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PROLOGO.

En el contexto laboral, la forma de interactuar que tienen los miembros de un grupo marcan
la atmosfera que se respira dentro de una institucion, por tanto, el ambiente y muchos otros
factores estan sometidos, principalmente, a los tipos de relaciones que se hayan creado
tanto con los jefes, compafieros y comparieras de trabajo, en donde a menudo este modo de
relacion puede convertirse en la verdadera clave del éxito o fracaso de una organizacion.
Esta investigacion describe en qué medida los trabajadores del Cuerpo de Bomberos de El
Salvador poseen los conocimientos necesarios sobre los términos de Resiliencia y Sinergia
y como éstos, son llevados a la préctica cotidiana pues no hay que olvidar que se
desenvuelven en entornos adversos en donde la vida corre peligro tanto de las personas a
rescatar o donde también exponen la vida propia de algin compafiero/a de trabajo, es por
tal razén que la institucién amerita de las guias y herramientas que la psicologia pueda dar
para contribuir con el adecuado desempefio y bienestar psicolégico.

Cuando se hace referencia a las organizaciones resilientes se puede decir: que son aquellas
capaces de absorber cambios y rupturas, tanto internos como externos, sin que se vea
afectadas e incluso desarrollan una flexibilidad y un proceso de rapida adaptacion, lo que
les permite percibirse como equipos que van en busca de la calidad del trabajo en equipo
(Sinergia), que son capaces de enfrentar los desafios reafirmando sus fortalezas. Las
empresas que logran implementar estrategias que generen un clima amigable y preparen
sus recursos para hacer frente a cualquier situacién son las que lograran cambios
profundos, verdaderos y sostenibles.

Un estudio de esta magnitud con ambas variables (Resiliencia y Sinergia) nunca se ha
realizado en la institucion, siendo el primero, en retomar la teoria de las dos variables para
darle forma al estudio y comprobar que esta acorde a la investigacion. Determinandose la
muestra de 125 personas que con anterioridad permitié implementar un proceso de pilotaje
de los instrumentos con 25 de esas personas, para garantizar su fiabilidad, confiabilidad y
validez, quedando asi las 100 personas restantes para conformar el estudio general, en la
cual, se administraron tres pruebas psicoldgicas ademas de una entrevista y su respectivo
proceso de observacion, para posteriormente contrastar los resultados, obtenidos del
proceso de evaluacion diagnostica con estas ultimas personas que son las que forman parte

del informe final.
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En el analisis de los resultados se evidencia que existe resiliencia pero no el nivel
adecuado, del mismo modo la sinergia en los grupos de trabajo se encuentra limitada lo
cual les impide desarrollarse como miembros mas productivos dentro de un equipo, por lo
que necesitan aprender a adaptarse los unos a los otros y ser flexibles. Para mayor claridad
se presenta el diagnostico de forma concisa, siendo las problematicas reales del personal
entre ellas se mencionan:

+ Percepciones Estructurales/institucionales: Carencia de oportunidades de promocién,
Insuficiencia de Recursos Humanos (Personal Operativo en atencion de emergencias),
La falta del equipo ideal para cumplir con los objetivos que espera la institucion
(personal operativo, cuentan solo con el necesario), Falta de Capacitaciones para el
cumplimiento de las funciones especificas del personal administrativo.

+ Percepciones Psicolégicas y emocionales: Potenciar la Resiliencia bajo las dificultades
siguientes (Inteligencia emocional y empatia, Manejo adecuado del Estrés “bajo el
Autocuidado”, Habilidades Sociales, Autoestima), Fortalecer la Sinergia bajo las
dificultades:(Delegacion de responsabilidades, Liderazgo, Trabajo de Equipo y
Resolucion de Conflictos.), Dificultad en la Relaciones Interpersonales, Dificultad en la
Comunicacion Efectiva, Dificultad en la motivacién y satisfaccion laboral, Falta de
refuerzo positivo en el reconocimiento o mérito del personal de Bomberos.

No obstante, para reforzar estas necesidades detectadas al interior de dicha institucion se
concret6 una propuesta de programa de capacitar, con la finalidad de brindar herramientas
necesarias para instruir al personal y formarle competencias en las areas con dificultades
antes mencionadas. Ademas se disefia un manual de incentivos no econémicos, con el fin
de promover el reconocimiento de aquellas personas que hacen muy bien su trabajo, asi
como también se presenta una propuesta de un taller de cuerdas bajas que permite
fortalecer aquellas areas que se trabajaron durante el programa de capacitacion, en donde
se plantean una serie de actividades bajo los principios de accion-reflexion accion-
enriquecida, a fin de incrementar los niveles de resiliencia y sinergia del personal.

Esperando que sea de su agrado y con esta pequefia panoramica de este estudio de pregrado

se hace la cordial invitacion a usted querido lector a internarse en este mundo donde se

aplica la resiliencia y sinergia en el area organizacional en la institucién antes descrita.



CAPITULO I: Introduccion.
Hoy en dia hay hechos, momentos, situaciones en la vida o en el trabajo que afectan de
manera traumatica a las personas, y que perturban las decisiones que se toman generando
estrés. De acuerdo a lo anterior, cada individuo reacciona de diferente manera frente a las
adversidades: algunos responden con actitudes positivas, otros superan los obstaculos con
valentia y sacan provecho de ellos, mientras que otras personas se quedan estancadas en
recuerdos negativos durante mucho tiempo.
Las personas que logran recuperarse facilmente y que aprenden de los problemas,
mantienen un espiritu de esperanza frente a las adversidades; lo que permite, que se les
considere como resilientes. Por otro lado, la Sinergia es ocupada en muchos contextos de la
vida, entre ellos: el académico, laboral e incluso familiar, bajo la perspectiva de que: “e/
todo es mayor que la suma de las partes”, por tanto, existe un rendimiento mayor o con
mas efectividad cuando se trabaja en equipo que de forma individual.
La sinergia es cuando dos objetos, o incluso dos personas, acttan de la misma manera para
conseguir un objetivo determinado. Este término se utiliza también para hablar de las
parejas y los diferentes niveles de amistad, donde las personas se esfuerzan mucho para que
la relacion funcione y las dos partes hacen lo mismo.
Existen investigaciones de la resiliencia y sinergia en El Salvador. Para el caso de la primer
variable existen las investigaciones siguientes: “La influencia psicologica de la resiliencia
en el desempefio laboral de empleados pertenecientes a la empresas publicas y privadas del
Area Metropolitana de San Salvador” en el afio 2012 cuyos autores son Marvin Enrique
Arguello, William Orellana y otros; otra indagacion de la resiliencia es “La resiliencia en
nifios institucionalizados y no institucionalizados” cuya autora es la Licda. Lorena Gianino
Gadea en el afio 2011 lo que denota su campo de aplicacién en el campo laboral y escolar.
En relacion a la segunda variable que es la sinergia, existen los siguientes estudios:
“Inteligencia emocional como herramienta para desarrollar la sinergia laboral de los
empleados de la Alcaldia Municipal de llopango 2013” llevada a cabo por Licda. Aura
Marina Ramos, una Gltima es la “Investigacion de campo sobre el sistema de sinergia
estratégica en las grandes empresas exportadoras del sector, ubicados en la zona central de
El Salvador” en el afio 2004 cuyo autor es Alejandro Alfaro. Sin embargo, no hay

evidencia bibliogréafica sobre otros estudios que retomen a éstas dos variables (resilienciay



sinergia) en el contexto laboral dentro de la psicologia como tal, y probablemente ésta sea
una investigacion pionera en conocer la incidencia de ambas variables en una poblacion
como el personal de bomberos, en la que constantemente se enfrentan a situaciones que
ponen en riesgo su salud fisica y/o mental, y que son necesarias para trabajar en equipo.
Por consiguiente, los beneficios de esta investigacion es que se plantea en este contenido,
un plan de capacitacion adaptado a las necesidades detectadas en el diagnostico, el cual
permitird incidir favorablemente en la minimizacion de las dificultades encontradas.

A continuacion se describe el contenido de los capitulos que comprende la investigacion:
»Capitulo I: Corresponde a la introduccion que expone un planteamiento claro y ordenado
del tema de investigacion, la definicion de sus dos variables, asi como también algunos
estudios que comprenden de forma separada a ambas variables, pero en ninguno se abordan
de forma conjunta, y por supuesto se da a conocer el panorama general de la conformacién
de este trabajo, ademas se presenta una propuesta de programa de capacitacion.

»Capitulo II: Puntualiza los objetivos de la investigacion, tanto el objetivo general como
los objetivos especificos.

»Capitulo 111I: Este capitulo corresponde al marco tedrico, en donde se presenta las bases
tedricas de las variables investigadas, antecedentes historicos, las definiciones de las
variables de estudios, caracteristicas, ademas de temas que subyacen y mantienen una
relacién estrecha con otros, a fin de enriquecer la investigacion.

»Capitulo IV: Describe la metodologia utilizada para la investigacion, en donde se expone
el tipo de investigacion, sujetos, métodos, técnicas e instrumentos recurridos para la
recoleccion de los datos, asi como los recursos y el procedimiento utilizado.

»Capitulo V: Contiene el andlisis cuali-cuantitativo e interpretacion de los resultados de la
investigacion y el diagndstico institucional.

»Capitulo VI: Expone las conclusiones que se llegd con la investigacién, asi como sus
recomendaciones, que estan en funcion de las necesidades detectadas.

