercicio es que cada quien se presente a su
compafero, pero toda esta actividad se debe llevar a cabo sin palabras. Pueden
utilizar imagenes, fotografias, signos, gestos, senales o cualquier cosa excepto
palabras. Si es necesario, se pueden dar ciertos indicios, por ejemplo, sefalar el
anillo de matrimonio para dar a conocer que es una persona casada, simular que
va corriendo ( o jugando tenis ), etc.

[I. Conceda dos minutos a cada miembro del equipo y haga que cada uno
dedique unos minutos a " corroborar " de palabra, es decir, permitir que expresen
lo que estaban comunicando en silencio.

PREGUNTAS PARA DISCUSION:

1.- ¢ Qué tan exactos fueron al describirse ustedes mismos ? (Haga que se
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califiquen del uno al cinco).

2.- ¢, Qué tan exactos fueron al " leer " los gestos y sefias de su compafero ?
Califiquense otra vez

3.- ¢, Cuales fueron algunos de los mejores indicios que le dio su compafiero?.

4.- s Qué obstaculos o problemas parecieron encontrar? ( Falta de utiles, falta de
experiencia en la comunicacion sin palabras).

5.- ¢, Como podriamos eliminar o reducir esos obstaculos?.

113




Frustraciones y tensiones

OBJETIVO

1 Ayudar a los participantes a descubrir su respuesta en las situaciones tensas y
que provocan frustraciones.

[ Analizar los efectos que ocasionan en un grupo los valores, los estereotipos y
los prejuicios individuales.

[0 Ayudar a los participanes a conocerse mejor y aceptar las opiniones o
sentimientos de los demas.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 45 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO DEL GRUPO: o Hoja de trabajo de frustraciones y
limitado tensiones numero 1. para cada
participante

Divididos en subgrupos de 6

o o Hoja de trabajo de frustraciones y
participantes

tensiones numero 2. para cada

LUGAR: participante
Aula Normal » Hoja de trabajo de frustraciones y
tensiones numero 3. para cada

Un salén amplio bien iluminado
acondicionado para que los participantes
puedan escribir.

participante

o Lapiz o boligrafo para cada
participante

e Plumones y Rotafolio

DESARROLLO
VER FORMATO

I. El Facilitador explica los objetivos de la experiencia y divide a los participantes
en subgrupos de 6 a 12 personas.

Il. Se le entrega a cada participante la hoja de trabajo numero 1, y se les da la
instruccion de que en forma individual completen el espacio en blanco del dialogo
de las dos caricaturas y escribiran una nota breve de lo que supusieron sobre
cada situacion.

[ll. Cada subgrupo discute las respuestas realizadas por sus miembros a cada
situacion, analizando los efectos probables para cada respuesta.

114



http://www.gerza.com/dinamicas/categorias/todas/todas_dina/frustraciones_tensiones.html#formato

IV. Se distribuye la hoja de trabajo numero 2. Cada participante de nuevo trabaja
independientemente en las dos situaciones descritas en las caricaturas.

V. Cada subgrupo discute sus respuestas a la segunda hoja de situaciones y
tratan de derivar generalizaciones sobre una efectiva respuesta tensa a
situaciones tensas y de frustracion entre personas.

VI. El Facilitador abre la discusion entre los participantes de todo el grupo,
extrayendo las generalizaciones de cada subgrupo.

VII. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede
aplicar lo aprendido en su vida.

HOJA DE TRABAJO 3
FRUSTRACIONES Y TENSIONES

Suposiciones que usted realizé sobre la situacion:
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Frustracion

OBJETIVO

1 Ayudar a los participantes a hacer conciencia de sus respuestas ante
situaciones de frustracion.

[ Capacitar a los participantes para que centren mas su observacion en los
comportamientos no verbales, mostrados por las personas cuando se encuentran
en un estado de frustracién o inquietud.