Para culminar se encuentran las referencias bibliograficas en donde se detallan las diversas
fuentes de informacion bibliograficas consultadas para la conformacion del marco tedrico y
la consolidacion de la investigacion, a su vez, le sigue el apartado de anexos en donde se
describe la propuesta del Plan de Capacitacion disefiado en funcion de las necesidades

encontradas en el diagndstico.
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CAPITULO II: Objetivos.
2.1 Objetivo General:

+ Investigar la Resiliencia y la Sinergia que presentan los y las trabajadores/as del
Cuerpo de Bomberos de la Region Metropolitana, del Ministerio de Gobernacion de
El Salvador.

2.2 Objetivos Especificos:

+ Identificar la incidencia que tienen los factores que componen la resiliencia tales
como: ecuanimidad, sentirse bien solo, confianza en si mismo, perseverancia y

satisfaccion en los y las trabajadores/as de Cuerpo de Bomberos.

+ Analizar los indicadores del trabajo en equipo referentes a los siguientes aspectos:
la presencia de un objetivo comun, responsabilidades compartidas, actitud positiva,
comunicacion efectiva, habilidades complementarias, reconocimiento de aportes y

establecimiento de metas especificas de desempefio.

+ Diseflar un plan de capacitacion que contribuya a mejorar las deficiencias
encontradas en el proceso de investigacion llevado a cabo con los empleados del
Cuerpo de Bomberos del Ministerio de Gobernacion de El Salvador.
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Capitulo I11: Marco Tedrico.

En este apartado en primer lugar se da a conocer una breve historia sobre la conformacion
del Cuerpo de Bomberos de El Salvador, y el porqué de la necesidad de ser investigada la
resiliencia y la sinergia en esta poblacion, luego se desglosan las bases tedricas de ambas
variables, sus respectivas definiciones y caracteristicas por separado, ademas de otros

temas que se encuentran relacionados con las variables del estudio.

3.1 Resefia historica del Cuerpo de Bomberos de El Salvador.
El Cuerpo de Bomberos de El Salvador, segun la ley que rige la entidad, es una institucion
de servicio publico que tiene a su cargo las labores de prevencion, control y extincion de
incendios de todo tipo, asi como las actividades de evacuacion y rescate, proteccion a las
personas y sus bienes, asi como también la cooperacion y auxilio en caso de desastre,
ademas de otras actividades afines a dicho servicio.
El Cuerpo de Bomberos de EIl Salvador como hoy en dia se le conoce, nacié6 como una
entidad de servicio para cubrir la necesidad de proteccién de vidas y propiedades de la
creciente poblacion en el siglo pasado.
La institucion fue creada el 12 de febrero de 1883 por Decreto Legislativo, publicado en el
Diario Oficial del 25 de febrero de ese mismo afio. Se encontraba adjunta a la Policia
Urbana y estaba integrada por dos sargentos, y dieciocho bomberos.
Para 1961 fue separada de la Policia Nacional, y en 1979 fue convertida en Direccion
General del Cuerpo de Bomberos e Inspeccion de Seguros contra Incendio. El afio 1995 fue
aprobada la Ley del Cuerpo de Bomberos de El Salvador. Fue integrado por 20 miembros
(2 sargentos y 18 bomberos), los cuales fueron divididos en dos comisarias, con un
sargento y 9 bomberos cada una.
e En 1,961 fue separado de la Policia Nacional e instalado en un nuevo local, ubicado
en el Paseo Independencia No. 519, San Salvador.
e En el afio de 1,962 se trasladd a las instalaciones actuales, ubicadas en calle
Francisco Menéndez No. 552 en el Barrio Santa Anita, San Salvador.
e Por decreto Legislativo No. 174 publicado en el Diario Oficial 100, tomo No. 263
del 8 de Junio de 1979, fue convertido en Direccion General del Cuerpo de

Bomberos e Inspeccidn de Seguros Contra Incendio.
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En la actualidad el Cuerpo de Bomberos cuenta con mas de 350 elementos bomberos y
poseen cobertura en las 14 cabeceras departamentales.
Es muy importante el aporte que han brindado diferentes instituciones y ONG’S
internacionales a través de la donacidn de equipos y herramientas, asi como la contribucién
de capacitaciones que se le brinda al personal en diversas areas, lo que ha permitido dar un
mejor servicio a la ciudadania y en la creacion de nuevas unidades como lo son: Materiales
Peligrosos, Busqueda y Rescate Canino, del mismo modo que rescate acuético.
Algunas de las atribuciones del Director General del Cuerpo de Bomberos son las
siguientes:

e Coordinar las operaciones y actividades del Cuerpo en el territorio Salvadorefio.

e Dirigir y coordinar las operaciones del Cuerpo en caso de siniestro y desastres de

toda clase y colaborar en otras situaciones de emergencia y calamidad publica.

e Promover y ejecutar programas de prevencion y seguridad contra incendios.

e Promover y ejecutar cursos de capacitacion técnica y cientifica de Bomberos.

e Autorizar la organizacion y funcionamiento de Bomberos Voluntarios.
Una de las caracteristicas mas definitorias de la profesién de bombero es, sin duda, la
necesidad de trabajar en equipo y aunado a ello el saber sobrellevar y sobreponerse de la
forma adecuada a las adversidades que se presentan en el diario vivir de cada persona.
Retomando lo anterior es necesario recalcar que las acciones individuales en los equipos de
intervencion adquieren peso especifico cuando se suman a las del resto de intervinientes, y
se convierten en una accion comun con un concreto objetivo. Es este el motivo que
convierte en necesaria la investigacion con esta poblacién, de la misma forma es preciso
mencionar que en el Cuerpo de Bomberos de El Salvador no existe alguna investigacion
sobre resiliencia y sinergia o algun otro proyecto en el area psicoldgica, surgiendo ain mas
el interés por la realizacién del proceso de grado en dicha institucion y sobre estos dos

amplios temas detallados en las proximas lineas.

3.2 La Resiliencia
Para hacer una introduccion a este apartado seria pertinente realizar la siguiente pregunta:

¢Como es que algunas personas, familias, comunidades o empresas, ante los retos y
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las dificultades mas tenaces, logran salir adelante, mientras otras se desbaratan ante
las més minimas frustraciones u obstaculos?.
Durante muchos afios se pensaba que se trataba de ciertos rasgos de la personalidad
o de la cultura de ciertas etnias, razas u organizaciones. Sin embargo, hace diez afios se
descubrio en estudios simultaneos alrededor del mundo, que se trata de la
resiliencia. Por ejemplo Stefan Vanistendael, consultor para las Naciones Unidas en
2003, define la resiliencia como: “La habilidad innata de cualquier ser humano o
grupo, para hacer frente a las adversidades de la vida, desarrollarse de manera
positiva y poder hacer las cosas bien a pesar de las condiciones y salir de ellas
fortalecido o incluso transformado”, ANZOLA, M. (2003). La resiliencia como factor de
proteccion. Educere. Mérida-Venezuela.

3.2.1 Antecedentes y Definiciones.
A mediados del siglo pasado, las ciencias humanas comenzaron a utilizar el término de la
resiliencia, para referirse a las pautas que permiten a las personas sobreponerse a las
situaciones adversas y sacar provecho de ellas. Pero los hallazgos de Rutter en 1990
descubrieron el desarrollo y funcionamiento del cerebro a partir de las bases bioldgicas del
fendmeno de la resiliencia, asi como su contribucion con los procesos de desarrollo
psicofisiologico, por lo que resulta que la resiliencia no es algo que se adquiera o no, sino
que conlleva a conductas que cualquier persona puede desarrollar y aprender.
La resiliencia como concepto es un término que proviene de la fisica y se refiere a la
capacidad de un material para recobrar su forma después de haber estado sometido a altas
presiones. Por lo tanto en las ciencias sociales se deduce que una persona es resiliente
cuando logra sobresalir de presiones y dificultades que en su lugar otra persona no podria
desarrollar.
Sin embargo, existen diversas definiciones del término resiliencia, éstas dependen de cada
autor y su enfoque tedrico, la resiliencia se entiende por lo general como una capacidad
global de la persona para mantener un funcionamiento efectivo frente a las adversidades
del entorno o para recuperarlo en otras condiciones.
“La resiliencia”, segun Edith Henderson Grotberg, es “la capacidad del ser humano para
hacer frente a las adversidades de la vida, superarlas y ser transformado positivamente

porellas™.

15



La resiliencia es parte del proceso evolutivo y debe ser desarrollado desde la nifiez. La

mayoria de las definiciones del concepto de resiliencia son variaciones de ésta:

Algunos autores® definen la Resiliencia como:

Segun:
La Psicologia
general

(Roberto Pereira,
2007)

(Vanistendael,
1996)

(Vanistendael,
1994).

Definicion
“la capacidad de los sujetos para sobreponerse a periodos del dolor emocional”.

“Es un proceso dinamico, que tienen lugar a lo largo del tiempo, y se sustenta en
la interaccion existente entre la persona y el entorno, entre la familia y el medio
social. Es el resultado de un equilibrio entre factores de riesgo, factores
protectores y personalidad de cada individuo, funcionalidad y estructura familiar,
y puede variar en con el transcurso del tiempo y con los cambios de contexto.
Implica algo més que sobrevivir, md&s o menos indemne, al acontecimiento
traumatico, a las circunstancias adversas. Incluye la capacidad de ser
transformado e incluso construir en ellas, dotandolas de sentido, y permitiendo no
s6lo continuar viviendo, sino tener éxito en algin aspecto vital y poder disfrutar
de la vida. La Resiliencia se construye en la relacion”.

“La capacidad de tener éxito de modo aceptable para la sociedad, a pesar de un
estrés 0 de una adversidad que implican normalmente un graves riesgo de
resultados negativos”.

“La Resiliencia distingue dos componentes: la resistencia frente a la destruccion,
es decir, la capacidad de proteger la propia integridad, bajo presion y por otra
parte, mas alla de la resistencia, la capacidad de forjar un comportamiento vital
positivo pese a las circunstancias dificiles”.

Todas estas definiciones convergen, insistentemente en la resistencia a un trauma, a un

suceso 0 a un estrés considerado grave, y en una evolucion posterior, satisfactoria,

socialmente aceptable. Estas dos dimensiones son inseparables del concepto de la

Resiliencia.

3.2.2 Caracteristicas de la resiliencia.

& Habilidad para enfrentar eficaz y adecuadamente situaciones adversas y eventos

traumaticos, ademas del desarrollo el potencial de ajuste individual o del sistema.

& Es dindmica, varia a lo largo del tiempo de acuerdo con las circunstancias. Con el

desarrollo del individuo o del sistema y con la calidad de estimulos a los que estan

expuestos.

& Para nutrirse y fortalecerse requiere del apoyo social y de la disponibilidad de recursos,

oportunidades y alternativas de ajuste como factores protectores.

! MELILLO, Aldo & Suarez Ojeda Néstor — Resiliencia — Paidés — Buenos Aires, 2001
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& Si bien la Resiliencia comprende una serie de caracteristicas y habilidades de ajuste
propias del individuo o sistema de equipo de trabajo, por lo general se evidencia en
situaciones adversas o de riesgo.

3.2.3 Caracteristicas de las personas resilientes®.

Las personas Resilientes poseen tres caracteristicas principales: saben aceptar la realidad

tal y como es, tienen una profunda creencia en que la vida tiene sentido, y tienen una

inquebrantable capacidad para mejorar. Ademas, presentan las siguientes habilidades:

# Son capaces de identificar de manera precisa las causas de los problemas para impedir
que vuelvan a repetirse en el futuro.

# Poseen la habilidad de controlar sus emociones, sobre todo ante la adversidad y pueden
permanecer centrados en situaciones de crisis tanto al interior de una organizacién
como en su vida personal.

# Saben regular sus impulsos y su conducta en situaciones de alta presion.

# En el optimismo realista, se hace referencia al hecho de pensar que las cosas pueden ir
bien, tienen una vision positiva del futuro y piensan que pueden controlar el curso de
sus vidas, pero sin dejarse llevar por las irrealidades o las fantasias.

# Se consideran competentes y confian en sus propias capacidades.

# Son empaticos. Es decir, tienen una buena capacidad para leer las emociones de los
demas y conectar con ellas.

# Son capaces de buscar nuevas oportunidades, retos y relaciones para lograr mas éxito y
satisfaccion en sus vidas.

3.2.4 Pilares de la resiliencia.

Existen cuatro pilares que sostienen la capacidad de resiliencia, en palabras de Teitelman
y Arazi estos pilares son:

% “La capacidad de juego. ES no tomar las cosas tan a pecho para que el temor no

impida hallar las salidas ™.

* “La capacidad de encarar las situaciones con un sentimiento de esperanza. Y para

ello es fundamental tener al menos a alguien en quién depositar los afectos,
admiracion, que sirven como guias y estimulo, que son esenciales a las Ilamadas

redes de sostén o de contencion, vinculos que enriquecen e impiden que la persona se

2 RAMOS Greve, José Roberto, HISPANOS EXITOSOS, Editorial ASEM.
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sienta en una intemperie vital, estos pueden ser un amigos, un maestro, una
comunidad, e incluso algunos de sus compaferos de trabajo con quienes se siente
bien y cémodo, ya que los grupos de resiliencia obran con apoyo y estimulo
permanentes”.

% “El auto sostén. Se puede resumir como un mensaje que la persona elabora para si

misma. Por ejemplo: Yo sé que esto me va a pasar, pero no se suele decir ante una
situacion adversa, Me quiero, confio en mi, me puedo sostener en la vida”.

# “Aprender divirtiéndose: n0o es mas que resistirse a las embestidas de la vida, al

temor a los riesgos, es tomar cada circunstancia adversa como un desafio que pone a
prueba todas las potencialidades de un individuo”. Pallares Manuel (1978) Técnicas

de grupo para educadores, 8? edicion, Editorial ICCE, Madrid Espafia.

3.2.5 Relacion de la resiliencia con otras areas.

En esta tematica se pretende desarrollar aquellas areas donde se mantiene de forma
constante una relacion entre la psicologia y la resiliencia.

3.2.5.1 La resiliencia y las Habilidades sociales®.

Lograr una estructura mental resiliente no significa estar libre de estrés y conflictos, sino
ser mas habil para resolver los problemas a medida que aparecen. La ventaja de esta
actitud es que se va optimizando a si misma, no es una habilidad que nace con la persona
como un don especial. Todas las personas pueden llegar a desarrollar esta capacidad. Como
ésta se compone de conductas, pensamientos y acciones que pueden aprenderse, cualquiera
que se lo proponga puede incrementarla y mejorar su desempefio incluso en su trabajo.
3.2.5.2 La Resiliencia y la Inteligencia Emocional

Esta capacidad de resistencia a la adversidad se consideré durante mucho tiempo como una
respuesta extrafia e incluso patoldgica, pero las investigaciones revelan ahora que la
resiliencia es una respuesta ante la adversidad mas comdn de lo que se pensaba y que no

implica patologia alguna, sino al contrario un saludable ajuste ante los reveses de la vida y

% Libro del programa de Educacién Media de El salvador aprobado por EI MINED (2011), Orientacion para
la vida, 12 bachillerato 22 Edicién, Editorial Santillana S.A. de C.V, Antiguo Cuscatlén, La libertad, El
Salvador.
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la capacidad personal empleada en el trabajo de no dejarse abrumar por las emociones
negativas y estresantes. Pues el estrés prolongado, en la mayor parte de las personas,
provoca una respuesta defensiva, limita las capacidades cognitivas y dificulta la resolucion
de los conflictos.

3.2.5.3 La Resiliencia y Autoestima.

Autoestima se define como: La apreciacion que las personas van haciendo de si mismas
desde la nifiez sobre si mismos, y que con los afios tiende a mantenerse en forma més o
menos constante y que deberia integrar una auto-percepcion realista que incluye los
aspectos potentes y mas debiles de si mismos.

Estas percepciones que las personas van haciendo provienen de la retroalimentacion
entregada de forma constante por el medio y las experiencias, los cuales son vinculos
afectivos significativos para él o ella. Estos suelen responder adecuadamente frente a los
problemas cotidianos, son mas bien flexibles y sociables, ademas existe una predominancia
de lo racional, buena capacidad de auto control y autonomia, por lo que la resiliencia se

vincula a una elevada autoestima y un buen auto concepto.

3.2.6 Factores que determinan el nivel de resiliencia dentro de un grupo o equipo.
Factores de Desarrollo Individual:
El grupo estimula y refuerza la autonomia responsable de sus integrantes, la cual
incluye:

e Sentido de identidad personal y de su rol.

e La flexibilidad perceptual y conductual

e La consciencia de si mismo

e Habilidad y disponibilidad de auto-correccién

e El conocimiento propio

e Laautoestima y laconfianza en si mismo

e La competencia y capacidad para distanciarse de mensajes, conductas y

condiciones negativas.

Factores de Desarrollo Interpersonal:
El grupo crea, estimula y refuerza los espacios y procesos para:

e Lavaloracion de la diversidad
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e Empatiay la comprension
e Afecto y apoyo mutuo
e Comunicacion dialogica y participativa
e El sentido del humor
e Laintrospeccion individual y grupal.
Factores Estratégicos:
El grupo desarrolla una misién y las competencias necesarias para:
e Fijar metas realistas
e Elaborar estrategias para lograrlas
e Promover reflexion grupal y auto-correccién
e Tener la creatividad para resolver los conflictos y retos
e Pedir apoyo y recursos
e Mediry evaluar los resultados.
Factores de Vision:
El grupo desarrolla una vision que incluye sus valores compartidos, los propdsitos y las
expectativas de un futuro prometedor, la integracion de las metas y aspiraciones

individuales con las corporativas, el optimismo y la fe.

3.3 LASINERGIA

En este apartado se describe como tal el concepto de sinergia, caracteristicas, elementos y
asimismo se plantea lo que se espera de la sinergia en el ambito laboral por medio de su
recurso humano.

3.3.1 Antecedentes y Definiciones de la sinergia.

La historia de la Sinergia comienza curiosamente en el &mbito religioso, usado por ejemplo
por San Pablo en sus epistolas, refiriéndose al resultado del trabajo conjunto entre el
hombre y Dios.

El término comienza a ser utilizado en un contexto no teolégico en 1925, con la teoria
general de sistemas propuesta por el bidlogo aleman, Ludwig Von Bertanlanffy en 1925,
Quien define el trabajo en equipo como “Un sistema consiste bdsicamente en un conjunto

de componentes que se relacionan, intentando alcanzar uno o mas objetivos”’, CORTESE,
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ABEL. “Descubriendo el talento colectivo®. Trabajo en equipo. He aqui la relacion

existente entre la teoria general de los sistemas y el concepto de sinergia.

Sin embargo, sélo se da la sinergia cuando el, o los objetivos logrados por la organizacion

0 sistema son alcanzados con creces, considerandolos como un resultado obtenido en

conjunto mayor o mejor que el posible de alcanzar producto de sus Organos o partes

individualmente.

Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola (DRAE) define la sinergia como:

a)

b)
c)

d)

€)

La participacion activa y concertada de varios 6rganos para realizar una funcion: la
sinergia de los érganos para favorecer la respiracion.