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 60 Minutos Facil Adquisicion
TAMANO DEL GRUPO: « Una copia de la Hoja de

Instrucciones para cada uno de los
participantes ya sea A, B o C.

o Papel para cada participante

e Lapiz o boligrafo para cada
LUGAR: participante

Aula Normal e Plumones y Rotafolio

llimitado

Divididos en subgrupos de 3
participantes

Un salén amplio bien iluminado
acondicionado para que los participantes
puedan formar trios.

DESARROLLO
VER FORMATO

I. El instructor pide a los participantes que formen trios y sefiala que si alguien se
siente excesivamente incomodo durante la actividad de sus compaferos, puede
hacer un alto y esperar a que los otros terminen.

Il. Le pide a cada trio que seleccionen al miembro que participara como miembro
A, BoC.

lll. Se separan temporalmente a los participantes segun el papel A, B o C que les
haya tocado. Distribuye el instructor la Hoja de Instrucciones adecuada y hay una
breve sesion de preguntas y respuestas acerca de las indicaciones. Cuando habla
con los participantes A, el instructor sugiere una lista de temas probables para la
discusion entre los trios. Se les distribuyen las hojas de papel y los lapices a los
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participantes C para que sean ellos los que anoten. Los equipos reciben
instrucciones en cuanto a que no deben mostrar sus indicaciones a los otros
miembros de la triada.

IV. Los participantes regresan para formar sus trios originales y empezar el
proceso segun instrucciones. El proceso tiene una duracidn minima de dos
minutos y maxima de diez.

V. En el tiempo asignado, los miembros A, B y C sabedores ya de sus funciones
regresan para reunirse con sus trios. El instructor pide que todos los miembros de
cada equipo compartan sus percepciones, sentimientos, pensamientos y
observaciones acerca del proceso. Cada grupo recibe lapices y papel para hacer
una lista de sentimientos mostrados por cada uno de sus miembros. (Este punto
se lleva aproximadamente en diez minutos)

VI. El instructor da indicaciones para que se vuelva a formar soélo un grupo.

VIl. Pide a los participantes A que hagan una lista de las conductas que
observaron durante la actividad de su equipo. (Todos los participantes A pueden
ayudar en la formacion de la lista). Luego los miembros B hacen una lista de sus
sentimientos y percepciones relacionadas con el proceso del equipo. Luego los
participantes C ofrecen sus observaciones de los comportamientos no verbales.
Se pide que los miembros A y B hagan una evaluacion de los efectos de sus
anotaciones.

VIII. El instructor explora los sentimientos que los participantes B experimentaron y
discute otras situaciones en las que ellos hayan sentido lo mismo.

IX. El instructor conduce una discusion sobre algunas de las causas que
obstaculizaron la comunicacion, la forma en que la frustraciéon afecta las
percepciones, como reacciona la gente cuando se siente frustrada, como maneja
su propia frustracion y la forma en que uno puede causar frustraciones.

X. Posteriormente el instructor solicita que los participantes nombren grupos o
individuos que muestren comportamiento como participantes A, By C. El instructor
ayuda al equipo para que realice comparaciones entre personas de una misma
profesion o en otros grupos diversos.

XI. El instructor guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar
lo aprendido en su vida
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HOJA DE INSTRUCCIONES DE FRUSTRACION

Participante A.
MISION

. Su funcién en el trio es relacionar su punto de vista sobre uno de los temas
sugeridos por el Instructor. Debe hablar continuamente en un tono de voz
normal, durante dos a diez minutos. Usted NO contestara preguntas. Cuando
otro miembro de la triada le haga preguntas usted debera ignorarlas por
completo o hacer un gesto de negacién con la cabeza. Recuerde que usted
va a hablar en forma continua durante el periodo de tiempo asignado.

. La funcion del participante B es romper la secuencia de sus pensamientos e
interrumpirlo para que el participante A deje de hablar.

. La funcién del participante C es la de calificarlo con base en el siguiente
criterio:

. ¢, Hablo todo el tiempo?
. ¢, Hablo claramente?

. ¢ Fue capaz, el participante B de interrumpir al participante A? ¢ El
participante A contesto las preguntas?