Union de varias fuerzas, causas, etc., para lograr una mayor efectividad.

La sinergia: El término consiste en que se consiguen ventajas en el trabajo asociado.
Es el efecto adicional que dos organismos obtienen por trabajar de comin acuerdo, la
sinergia es la suma de energias individuales que se multiplica progresivamente,
reflejandose sobre la totalidad del grupo. La valoracion de las diferencias (mentales,
emocionales, psicoldgicas) es la esencia de la sinergia. Y la clave para valorar esas
diferencias consiste en comprender que todas las personas ven el mundo no como es,
sino como son ellas mismas.

Se ha afirmado cominmente que un objeto posee sinergia cuando el examen de una o
algunas de sus partes (incluso a cada una de sus partes) en forma aislada, no puede
explicar o predecir la conducta del todo.

"Sinergia es accion y creacion colectivas; es union, cooperacion y concurso de causas
para lograr resultados y beneficios conjuntos; es concertacion en pos de objetivos
comunes™. El sinergismo hace referencia a asociaciones que se refuerzan mutuamente.
De ahi que todo proceso sinérgico produzca resultados cualitativamente superiores a la
suma de actuaciones aisladas e individuales.

La idea de sinergia es inherente al concepto de sistemas y especifica que el todo supera

o iguala al mejor de sus sistemas.

En resumen Sinergia es:

v

Una forma de trabajar, fomentando la colaboracion entre todos los que forman un

equipo.
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v' Es una filosofia de trabajo que sostiene la prioridad del equipo ante los intereses de los
individuos
v" Es una busqueda global del todo a través de la méxima contribucion de cada una de las
partes.
3.3.2 Requisitos para que se dé la sinergia.
El “Trabajo en Equipo” no significa solamente “trabajar juntos”, sino que es toda una
filosofia organizacional, es una forma de pensar diferente, es un camino ganador que las
empresas e instituciones han descubierto en los ultimos afios para hacer realmente que el
trabajador se comprometa con los objetivos de la organizacion.
La adopcion de la verdadera filosofia de trabajo en equipo en una institucion, y de sus
técnicas (que en administracion son muy claras y especificas) puede atraer éxitos en el
rendimiento personal y colectivo de los/as trabajadores/as. Por lo cual, una persona puede
tener bajo su cargo a otras diez personas mas, y trabajar con un grupo, o trabajar con un
equipo. La diferencia es la sinergia. Si se tienen 10 personas haciendo el trabajo que les
corresponde dan como resultados el trabajo de las 10 personas, por tal razén se tiene un
grupo, pero si se tiene 10 sujetos dando el resultado de 12, 14 é mas personas, se tiene un
equipo, por lo que se cumple con la sinergia.
La sinergia significa que “el todo es mayor que la suma de las partes”. Es decir, que 1 + 1
es igual a 3. Esos requisitos se expresan en la siguiente definicion ampliamente aceptada
por los expertos de lo que es un equipo: “Es un grupo de personas altamente
comunicativas; con diferentes trasfondos, habilidades y aptitudes; con un propdsito en
comun; que estan trabajando juntas para lograr objetivos claramente identificados. A
continuacion se presenta cada uno de los requisitos:
» Comunicacion.
En palabras de “Peter Drucker, el padre de la Administracion moderna, dice que: para que
una empresa sea considerada orientada hacia la comunicacion, no necesita contar
necesariamente con la ultima tecnologia de la comunicacion: sélo requiere que todo
gerente se pregunte, quién necesita qué informacion, donde y cuando, RIBEIRO, Lair—
(2000), La Comunicacion Eficaz — Ediciones Urano — Barcelona .
Es decir, que todo el mundo esté bien informado, que los jefes no se “guarden informacion

en el bolsillo trasero”. Ademads, que el empleado tenga la confianza suficiente y la
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seguridad en el sistema como para que diga qué no le gusta, y que las jefaturas estén
dispuestas a escuchar a su personal al menos de vez en cuando y poner en practica las ideas
de ellos.

» Con diferentes actitudes, habilidades y aptitudes.
No todas las personas son iguales. Un principio basico de la filosofia del trabajo es que
cada integrante debe aportar al éxito y al rendimiento del equipo de acuerdo con sus
propias particularidades y habilidades. En un equipo donde hay sinergia el lider conoce la
habilidad diferencial de cada uno y a su vez las impulsa. Justamente esa diversidad (no
homogeneidad) es lo que hace grande y fuerte al equipo de trabajo.

» Con un propdsito en comun.
Esto tiene que ver con el codigo de la organizacién, ya que todos tienen un cédigo,
compuesto por la mision, la visién, los valores y las expectativas organizacionales. Todos
en el equipo deben conocer y vivir ese codigo.
Es mas, el objetivo de todo buen lider debe ser el lograr un equipo “holografico”, en el cual
cada miembro refleje a la organizacién, es decir, que tengan dentro de si el codigo
completo de la institucién. Esto se logra por procesos de culturizacion que comienzan
desde la propia induccién del empleado nuevo, hasta programas de capacitacion y
reforzamiento continuo del codigo, por parte de la jefatura inmediata y de la
administracion.
La misién de las organizaciones muchas veces es larga, ambigua y nebulosa, y el empleado
comun en ocasiones no sabe, y si la conoce no la entiende. Por eso es conveniente que cada
equipo tenga su propia mision particular muy clara. Que entienda cdmo aporta exactamente
en éxito de toda la organizacion para que exista la sinergia. Por ejemplo: la mision de un
ejército puede ser ganar la guerra. Por lo tanto la mision de la unidad de 20 hombres, puede
ser “volar aquel puente” o “recuperar esa colina”. Eso es lo que se le llama “proposito
comun”.

» Con objetivos claramente identificados.
Esto es crucial. Los objetivos de cada equipo deben ser exactos, especificos, medibles,
cuantificables y retadores; por ello, el equipo debe saber con exactitud cuanto es lo que se

debe alcanzar, y beberan poseer los recursos de medicion constante o necesarios.
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Un lider debe estar recordando al equipo periddicamente como van, cuanto han logrado y
cuanto les falta. Si los objetivos son ambiguos y el lider no lleva el “marcador”,
lamentablemente la labor del equipo se vendra abajo en donde no se espera que pase: en el

producir y el ganar.

3.3.2 Las bases de la sinergia y el trabajo en equipo.

Para que se presente la sinergia deben existir las siguientes bases:

e Complementariedad: cada miembro domina una parcela determinada del proyecto.
Todos estos conocimientos son necesarios para sacar el trabajo adelante.

e Coordinacién: el grupo de profesionales, con un lider a la cabeza, debe actuar de forma
organizada con vista a sacar el proyecto adelante.

e Comunicacion: el trabajo en equipo exige una comunicacion abierta entre todos sus
miembros, esencialmente para poder coordinar las distintas actuaciones individuales.

e EIl equipo funciona como una maquinaria con diversos engranajes; todos deben
funcionar a la perfeccion, si uno falla el equipo fracasa.

e Confianza: cada persona confia en el buen hacer del resto de sus compafieros. Esta
confianza le lleva a aceptar anteponer el éxito del equipo al propio lucimiento personal.

e Cada miembro trata de aportar lo mejor de si mismo, no buscando destacar entre sus
compafieros sino porque confia en gque estos haran lo mismo; al saber que éste es el
unico modo en que el equipo pueda lograr su objetivo.

e Compromiso: cada miembro se compromete a aportar lo mejor de si mismo, a poner
todo su empefio para lograr sacar el trabajo adelante.

334  Tiposdesinergia dentro de las organizaciones’.

Aristételes dijo "el todo no es igual a la suma de las partes" sino que es la suma de

componentes de la empresa, sus productos, servicios y procesos, al combinarse entre si

producen sinergia porque producen valor, calidad y ventaja competitiva. Es decir que 1+1

no es 2 sino 3.

En las empresas podemos encontrar distintos tipos de Sinergia:

» La sinergia de direccion: se produce cuando se aplican las habilidades directivas de

un equipo a diferentes areas de la organizacion.

* http//:www.potenciando.com/2008/10/generando-sinergias.html
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» La sinergia de ventas: se logra mediante las distintas unidades de negocio de una
organizacion ocupando el mismo equipo de venta, canales de distribuciéon que
comparten los costos de publicidad y promocion.

» La sinergia de inversion: se manifiesta cuando en una misma planta se fabrican
diferentes productos compartiendo los costos fijos, las maquinarias y herramientas,

aumentando asi la capacidad productiva.

Existen seis formas de sinergia®:

1. Sinergia de Saber-quien:
Las unidades a menudo se benefician al compartir conocimientos o competencias; el valor
puede ser creado simplemente exponiendo a un conjunto de personas con otras, quienes
tienen una manera diferente de hacer las cosas. El énfasis que muchas compafiias colocan
en compartir mejores practicas refleja la importancia atribuida a compartir “Saber-Quien”.

2. Sinergia Estratégica:
Este tipo de sinergia se produce cuando se logra una ventaja para la compafia mediante el
lineamiento estratégico de dos o mas de sus negocios. Una segmentacion efectiva de
mercados, por ejemplo, podria reducir la competencia entre unidades, asi como coordinar
respuestas a competidores comunes, puede ser una forma poderosa y efectiva de
contrarrestar amenazas competitivas; la dificultad principal de este tipo de sinergia es el
balancear adecuadamente la intervencion corporativa y la autonomia de las unidades de
negocio.