NOTA:

Recuerde que como participante A, esta siendo calificado.
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HOJA DE INSTRUCCIONES DE FRUSTRACION
Participante B.
MISION

A. Mientras el participante A habla sobre uno de los temas, su funcion sera
hacerle preguntas a él. Puede realizar preguntas aclaratorias o preguntas de
asuntos logicos. Usted DEBE detener al participante A y hacer que le aclare
su posicion, porque usted puede ser seleccionado para aclarar su punto de
vista al grupo.

B. La funcion del participante A es la de explicar su punto de vista. Medite la
contestacion a sus preguntas, él lo va aclarar perfectamente.

C. La funcién del participante C es observarlo a usted. El anotara la frecuencia y
la calidad de sus preguntas asi como las explicaciones que reciba del
participante A. Si la explicaciéon no es clara, usted no recibira crédito alguno
por la pregunta.

NOTA:

Recuerde que usted, como Participante B, esta siendo calificado.

HOJA DE INSTRUCCIONES DE FRUSTRACION
Participante C.
MISION

Usted es un observador. Asegurese de que los Participantes A y B se situen frente
a frente en un espacio no mayor de dos metros. Usted se colocara a una distancia
similar de cada uno, y lo suficientemente lejos como para que no vean lo que esta
escribiendo.

Durante la interaccién del trio, anote los comportamientos o conductas no verbales
que muestren ambos Participantes. Por ejemplo, cuando uno sonria o haga una
sefal de negacion con la cabeza, haga anotaciones al respecto. No se preocupe
por el contenido de la discusiéon. Tome tantas notas como le sea posible. Estas
seran necesarias en la discusion posterior.
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Saludo al sol

OBJETIVO

e Proporcionar a la persona por medio de un ejercicio moderado, una mejor
oxigenacion cerebral, mas energia corporal, y aumento de la concentracion
que permita la liberacion del estrés y la llegada del bienestar.

TIEMPO: MATERIAL:
Duracion: 45 Minutos e .Ropa cémoda
TAMANO DEL GRUPO: o Lugar amplio
- e Cobertores
llimitado
LUGAR:
Aula Normal

Un salén amplio bien iluminado
acondicionado

DESARROLLO

Se inicia la actividad solicitandoles que se coloquen de forma que puedan tener
suficiente espacio para movilizarse. Y se les indica que se hara uso de la
respiracion. De antemano se indica que si hay alguien con problemas de
hipertensién, diabetes o en estado de embarazo lo informa para tomar las
medidas necesarias. Seguidamente se inicia.

1 — Pongase con los pies juntos. Levante las manos a la altura del pecho y
juntelas. Saque todo el aire de los pulmones. (Espirar)

2 — Levante los brazos por encima de la cabeza y extiéndalos hacia atras. Al
mismo tiempo arquee también la espalda en la misma direccion, imaginandose
que se dirige a los rayos del sol y que recibe de ellos, su energia. Al levantar los
brazos, inspire lentamente.

3 - Ddblese hacia adelante y toque el suelo con las palmas de las manos, con
cuidado de no doblar las rodillas. Deje la cabeza colgando y relajese. Espire al
doblarse hacia adelante, vaciando los pulmones al tiempo que eleva el estbmago.
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4 — A partir de la posicion 3, extienda la pierna derecha hacia atras haciendo que
la rodilla toque el suelo, al tiempo que dobla la rodilla izquierda hacia adelante.
Extienda la cabeza hacia atras, dejando que descanse sobre la nuca, estirando al
mismo tiempo, un poco, la parte delantera del cuerpo. Inspire al momento de
extender la pierna hacia atras.

5 — coloque ambas piernas a la misma altura, una al lado de la otra. Levante las
pompis hacia arriba y deja caer el cuerpo hacia adelante situando la cabeza entre
los hombros, de forma que forme un triangulo con el suelo con las manos las
piernas, el tronco y el torso. Intente mantener los talones planos en el suelo.
Espire en el momento de colocar la pierna izquierda a la altura de la derecha.

6 — Estirese en el suelo tocando este con la barbilla, el pecho, las rodillas, los pies
y las manos. Vigile que las caderas, los muslos y el abdomen no toquen el suelo.
Espire antes de estirarse y sostenga la respiracion mientras permanece en esta
posicion.