3. Sinergia por Creacion Combinada de Negocios:
La Creacidn de un nuevo negocio puede ser facilitada mediante la combinacion de “Saber-
Quien” desde diferentes unidades, integrando actividades especificas en nuevas unidades o
alianzas. Varias compafiias preocupadas por la regeneracion corporativa estan colocando
especial énfasis en este tipo de sinergia.

4. Sinergia de Recursos Tangibles y/o Servicios Compartidos.
Existe un enorme potencial de ahorros compartiendo activos o recursos fisicos. La

utilizacion de instalaciones de manufactura en comdun, sitios fisicos, localizaciones

® Ramos, Aura Marina (2013) La inteligencia emocional como herramienta para desarrollar sinergia laboral
en los empleados de la Alcaldia Municipal de llopango. Tesis Licenciatura, Universidad de El Salvador.
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geograficas estratégicas, instalaciones de investigacion y desarrollo, por ejemplo, permiten
lograr economias de escala y evitar esfuerzos duplicados. Analogamente, el servir mediante
unidades con procesos comunes a diversas areas de negocio, permite un mejoramiento
sustancial de la calidad de los servicios, asi como el ahorro en costos de los mismos.
5. Sinergia por Poder de Negociacion.
La combinacién del abastecimiento de diferentes unidades de negocio permite ganar un
mayor apalancamiento sobre los proveedores, reducir costos y/o, incluso, mejorar la
calidad de los productos adquiridos. Las empresas pueden lograr beneficios similares
mediante la negociacion conjunta con otros actores, como por ejemplo: clientes, gobierno,
etc.
6. Sinergia por Integracion Vertical.
Quizas una de las sinergias mas explotadas en el pasado, permite valorar mediante la
coordinacion efectiva y eficiente del flujo de productos o servicios entre unidades
participantes en una cadena de suministros. La reduccidn de costos de inventarios, la mayor
velocidad en el desarrollo de nuevos productos, el incremento de la capacidad de
utilizacion y el mejoramiento del acceso al mercado son algunos beneficios de este tipo de
sinergia.
Es importante mencionar luego de conocer los conceptos de cada tipo de Sinergia, que los
tres Gltimos (Sinergia Recursos compartidos, por Negociacion y de Integracion vertical) lo
que se desea a largo plazo en estos, es que las compafiias compartan los recursos,
actividades, mejoren sus trabajadores en las practicas de desempefio, y a la vez estas
facilitan que la organizacion pueda acogerse para obtener menores costos, utilizando los
mismos proveedores, aumentar la capacidad de produccion, etc.
3.3.5 Barreras de la Sinergia®.
# Carencia de Percepcion: Cuando los procesos no se dan cuenta de los beneficios de la
sinergia. Esto puede deberse a la carencia de interés, falta de informacion o falta de
contactos personales. La corporacion puede ayudar a llenar esta brecha de percepcion,

por ejemplo, difundiendo informacion relevante o introduciendo agresivas metas de

® MAXWELL, John C. Las 17 leyes incuestionables del trabajo en equipo. Costa Rica, Caribe
Betania Editores, 2001.
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desempefio que incentive a las unidades de negocio a mirar a las otras para buscar
mejores formas de operar. En general, mientras mayor es el nimero de unidades de
negocio en una compafiia, mejor serd la probabilidad de que aparezca esta carencia de
percepcion.

# Deficiencias de Evaluacion: Cuando los procesos fallan en evaluar correctamente los
costos y beneficios de una potencial sinergia. En ocasiones el juicio puede sesgarse
debido a experiencias previas con iniciativas similares, puede afectarse debido a
problemas metodoldgicos de analisis o bien ser influenciados por sus propias
prioridades estratégicas. En estas situaciones el rol de la corporacion es til en cuanto a
corregir este tipo de sesgos.

# Falta de Incentivos: Los cuales se derivan de una simple carencia de entusiasmo de una
0 mas unidades, lo cual puede detener la colaboracion y culminar el proyecto. Algunos
de éstos provienen desde la dimension de la gestion del cambio.

# Riesgos de Implantacidn: Estas aparecen cuando los ejecutivos de las unidades de
negocio entienden y se comprometen con el programa de sinergias pero, debido a una
carencia de competencias locales u otros recursos, no pueden capturarlas a través de una
efectiva implantacion. En este escenario, el rol de los ejecutivos corporativos apunta a
servir de facilitadores de las habilidades, competencias y recursos necesarios para poner
en marcha las sinergias identificadas, ya sea proveyéndolos desde el centro corporativo
y/o a través de servicios externos.

En Sinergia, se consideran 4 puntos principalmente:

# Relaciones Humanas: recordando que es indispensable la union de las fuerzas y

energias de todos los individuos que integren el equipo de trabajo.

# Direccion de logros: Se requiere de un lider que sepa conducir los esfuerzos de todos

los integrantes del equipo en pro de la consecucién de las metas.

# Estructura mental: De la concepcion que tiene cada individuo por Equipo y Trabajo en

Equipo.
# Inteligencia Colectiva: La union de las fuerzas en la sinergia no solo involucra la
fuerza fisica, sino que habla de la unién de Inteligencias, formas de pensar y

capacidades diferentes.



3.3.6 La Sinergia del trabajo en equipo

El concepto de sinergia es clave en el trabajo en equipo, y supone que los resultados de un
equipo de trabajo pueden ser superiores a la suma de los esfuerzos y capacidades en cada
uno de los miembros de ese equipo, lo cual va a depender de una buena organizacién y de
que el objetivo sea realmente comun, comprendido y aceptado por todos los componentes
del equipo de trabajo.

Cuando tiene lugar el efecto sinergia, los resultados del equipo de trabajo son superiores a
los esperados, generando una gran motivacién y una gran cohesion o unidad del grupo.

El que un equipo de trabajo obtenga resultados mas o menos positivos, va a depender,
como de las personas que lo integran, del modo en que esas personas se organicen para
lograr los objetivos, y de la compatibilidad entre las metas personales y los objetivos.
Desde el punto de vista de las competencias, se sostiene que los resultados de un equipo de
trabajo, dependen basicamente, de tres competencias clave:

» SABER: esta competencia engloba las caracteristicas diferenciales entre los
miembros del equipo de trabajo, asi como determinadas caracteristicas del equipo
como tal.

» PODER: se refiere a la oportunidad que tenga el equipo de poner en funcionamiento
todos sus recursos para el logro de los objetivos.

» QUERER: hablamos de motivacion, de la compatibilidad entre objetivos personales
y del equipo.

3.3.6 Ventajas de la sinergia.
Una de las principales ventajas del trabajo en equipo es el efecto sinergia, la posibilidad de
obtener resultados que van mas alla, de las capacidades de los componentes del grupo.
Pero para las personas y las organizaciones tienen otras ventajas, algunas de las cuales se
indican a continuacion:
»  Paralas Personas
# Incremento del aprendizaje individual al compartir conocimientos, experiencias,
puntos de vista, etc.
# Satisfaccion de necesidades sociales.

# Desarrollo de habilidades de comunicacion, de negociacion y de persuasion.
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Motivacion por la posibilidad de aportar ideas y ser escuchado.
»  Paralas organizaciones

Toma de decisiones con més informacion.

Desarrollo de proyectos complejos.

Diagnostico y solucion de problemas

Creatividad.

Mayor aceptacién e implicacion con las decisiones.

# & & & & @

Fuerza laboral més flexible.

3.3.7 Problemas relacionados con la falta de sinergia.
El trabajo en equipo, si no estéa bien gestionado puede también provocar algunos problemas
que se indican a continuacion:

e Prevalencia de los objetivos personales sobre los del equipo.

e Conflictos interpersonales e individualismos.

e Toma de decisiones mas arriesgadas.

e Menos esfuerzo de algunos componentes.

e Presién hacia el conformismo y la uniformidad.

e Incapacidad de llegar a acuerdos.

e Mayor consumo de tiempo.



Capitulo 1V: METODOLOGIA.
METODOLOGIA.

4.1 Tipo de investigacion.

La investigacion utilizada fue de tipo Diagndstica, orientada a conocer e investigar la
resiliencia y la sinergia que presentan las personas en un contexto laboral riesgoso, este
estudio permitio evidenciar los factores inmersos en la problematica, para la elaboracién
posterior de un programa de capacitacion disefiado de acorde a las necesidades detectadas.
Al realizarse el andlisis de la situacion en torno a los factores de la Resiliencia y la Sinergia
dentro del personal que conforma Cuerpo de Bomberos de El Salvador, se obtuvo la
informacidn necesaria para poder medir y calificar dichos factores; para luego describir lo
obtenido y de esta forma crear una propuesta de Capacitacion, para poder ser ejecutada en
dicha institucion. En futuras investigaciones éste proyecto sirva como referencia teniendo
en cuenta las acciones de un programa que busque minimizar las problematicas y

desarrollar las aptitudes resilientes y sinérgicas en el personal de la misma.

4.2 Sujetos

La poblacion objeto de estudio, estuvo conformada por 100 empleados/as, 85 participantes
fueron del sexo masculino y 15 participantes méas pertenecientes al sexo femenino,
oscilante entre las edades de 19 afios a 70 afios, y que poseian al menos como minimo un
afio de laborar en el Cuerpo de Bomberos de El Salvador del area Metropolitana, siendo asi

una muestra intencional.