7- A partir de la posicion anterior, doble la parte superior del cuerpo hacia atras,
hasta que los brazos queden rectos. Inspire profundamente al doblarse hacia
atras.

8- Levante de nuevo las pompis hacia arriba, hasta formar un tridngulo con el
suelo. Espire al alcanzar esta posicion. Espire

9- Mueva la pierna derecha hacia adelante, apdyese en el suelo, entre las manos
mueva la cabeza hacia atras, mire hacia arriba, inspire en el momento de mover la
pierna hacia adelante.

10- Mover la pierna izquierda hacia adelante, hasta que ambas queden en la
misma linea hasta que queden juntas. Doblese hacia adelante y hacia abajo,

11- Levante los brazos y estirelos hacia atras, levante el torso y extienda la
espalda en la misma direccion, inspire profundo.

12- Baje las manos hasta la altura del pecho y permanezca recto y relajado.
Respire naturalmente.

121




CIERRE DE SESION

Evaluacion de la sesién de aprendizaje

OBJETIVO

[ Estimular la reflexion de los participantes sobre el desarrollo de una sesion de
aprendizaje.
(1 Evaluar la sesién .

TIEMPO: MATERIAL.:
Duracion: 40 Minutos Ninguno
TAMANO DEL GRUPO:
llimitado
LUGAR:

Aula Normal

Un saléon amplio y bien iluminado,
acondicionado para que los participantes
se puedan sentarse comodamente.

DESARROLLO

I. El instructor solicita a los participantes que se sienten comodamente.

Il. Les indica el objetivo del ejercicio y les solicita que sigan las instrucciones que dara
verbalmente.

l1l. Instrucciones:

1. Cierren por un momento los ojos y, mientras, presten atencion a su respiracion.
2. Cuenten hasta diez y al contar tomen todo el aire que puedan;

Retengan el aire mientras cuentan hasta diez.

Exhale el aire mientras cuentan hasta diez.

Quédense sin aire y cuenten hasta diez.

Repitan el ejercicio anterior cinco veces.

Preguntense: ; Qué he aprendido hoy? (Inhalen y exhalen aire profundamente y
esperen diez segundos).

N o O RV

8. ¢Qué fue lo que mas disfruté hoy? (Inhalen y exhalen aire profundamente y
esperen diez segundos).
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9. ¢Qué es lo que no me gusto? (Inhalen y exhalen aire profundamente y esperen
diez segundos).

10.¢,Qué he dado y qué he recibido hoy? (Inhalen y exhalen aire profundamente y
esperen diez segundos).

11. ¢ En qué aspectos soy mejor hoy? (Inhalen y exhalen aire profundamente y
esperen diez segundos).

12.Ahora, regresen al aqui y al ahora, abran lentamente los ojos.

IV. El instructor, en sesién plenaria, solicita a cada participante que de sus
comentarios.

VII.  El instructor guia un proceso para que el grupo analice, como se puede
aplicar lo aprendido en su vida.
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Anexo No.1: Validacion de Instrumento
Modelo de Lawshe para la verificacién cuantitativa de la validez de contenido

Se calcula el numero de coincidencias en la categoria “esencial” y debe haber mas
del 50% de acuerdos en esta categoria para considerar que el item aporta su
componente a la validez de contenido. El consenso de panelistas en la categoria
‘esencial” se calcula con la Razdon de Validez de Contenido (Content Validity

Ratio, CVR) definida por:
N
n, — Bl
N

2

CVR =

Donde:
Ne= numero de panelistas que tienen acuerdo en la categoria “esencial”
N= numero total de panelistas

La formula se interpreta como si fuera una correlacion (CVR es negativa si el
acuerdo ocurre en menos de la mitad de los jueces; nula si se tiene exactamente
la mitad de acuerdos en los panelistas y positiva si hay mas de la mitad de
acuerdos). Lawshe propone valores de aceptacion con una prueba de hipétesis de
una cola, con una significancia del 5%.

Para poder dictaminar la calidad de la prueba en funcion del modelo de Lawshe se
requiere comparar contra la tabla de aceptacion que se indica:

. “Acuerdo en CVR
Panelistas |, o
~ “esencial Lawshe

5 5 1

6 6 1

7 7 1

8 7 0.75
9 8 0.78
10 8 0.62
11 9 0.59
12 9 0.56
13 10 0.54
14 11 0.51
15 11 0.49
20 14 0.42
25 17 0.37
30 20 0.33
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35

23

0.31

40

26

0.29

Se observa que el modelo no esta previsto para menos de 5 panelistas o expertos
que deberan mostrar su acuerdo sobre los items y que el valor de aceptacion CVR
es decreciente con el numero de panelistas. Esto es una exigencia decreciente por
efecto de tamarfio y representa una debilidad del modelo.

La presente investigacion fue validada por los siguientes expertos:

Lic. Evaristo Morales

b wnN =

Lic. Bartolo Castellanos
Lic. Fidel Salomoén Peralta

Licda. Amparo Geraldine Orantes
Licda. Sara Arely Bernal Juarez

Los cuales son docentes de la Universidad de El Salvador, Profesionales
Graduados de la Carrera de Licenciatura en Psicologia.

A continuacion, se detalla la informacion obtenida del proceso de validacion.
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Universidad de El Salvador
Facultad de Ciencias y Humanidades
Departamento de Psicologia
“Encuesta de Evaluacion del Clima Organizacional”.

Formula CVR= ne — N/2

N ltems Esencial N/2 Total
1 | En la Clinica de Bienestar 5-5/2 2.5

Universitario se nos alienta a hacer CVR=————=— =1

sugerencias para mejorar nuestro 5 5/2 2.5

trabajo y el de la institucién en Valida

general.
2 | Cuando tengo una queja o 5-5/2 25

insatisfaccion me siento en libertad 5 CVR= = =1

de hablar con mis jefes o superiores. 52 2.5 Valida
3 | Laforma en la que me dicen que 5-5/2 25

debo hacer mi trabajo, me permite 5 CVR= = =1 _

organizar mis actividades. 512 2.5 Valida
4 | Estoy informado de los logros y 4-52 15

resultados de las acciones de la 4 CVR= = =0.6 Valida

Clinica. 5/2 2.5
5 | Se nos comunica con anticipacién 5-5/2 25

sobre los cambios que se hacen en 5 CVR= = =

la operatividad del trabajo. 5/2 2.5 Valida
5 El trato que recibimos de nuestro jefe 5 CVR= 5-95/2 _ 5 1

inmediato es igual y justo para todos B - ° i

gualy | Y 5/ 25 Valida

7 | La forma de dirigir de los jefes 5-5/2 5

estimula las relaciones laborales y el 5 CVR= =— =1

logro de resultados 52 2.5 Valida
8 | La comprensién y el respeto son 5-5/2 5

caracteristicas propias de los niveles 5 CVR= =— =1

de jefaturas de la institucién 52 2.5 Valida
9 | En lainstitucion los jefes promueven 5-5/2 5