4.3 Técnicas e Instrumentos.

% Para el desarrollo del proceso de recoleccion de informacion se recurrio a la
técnica de la entrevista (Ver anexo 2 y 3), mediante dos instrumentos cuyo objetivo
es, obtener informacion relacionada con la Resiliencia y Sinergia, dirigido a la
poblacion de las jefaturas y operativos del personal de la institucion. Las variables que
comprende son la Resiliencia y Sinergia, la estructura de cada entrevista es similar,
puesto que se busca recopilar los mismos datos de ambas poblaciones, cambiando solo
la redaccion, tal es el caso que para la primera variable (resiliencia), se compone de 9
preguntas semi-abiertas, en ambas entrevistas, mientras que; la segunda variable

(Sinergia) se constituye de 11 preguntas semi-abiertas, en ambos instrumentos.
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Del mismo modo también se recurrid a la técnica de la Observacion (Ver anexo
4), mediante el uso de un instrumento cuyo objetivo era recabar informacién
relacionada con la resiliencia y sinergia para elaborar un diagnostico. Las variables que
explora son: la apariencia fisica, la expresion facial, el equipo de proteccion que utiliza
el personal (operativo), movimiento corporal, excitacion emocional, lenguaje,
interaccion con el investigador/a, interaccion con los/as compafieros/as de trabajo,
interaccion con el/la jefe/a, ademas de las condiciones del lugar del trabajo en las que

se encuentra cada empleado realizando su labor.

De igual forma se utiliz6 el instrumento: Escala de Resiliencia (Ver anexo 5).

El autor de esta escala es Wagnild, G. Young, H. 1993, y su procedencia es
estadounidense, ha tenido una adaptacion peruana en el afio 2002 por Novella. Su
administracion puede llevarse a cabo de forma Individual o colectiva, tanto para
adolescentes y adultos con un aproximado de 25 a 30 minutos, y consta de 43 items.

El objetivo de esta escala era evaluar las siguientes dimensiones de las que se compone
la resiliencia: Ecuanimidad, Sentirse bien solo, Confianza en si mismo, Perseverancia,
y Satisfaccion. ElI formato de respuesta es de cuatro alternativas (De acuerdo,
Totalmente de acuerdo, En desacuerdo y Totalmente en Desacuerdo), las cuales hace
alusién a los reactivos positivos y negativos de forma que a mayor puntaje se obtiene

mejor capacidad de resiliencia en las personas evaluadas.

A su vez se utilizo el instrumento: Test de Situacional del Equipo (Ver anexo 6).

El nombre de la autora de este Test es Mariana de Cardenas Romero, su pais de
procedencia es Perd, y su administracion puede ser individual o colectiva, con una
duracién de aplicacion de 20 a 30 minutos aproximadamente. Dicho cuestionario se
compone de 41 items.

El objetivo de esta escala es: Evaluar el trabajo en equipo en base a los siguientes
indicadores: Presencia de un objetivo comun, Responsabilidades compartidas, Actitud
positiva, Comunicacion efectiva, Habilidades complementarias, Reconocimiento de
aportes y el Establecimiento de metas especificas de desempefio. ElI formato de

respuesta es una escala de cuatro alternativas de respuesta (De acuerdo, Totalmente de
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acuerdo, En desacuerdo y Totalmente en Desacuerdo), las cuales hace alusion a los
reactivos positivos y negativos, de forma que a mayor puntuacion mejor calidad del

trabajo en equipo.

Y por ultimo se administro el instrumento: ¢Sabe usted trabajar en equipo? (Ver
anexo 7)

Este test fue disefiado por la Licda. Susana Buen-Abad, en México, su administracion
esta disefiada especialmente para el ambito laboral en adultos y su aplicacion puede ser
individual o colectiva, con un tiempo de aplicacion de 10 a 20 minutos
aproximadamente.

El objetivo de este instrumento es: ayudar a detectar cudles son las actitudes y
condiciones que debiera tener un buen trabajo en equipo, estd conformado por 30
items, y su modalidad de respuesta es marcar en la casilla correspondiente ya sea a la
alternativa de “Si” o de “No”, segiin la percepcion que cada sujeto tenga, de cada item
en relacidn a si sabe 0 no trabajar en equipo con otras personas en un grupo de trabajo.
Sus criterios de puntuacion, son los siguientes: para calcular los resultados, se debe
sumar dos puntos por cada respuesta correcta, excepto en los nimeros 5, 10, 15, 20, 25
y 30 cuya respuesta es “No” y ademas trae consigo una interpretacion de acuerdo a las

diferentes parametros de puntuaciones obtenidas.

4.4 Recursos.

> Humanos.
o Docente Director.
o Coordinador de Grado.
o Coordinador adjunto de proceso de grado.
. Equipo de trabajo.
. Directivos de la Institucion.
. Personal de jefatura y colaboradores de la Institucion, tanto de personal

del area administrativa y operativa del Cuerpo de Bomberos de El Salvador del
Area Metropolitana.
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> Materiales:

e Instrumentos de Evaluacion (cuestionario, guias de observacion, etc.).

Bibliografia de apoyo.

. Léapiz.

. Lapiceros.

. Papel bond.

. Copias.

. Computadoras.

. Impresor.

. Tinta.

. Libreta de apuntes.

> Financieros:
Insumos Costos

Transporte $ 260.00 ddlares
Alimentacion $ 460.00 dolares
Papeleria (folders, sobres, grapas, borradores, $ 80.00 dolares

lapiceros, lapices, tablas de apoyo, libretas)

Impresién, reproduccién y empastado de $ 200.00 dolares
materiales.
Otros (Vestimenta, adquisicion de material $ 500.00 dolares

bibliografico, adquisicién de equipo de impresor)

Total $ 1, 500 dolares.

4.5 Procedimiento.
La investigacion se realiz6 de la siguiente manera:
e Busqueda del docente asesor.

e Eleccion del tema.




Aprobacion del tema
Disefio del proyecto de investigacion.
Recopilacion tedrica.
Elaboracion del marco tedrico.
Disefio de instrumentos en su primera version.
Disefio del proyecto.
Establecimiento de los contactos con las organizaciones que posean los siguientes
criterios: que sea accesible, que cuente con un departamento de personal y que
posea mas de cien trabajadores.
Seleccidn de la institucion idénea.
Seleccién de la muestra tipo Intencional, con los siguientes criterios de seleccion:
hombres y mujeres de veinte afios a sesenta afios, como minino de un afio de
trabajar en la institucion.
Pilotaje de instrumentos para validacion.
Aprobacion del perfil y protocolo
Aplicacion de instrumentos validados.
Anélisis e interpretacion de los resultados, los cuales fueron procesados por medio
del método estadistico simple “A”’ X 100 %
100.
Disefio del proyecto de investigacion.
Elaboracion del diagndstico institucional.
Disefio de la propuesta de programa de capacitacion.
Disefio del informe final.
Aprobacion del informe

Defensa del trabajo final.

"En el que “A” representa el niimero total de sujetos que han respondido a la categoria que se evalda,
dividido entre el nimero total de la poblacion multiplicado por 100.
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4.6 Cronograma de Actividades.

Meses
Actividades Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio | Julio | Agosto | Septiembre
Busqueda del docente asesor. X
Eleccion del tema. X
Aprobacion del tema X
Disefio del proyecto de investigacion. X
Recopilacion tedrica. X X
Elaboracion del marco tedrico. X X
Disefio de instrumentos en su primera X
version.
Disefio del proyecto. X
Establecimiento de los contactos con las X X
organizaciones accesible.
Seleccion de la institucion idonea. X
Pilotaje de instrumentos para validacion. X
Entrega de proyecto de grado y aprobacion. X X
Aplicacion de instrumentos validados.
Anélisis e interpretacién de los resultados. X

j)




4.6 Continuacién del cronograma de actividades.

Meses
Actividades Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio | Julio | Agosto | Septiembre

Disefio del proyecto de investigacion. X X

Disefio de la propuesta de programa de X

capacitacion.

Disefio del informe final. X

Aprobacion del informe X X X
Defensa del trabajo final. X

E




Capitulo V: Analisis e Interpretacion de los Resultados.

5.1Analisis de los Resultados realizado en el Cuerpo de Bomberos de la

Regidn Metropolitana de San Salvado.

Para que una investigacion posea validez y confiabilidad es fundamental el trabajo
estadistico que ampare la informacion vertida en cada uno de los instrumentos
administrados a la poblacion muestra a estudio.

A continuacion se dan a conocer los resultados obtenidos de forma cuanti-cualitativa de la
investigacion “La Resiliencia y la Sinergia que presentan los trabajadores del Cuerpo de

Bomberos de la Region Metropolitana del Ministerio de Gobernacion de El Salvador”

Resultados Guia de entrevista
Datos Generales de los participantes del proceso.

Suj. | Edad | Sexo Estado Civil Cargo o Puesto Tiempo en
N° el puesto.
anos

Soltera Auxiliar Administrativo 16 16

Tiempo en la

institucion.