la participacion del personal en la 5 CVR= =— =1 _

solucién de problemas 5/2 25 Valida
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10 | En la Clinica de Bienestar los jefes 4-5/2 2
participan del trabajo hombro a CVR= = =0.6
hombro con sus empleados 5/2 25 Valida
11 Tengo Claro a quien debo darle _ 5-5/2 &251 .
cuenta de mi trabajo CVR= - Valida
5/2 2.5
12 | La clinica de Bienestar promueve el 5-5/2 2.5
crecimiento, desarrollo personal y CVR= =— =
profesional de sus empleados 5/2 2.5 Valida
13 | La Clinica de Bienestar es un buen 5-5/2 25
lugar para desarrollarse como CVR= = =1 Valida
persona y profesionalmente 5/2 25
14 | Los ascensos de los empleados se 4-5/2 2
basan en la capacidad que ellos CVR= = =0.6
tienen para desempefiar nuevos 52 2.5 Valida
cargos
15 | En la Clinica de Bienestar se puede 4-5/2 2
integrar los objetivos personales con CVR= = =0.6
los laborales 52 2.5 Valida
16 Mi empleo en la clinica de Bienestar _ 2512 __'5 _
me motiva a conducirme al futuro que CVR= B B
deseo 0.2
5/2 25
17 Recibo capacitaciones para que haga _ 5-5/2 _2_5_ .
bien mi trabajo CVR= = =1 Valida
5/2 2.5
18 | La Clinica de Bienestar se ocupa de 5-5/2 2.5
otorgar los beneficios y prestaciones CVR= = =1 Valida
que sus empleados necesitan 5/2 2.5
19 | Me siento satisfecho con las 4-52 15
prestaciones que otorga la clinica de CVR= = =0.60 | valida
Bienestar 5/2 2.5
La Clinica de Bienestar da a conocer, 2-5/2 05
20 | clara y oportunamente las CVR= = =0.2
prestaciones a las que tenemos 5/2 2.5

derecho
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21 2-5/2 1.5
El personal utiliza adecuadamente CVR= - 7
las prestaciones que se le otorgan 0.2
5/2 2.5
22 | i grupo familiar mira con agrado los _ 1-5/2 '1_5_
beneficios y prestaciones que recibo CVR= -
5/2 2.5
23 | Que sugerencia haria para mejorar 1-5/2 -15
las prestaciones que la institucion CVR= = =0
otorgue. 5/2 2.5
24 | Considero a la Clinica de Bienestar 4-52 15
como una gran familia CVR= = =0.60 | Valida
5/2 2.5
25 | Me siento orgulloso de trabajar para 5-5/2 25
la Clinica de Bienestar CVR= = =1 Valida
5/2 2.5
Me resulta agradable compartir con 3-5/2 0.5
26 | mi familia el tema de la Clinica de CVR= = =0.20
Bienestar 5/2 2.5
27 | Les recomendaria a mis amigos a 4-52 15
trabajar para la Clinica de Bienestar CVR= =-=0.60 | Valida
5/2 2.5
28 | Los intereses, la Visidon y Misién de la 4-52 15
Clinica de Bienestar coinciden con CVR= = =0.60
los mios. 5/2 2.5 Valida
29 | Que sugerencia haria para mejorar la 3-5/2 0.5
identificacion del personal con la CVR= = =0.20
clinica de bienestar 5/2 25
30 | A veces, se duplica los esfuerzos 5-5/2 25
debido a la falta de organizacion de CVR= = =1 Valida
mi area de trabajo 5/2 25
31 | Mi Jefe inmediato toma acciones 5-5/2 25
oportunas para corregir los CVR= = = Valida
problemas 5/2 2.5
32 | La Forma en que esta organizada la 5-5/2 25 Valida
Clinica de Bienestar, ayuda al CVR= = =1
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cumplimiento de los objetivos 5/2 2.5
33 | En la Clinica de Bienestar, nos 3-5/2 0.5
preocupamos por hacer bien las CVR= = =0.20
cosas desde la primera vez 5/2 2.5
34 | La actitud del personal es de 5-5/2 25
satisfacer las necesidades y CVR= = =1 _
expectativas de los pacientes 5/2 2.5 Valida
internos y externos de la Clinica
33 | En esta institucion, pocas personas 4-52 1.5 Valida
faltan a trabajar CVR= = =0.60
5/2 2.5
36 | En la Clinica de Bienestar, 5-5/2 25
dialogamos abiertamente, para CVR= ==
generar soluciones creativas a 5/2 2.5 Valida
nuestros problemas
37 | Estor dispuesto a dar mas de mi 5-5/2 25
tlempc? p.ara garantizar el CVR= = =1 Valida
cumplimiento de todas las 5/2 2.5
actividades de la institucion
38 | En esta institucion, buscamos 5-5/2 25
continuamente mejorar nuestro CVR= = = Valida
trabajo 5/2 2.5
39 | Dentro de la Clinica de Bienestar rige 5-5/2 25
el principio de cooperacion entre las CVR= = = Valida
diferentes areas 5/2 2.5
40 La mayoria de los empleados de esta _ 3-95/2 &5_
institucion actuamos correctamente CVR= = =0.20
5/2 25
41 En esta institucién, los empleados CVR= 5-5/2 =2_5= Valida
somos positivos y optimistas
5/2 2.5
42 | El actuar del personal refleja 4-52 15
integridad en sus acciones CVR= = =0.60 | Valida
organizacionales 5/2 2.5
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43 | El personal conoce los valores 5-5/2 25
institucionales que se deben practicar CVR= = =1 Valida
en la clinica de Bienestar 5/2 2.5

44 | El clima laboral de la Clinica de 4-5/2 15
Bienestar es aceptable para hacer mi CVR= = =0.60 | Valida
trabajo. 5/2 2.5

45 | Los empleados de la Clinica de 5-5/2 25
Bienestar, practicamos efectivamente CVR= = = Valida
el trabajo en equipo 5/2 25

46 | En la Clinica de Bienestar nos 5-5/2 25
esforzamos conjuntamente para CVR= = =1 Valida
conducir al éxito los resultados 5/2 25

47 | Sus compaferos estan dispuestos a 5-5/2 25
ayudarle en las dificultades que CVR= = =1 Valida
surjan en el desarrollo de su trabajo 5/2 2.5

48 | En la Clinica de Bienestar todos 3-5/2 0.5
conocemos por igual lo que significa CVR= = =0.20
trabajar en equipo 5/2 2.5

49 | Cuando por equivocacion comete un 4-5/2 15
error, su jefe le apoya para CVR= =-=0.60 | vyalida
solucionarlo 5/2 2.5

La anterior tabla muestra la relacién de la aplicacién de la formula a los datos
obtenidos por el panel de expertos referente a cada una de los items del
instrumentos, que dando de la siguiente manera.

No. Total de item No. De Items No. De

validados itemsinvalidos

Posteriormente se calcula la media de CVR de todos los items aceptables, para
obtener después el indice de Validez de Contenido (Content Validitylndex, CVI) de
toda la prueba, que proporciona la concordancia entre la capacidad (habilidad,
competencia, conocimiento, etc.) solicitada en un dominio especifico y el
desempeno solicitado en la prueba que trata de medir dicho dominio.
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M

> CVRi

CVl==L— (2]
M

Donde:

CVRIi = Razon de Validez de Contenido de los items aceptables de acuerdo

con el criterio de Lawshe.
M= Total de items aceptables de la prueba.

Sustituyendo
cvi=¥i2, 39 =39
49

El valor obtenido es 39, con los cual se puede afirmar que la prueba es valida en
su contenido, ya que se obtuvo un valor mayor a la mitad.
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Anexo No. 2: Guia de Encuesta Aplicada.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

GUIA DE ENCUESTA
CLINICA BIENESTAR UNIVERSITARIO

Objetivo de encuesta: Recopilar informacion importante relacionada al Clima
Laboral de Bienestar Universitario.

Instrucciones: a continuacién se le presenta una serie de interrogantes, las
cuales debe responder de forma clara y precisa.

item

Que sugerencias haria para mejorar la comunicacién dentro de la institucion.

Que sugerencias haria para mejorar las relaciones interpersonales con sus compaferos de trabajo.

Ha recibido capacitaciones como parte de su formacién en Bienestar Universitario, favor
mencione, a continuacién los temas.

En alguna ocasion, su jefe inmediato ha hablado con usted, referente a su desempefio.

Que sugerencias haria para mejorar la identificacion del personal con la Clinica de Bienestar
Universitario.

Describa, como se vive el trabajo en equipo dentro de la institucion.

135




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

GUIA DE ENCUESTA

INSTITUCION: Secretaria de Bienestar Universitario de la UES FECHA:

CARGO TIEMPO DE LABORAR EN LA INSTITUCION:

AREA DE TRABAJO: EDAD: SEXO:F_ M
ESCOLARIDAD:

OBJETIVO: Conocer la percepcidn de los colaboradores que laboran en la Secretaria de Bienestar Universitarios
de la UES, para realizar un Diagnostico del Clima laboral.