42 M Soltero Bombero Operativo 22 22
29 M Acompafiado Bombero Operativo 4 6
60 M Casado Motorista 28 28
35 M Casado Inspector 4 14
B 36 M Acompafiado Inspector 14 16
47 M Casado Bombero Operativo 27 27
e 28 M Casado Bombero Operativo 10 10
[ 36 M Casado Motorista 10 10
39 M Casado Bombero Operativo 20 20
30 F Divorciada Secretaria 3 3
36 M Casado Bombero Operativo 19 19
40 M Acompafiado Motorista 20 20
32 M Casado Bombero Operativo 3 3
36 M Acompafiado Bombero Operativo 9 9
21 M Soltero Bombero Operativo 3 1
29 M Casado Bombero Operativo 4 4
27 M Soltero Bombero Operativo 2 2
68 M Acompafiado Motorista 1 1
20 M Soltero Bombero Operativo 2 2
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Suj. | Edad | Sexo | Estado Civil Cargo o Puesto Tiempoen | Tiempo en la
N° el puesto. institucion.
anos f
18

[ 64 | Casado Bombero Operativo

40 M Acompafiado Electromecénica 19
(66 ) M Casado Enderezado y pintura 24
49 M Soltero Motorista 6°
| 55 M Casado Motorista 19
e 46 M Acompafiado Encargado de Archivo 4
30 M Casado Sub jefe de RRHH 1
33 M Soltero Auxiliar de Compras 3
35 M Soltero Bombero Operativo 9
49 M Casado Bombero Operativo 23
40 M Casado Aucxiliar Financiero 3
36 M  Acompafiado Bombero Operativo 8
46 M Casado Bombero Operativo 28
41 M Casado Motorista 15
22 M Soltero Inspector 4
25 M Soltero Bombero 2 2
El 45 M Soltero Bombero Call-center 14
34 M Casado Instructor de la Academia 3
70 F Soltera Auxiliar de Limpieza 5
38 M Casado Auxiliar de RR-HH 3
39 M Casado Sub-sargento de Bombero 8
34 M  Acompafiado Bombero Operativo 16
B 36 M Soltero Auxiliar 3
50 M Viudo Aucxiliar 2 1
47 M Casado Bombero Operativo 22
EEl 28 F Soltera Técnico 2 2
El 26 F Soltera Técnico 3 1
40 M Casado Jefe de Servicio 24
42 M Casado Sargento 14
30 M Casado Jefe de Estacion 1
48 M  Acompafiado Inspector de Bombero 7
42 M Casado Jefe de seccion 1
(96 | K] M  Acompafiado Jefe de Comunicacion 5
38 M Casado Jefe de Grupo 17
EE - 39 M Casado Jefe de Grupo 5
Bl 26 F Soltera Jefa de Bienestar laboral 2
45 M Casado Jefe de Grupo 1
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» Género.

Tabla#1 Género del personal entrevistado durante el proceso de investigacion.

Categorias | Frecuencia | Porcentaje

Femenino 15 15.00%
Masculino 85 85.00%
Total 100 100.00%

Género del personal entrevistado del
Cuerpo de Bomberos.

M Femenino

W Masculino

Gréfico #1. Correspondiente a la Tabla de Género del Personal Entrevistado en EI Cuerpo
de Bomberos.

Este grafico representa que un 15% del personal de colaboradores corresponde al sexo

femenino, mientras que en su mayoria con un 85% corresponde al sexo masculino.

E



> Edades.

Tabla #2. Rango de edades del personal entrevistado durante el proceso de investigacion.

Categorias Frecuencia Porcentaje

192 hasta 302 35 35.00%
312 hasta 402 30 30.00%
412 hasta 502 28 28.00%
512 hasta 602 5 5.00%
612 hasta 702 2 2.00%
Total 100 100.00%

Rango de edades del personal entrevistado del
Cuerpo de Bomberos

5% 2%

B 192 hasta 302
312 hasta 402
M 412 hasta 502
B 512 hasta 602
612 hasta 702

Grafico #2. Correspondiente al rango de edades que oscilan el Personal entrevistado del
Cuerpo de Bomberos.
El grafico muestra el rango de edades del personal, un 35% corresponde al rango de 19
afios a 30 afios, 30% oscila entre las edades de 31 a 40 afios, un 28% de la poblacion
comprende el rango de las edades de 41 afios a 50 afios, un 5% esta entre el rango de 51 a

60 afios y solo un 2% oscila entre las edades de 61 afios y 70 afios.
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> Estado Civil.

Tabla #3. Estado Civil del personal entrevistado durante el proceso de investigacion.

Categorias Frecuencia Porcentaje

Soltero
Casado
Acompanado
Viudo
Divorciado
Total

31.00%
47.00%
20.00%
1.00%
1.00%
100.00%

Estado Civil del Personal entrevistado del
Cuerpo de Bomberos

m Soltero

m Casado

= Acompafiado
m Viudo

m Divorciado

Gréfico #3. Correspondiente al estado civil del Personal entrevistado.

El grafico representa el estado civil de los sujetos investigados, donde el 31% son

solteros/as, el 47% son casados/as, un 20% son acompafiados/as, un 1% de la poblacién

enviudo y el resto con un 1% se encuentra divorciado/a.
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» Tiempo de Laborar en la Institucion.

Tabla #4. Tiempo de laborar del personal entrevistado durante el proceso de investigacion.

Categorias Frecuencia |Porcentaje

123102 54 54.00%
11%2a 202 31 31.00%
21%a 302 15 15.00%
Total 100 100.00%

Tiempo de laborar de los entrevistadosen la
institucion.

m1?al102
m1l12a 202
m212a 302

Gréfico #4. Correspondiente al tiempo de laborar en la institucién del Personal

entrevistado del Cuerpo de Bomberos.

Este gréafico representa el tiempo que tiene el personal de laborar en la institucion, un 54%
posee entre 1 afio a 10 afios de trabajar para la institucion, un 31% de los empleados tiene
entre 11 a 20 afios de laborar y un 15% posee entre 21 afios a 30 afios de laborar en Cuerpo

de Bomberos.
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ANALISIS DE LOS RESULTADOS DEL PERSONAL ENTREVISTADO.

A. Resiliencia.

1. ¢(CONOCE O HA ESCUCHADO HABLAR SOBRE EL TERMINO
“RESILIENCIA”? ;Qué conocimientos tiene sobre la Resiliencia?

Tabla #5. Conocimiento sobre el término de “Resiliencia”.

Categorias | Frecuencia | Porcentaje

Si 8 8.00%
No 92 92.00%
Total 100 100.00%

Conocimiento del término
"Resiliencia" los entrevistados del
Cuerpo de Bomberos.

mSi

ENo

Graéfico #5. Correspondiente a la Tabla sobre la pregunta: ¢ Conoce o ha escuchado hablar

sobre el término “Resiliencia”? Y ;Qué conocimientos tiene sobre la Resiliencia?

De acuerdo con la pregunta conoce o ha escuchado el término de Resiliencia, el 92% dice
qué no lo han escuchado, mientras que solamente el 8% de los empleados manifiesta que
si, haciéndose evidente la falta de conocimiento del término en los sujetos entrevistados,
s6lo un minimo porcentaje posee el conocimiento adecuado de Resiliencia, considerandolo

como la capacidad del ser humano a sobreponerse a las situaciones adversas.
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2. ¢LA INSTITUCION HA ABORDADO EL TEMA DE LA RESILIENCIA EN
ALGUNA OCASION? ¢De qué forma lo han abordado para que usted pueda

ponerlo en practica en su vida cotidiana?

Tabla #6. Correspondiente a la pregunta: ¢En la institucion han abordado el tema de la

resiliencia en alguna ocasion?

Cateqgorias | Frecuencia |Porcentaje

Si 7 7.00%
No 93 93.00%
Total 100 100.00%

é¢Se les ha hablado sobre la resiliencia en la
institucion?

mSi

ENo

Graéfico #6. Correspondiente a la pregunta: ¢En la institucion han abordado el tema de la
Resiliencia en alguna ocasion? Y ¢De qué forma lo han abordado para que usted pueda
ponerlo en practica en su vida cotidiana?

En relacion a la pregunta de si les han hablado a los empleaos del cuerpo de Bomberos de
El Salvador sobre el tema de la Resiliencia un 7% de la poblacion dice que si, mientras que
un 93% considera que no, que nunca les han abordado el conocimiento del tema para que
puedan ponerlo en practica, solo una minoria consideran que lo han abordado dentro del
tema de Gestion de Calidad, pero no les han brindado las pautas para la puesta en practica

dentro de su vida cotidiana.

ﬁ)



3. ¢EXISTE ALGUNA SITUACION O EVENTO QUE PUEDA
DESESTABILIZARLO EMOCIONALMENTE E INFLUIR EN SU ACTIVIDAD
LABORAL? ;Cuales?

Tabla #7. Correspondiente a la pregunta: ¢Existe algun hecho o evento que pueda hacerle

sentirse incomodo emocionalmente e influir en su actividad laboral?

Cateqgorias | Frecuencia | Porcentaje

Si 49 49.00%
No 51 51.00%
Total 100  100.00%

éExiste algun hecho o evento que pueda hacerle
sentirse incomodo emocionalmente e influir en
su actividad laboral

Grafico #7. Correspondiente a la pregunta: ;Existe algun hecho o evento que pueda

W Si

mNo

hacerle sentirse incomodo emocionalmente e influir en su actividad laboral? ;Cuales?

Para el caso del grafico, existe alguna situacion o evento que pueda desestabilizarlo
emocionalmente e influir en su actividad laboral, un 49% de la poblacién considera que si
existe ese tipo de eventos en su vida, mientras que el 51% restante cree que no existen
sucesos que puedan desestabilizarlos emocionalmente, esto puede deberse a las
caracteristicas particulares de la personalidad, como el machismo, arrogancia entre otras las
cuales impiden el reconocimiento de su sentimientos y emociones como seres humanos, en
cuanto a los empleados que consideran que existen circunstancias que pueden llegar a
desestabilizarlos emocionalmente; son las emergencias que se presentan dentro de su
trabajo, los problemas familiares, las pérdidas humanas (Familiares, jefes y victimas),
ademas de las criticas y falta de reconocimientos que son algunas de las causas que los

puede desestabilizar.
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4. ¢SE HA SENTIDO MOLESTO ALGUNA VEZ EN EL TRABAJO? ;Qué
respuesta tuvo ante ello?