INSTRUCCIONES: lea cuidadosamente cada una de las siguientes afirmaciones. Marque con una "X" la
respuesta que mas se ajusta a su opinidn.

No
Muy 2 -
- Cierto Aplica | Mo es | Definitivamente
N o - cierto no es cierto
Nao s5é

A veces, se duplican los esfuerzos debido a la falta de organizacidn de
mi drea de trabajo

2. Mijefe inmediato toma acciones oportunas para corregir los problemas.

La forma en gue estd organizada la clinica de Bienestar, ayuda al
cumplimiento de los objetivos

La actitud del personal es de satisfacer las necesidades y expectativas
de los pacientes internos y externos de la Clinica

5. En esta institucidn pocas personas faltan a trabajar.

En la Clinica de Bienestar dialogamos abiertamente, para generar
soluciones creativas a nuestros problemas.

Estoy dispuesto a dar mas de mi tiempo para garantizar el
cumplimiento de todas las actividades de la institucidn.

8. En esta institucidon buscamos mejorar continuamente nuestro trabajo.

Los empleados de la Clinica de Bienestar practicamos efectivamente el
trabajo en equipo.

10. En la Clinica de Bienestar nos esforzamos conjuntamente para conducir
al éxito los resultados.

11. Sus compafieros estan dispuestos ayudarle en las dificultades gue
surjan en el desarrollo de su trabajo.

12. Cuando por eguivocacidn comete un error su jefe le apoya para
solucionarlo.

13. Eltrato que recibimos de nuestro jefe inmediato es igual para todos

La forma de dirigir de los jefes estimula las buenas relaciones laborales

14. y el logro de resultados.

15 La comprensidn v el respeto son caracteristicas propias de los niveles
* de jefaturas de la institucidn.

16 En la institucién los jefes promueven la participacién del personal en la
" solucidn de problemas.

17 En la Clinica de Bienestar los jefes participan en el trabajo hombro a

hombro con sus empleados.
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18. Tengo claro a quien debo darle cuenta de mi trabajo.
19. Dentro de la Clinica de Bienestar rige el prindpio de cooperacidn entre
las diferentes areas
20- En esta institucién los empleados somos positivos y optimistas
21. El actuar del personal refleja integridad en sus acciones.
22 El personal conoce los valores institucionales que deben practicar en la
* Clinica de Bienestar.
e El clima laboral de la Clinica de Bienestar es aceptable para hacer mi
* trabajo.
24 La Clinica de Bienestar promueve el crecimiento, desarrollo personal y
* profesional de sus empleados.
75 La Clinica de Bienestar promueve el crecimiento, desarrollo personal v
* profesional de sus empleados.
26 Los ascensos de los empleados se basan en la capacidad que ellos
* tienen para desempefiar nuevos cargos.
27. En la Clinica de Bienestar se puede integrar los objetivos personales con
los laborales
28. Me dan capacitaciones para gue haga bien mi trabajo.
79 La Clinica de Bienestar se preocupa de otorgar los beneficios v
" prestaciones que sus empleados necesitan
20 Me siento satisfecho con las prestaciones que otorga la Clinica de
" Bienestar.
En la Clinica de Bienestar Universitario se nos alienta a hacer
31. sugerencias para mejorar nuestro trabajo v el de la institucidn en
general.
32. Cuando tengo una queja o insatisfaccidn me siento en libertad de
hablar con mis jefes o superiores.
13 La forma en la gue me dicen que debo hacer mi trabajo, me permite
" grganizar mis actividades.
34. Estoy informado de los logros y resultados de las acciones de la Clinica.
35. Se nos comunica con antidpadan sobre los cambios que se hacenen la
operatividad del trabajo.
36. Considero a la Clinica de Bienestar como una gran familia.
37. Me siento orgulloso de trabajar para la Clinica de Bienestar.
38. Les recomendariaa mis amigosa trabajar parala Clinica de Bienestar.
19 Los intereses, la visidny misidn de |a Clinica de Bienestar coinciden con

los mios.
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