Tabla #8 Correspondiente a la pregunta: ¢Se ha sentido molesto alguna vez en el

trabajo?
Si 76 76.00%
No 24 24.00%
Total 100  100.00%

¢Se ha sentido molesto alguna vez en el trabajo?

mSi

ENo

Grafico #8. Correspondiente a la pregunta: ¢Se ha sentido molesto alguna vez en el

trabajo? ¢ Qué respuesta tuvo ante ello?

En relacion al gréafico se ha sentido molesto alguna vez en el trabajo, un 76% de la
poblacion evaluada manifiesta que si se han sentido asi, y la reaccién que presentaron fue
de autocontrol, confrontacion, actitud pasiva y responder impulsivamente mientras que el
24% de la poblacion restante considera que no sean sentido molestos en el trabajo en

ningn momento.
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5. ¢HA VIVENCIADO ALGUNA SITUACION QUE LO HA LLEVADO A
SENTIRSE INSATISFECHO EN ALGUN MOMENTO DE SU VIDA? (Qué
experimento e hizo para darle solucién a dicho problema?

Tabla #9. Correspondiente a la vivencia de situaciones que los han llevado a sentirse

insatisfechos o disgustos en algun momento de la vida.

Cateqgorias | Frecuencia | Porcentaje

Si 63 63.00%
No 37 37.00%
Total 100  100.00%

¢Ha vivenciado alguna situacion que lo ha
llevado a sentirse insatisfecho o disgustado en
algin momento de su vida?

mSi

ENo

Gréfico #9. Correspondiente a la tabla de vivencias o situaciones que los han llevado a
sentirse insatisfechos o disgustos en algun momento de la vida. (Qué experimento e

hizo para darle solucion a dicho problema?

En el grafico, se puede observar que un 63% de la poblacion evaluada creen que si se
han sentido insatisfechos/as en algin momento de su vida, experimentando un grado de
frustracion, aceptacion, confrontacion y actitud pasiva y para darle solucion
manifestaron que analizaron muy bien la situacién, motivandose a salir adelante,
mientras que el 37% restante considera que no han vivido una situacién asi.

_48)



6. AL ENCONTRARSE EN UNA SITUACION ADVERSA (YA SEA ESTA DE
TIPO LABORAL, FAMILIAR, ECONOMICA O DUELO) (HA LOGRADO
SUPERARLO? ¢ De qué forma (lo supero)?

Tabla #10. Correspondiente a la pregunta: Al encontrarse en una situacion adversa: (ya

sea esta de tipo laboral, familiar, econdmica o duelo) ¢ha logrado superarlo?

Cateqgorias |Frecuencia |Porcentaje

Si 100 100.00%
No 0 0.00%
Total 10 100.00%

Al encontrarse en una situacion adversa: (ya sea
esta de tipo laboral, familiar, econémica o
duelo) ¢ha logrado superarlo?

0%

M Si
HNo

Grafico #10. Correspondiente a las respuestas de la pregunta: Al encontrarse en una
situacion adversa: (ya sea esta de tipo laboral, familiar, econémica o duelo) ¢ha logrado
superarlo? ¢ De qué forma (lo supero)?

En el gréafico, al encontrarse en una situacion adversa las personas (ya sea esta de tipo
laboral, familiar, econdmica o duelo) han logrado superarlo, un 100% de la poblacion
evaluada piensa que si han logrado salir adelante y continuar con su vida diaria, con la
ayuda de su familiares y amigos, tranquilizandose ante la situacion presentada, con actitud
pasiva y sobre todo con la ayuda de Dios, considerandolo en su mayoria un pilar muy

importante en sus vidas.
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7. CONSIDERA QUE: ({SUS PROBLEMAS FAMILIARES INFLUYEN EN SU
RENDIMIENTO LABORAL Y VICEVERSA O QUE SUS PROBLEMAS
LABORALES INFLUYEN EN EL AMBITO FAMILIAR? ¢Por qué?

Tabla #11. Correspondiente a la pregunta: ¢Sus problemas familiares influyen en su

rendimiento laboral y viceversa o que sus problemas laborales influyen en el ambito

familiar?
Si 32 32.00%
No 68 68.00%
Total 100  100.00%

Considera que: ésus problemas familiares
influyen en su rendimiento laboral y viceversa o
que sus problemas laborales influyen en el
ambito familiar?

mSi

mNo

Graéfico #11. Correspondiente a la pregunta: ¢Sus problemas familiares influyen en su
rendimiento laboral y viceversa o que sus problemas laborales influyen en el ambito
familiar? ¢Por qué?

Para el caso del grafico se considera que sus problemas familiares influyen en su
rendimiento laboral y viceversa, un 32% de la poblacion expresa que si se ven afectados,
ya que es muy dificil separar sus problemas familiares y laborales, ya que hay algunos que
trascienden y afectan sus pensamientos y sentimientos, mientras que el 68% restante
considera que no les afecta en nada, pues consideran que poseen la capacidad de separar
sus problemas y dejarlos en el lugar que corresponden, algunos dicen que les dan solucidn
a dichos problemas en el momento que se presentan, pero en si la capacidad de no
afectacion puede deberse a las caracteristicas personales de cada empleado y un poco al

miedo de mostrar su debilidad como persona.
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8. ¢(CUANDO SE LE PRESENTA UN PROBLEMA (YA SEA FAMILIAR,
PERSONAL O LABORAL), EN LA INSTITUCION EXISTE EL NIVEL DE
CONFIANZA NECESARIO PARA HABLAR CON ALGUIEN Y RECIBIR
APOYO?

Tabla #12. Correspondiente a la pregunta: ¢Cuando se le presenta un problema (ya sea

familiar, personal o laboral), en la institucion existe el nivel de confianza necesario

para hablar con alguien y recibir apoyo?

Categorias | Frecuencia | Porcentaje

Si 79 79.00%
No 21 21.00%
Total 100  100.00%

¢Cuando se le presenta un problema (ya sea
familiar, personal o laboral), en la institucién
existe el nivel de confianza necesario para
hablar con alguien y recibir apoyo?

mSi

ENo

Gréfico #12. Correspondiente al nivel de confianza que pueda o no existir entre los
miembros de la institucion.

Para el caso del grafico, cuando se le presenta un problema existe en la institucion alguien
de confianza necesario con quien se pueda hablar sobre ello, un 79% de la poblacion piensa
que si hay personas de confianza, ya que hay comparieros en los que si puede confiar en
pedirles un consejo, el apoyo que necesitan y se sienten escuchados, mientras que el 21%
restante considera que no se puede hablar con nadie, pues no confian en los demas y

consideran que existe mucha hipocresia entre los compafieros de trabajo.
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9. DE ACUERDO CON LA PREGUNTA ANTERIOR, ;COMO EVALUA EL
APORTE QUE LE BRINDAN SUS COMPANEROS/AS SOBRE SUS
PROBLEMAS? Y ¢Por qué?

Tabla #13. Correspondiente a la evaluacion del aporte que le brindan sus compafieros/as

sobre sus problemas.

Categorias | Frecuencia | Porcentaje

Bueno 81 81.00%
Regular 12 12.00%
Malo 7 7.00%
Total 100 100.00%

De acuerdo con la pregunta anterior, ¢COmo
evalua el aporte que le brindan sus
companeros/as sobre sus problemas?

M Bueno
H Regular
Malo

Gréfico #13 Correspondiente a la evaluacion del aporte que le brindan sus compafieros/as
sobre sus problemas.

En el grafico correspondiente a la pregunta como evalta el aporte que le brindan sus
compafieros de trabajo sobre sus problemas, un 81% de la poblacion manifiesta que es
bueno debido al nivel de confianza y apoyo que existe entre compafieros, un 12% lo
considera regular, pues consideran que a no todos se les trata igual, mas bien depende del
nivel jerarquico que posea y el liderazgo que exista, mientras que el 7% restante considera
malo el aporte que le brindan los demas ya que no confian en las demas personas.
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B) Sinergia.
10. ;CONOCE O HA ESCUCHADO EL TERMINO “SINERGIA”? cQué

conoce?
Tabla #14 Correspondiente a la pregunta: ;Conoce o ha escuchado el término “Sinergia”?

Categorias | Frecuencia | Porcentaje

Si 15 15.00%
No 85 85.00%
Total 100  100.00%

¢Conoce o ha escuchado el término “Sinergia”?

mSi

ENo

Gréafico #14. Correspondiente a la pregunta: ;Conoce o ha escuchado el término
“Sinergia”? ¢Qué conoce?

Para el caso de si la poblacion evaluada conoce o escuchado el término de sinergia alguna
vez un 15% respondié que si lo habian escuchado, pero no poseen el conocimiento del
concepto adecuado y mucho menos como pueden implementarlo en su diario vivir,
mientras que el 85% restante menciono que no sabia sobre el término y nunca lo habian

escuchado en ningun lugar que era la primera vez que alguien les hablaba sobre ello.

_53)



11. ;DE QUE FORMA CONSIDERA ADECUADO DARLE SOLUCION A UN
PROBLEMA LABORAL? ¢Por qué?
Tabla #15. Correspondiente a la pregunta: ¢De qué forma considera adecuado darle

solucidén a un problema laboral?

Cateqgorias | Frecuencia | Porcentaje

Colectiva 56 56.00%
Individual 12 12.00%
Ambos 32 32.00%
Total 100  100.00%

¢De qué forma considera adecuado darle
soluciéon a un problema laboral?

32%
m Colectiva
W Individual
Ambos

Gréfico #15. Correspondiente a la pregunta: ¢(De qué forma considera adecuado darle

solucion a un problema laboral? ¢Por qué?

En el caso del grafico que hace alusién a la forma en que las personas consideran adecuado
darle solucion a un problema se observa que; un 56% cree que la mejor forma de resolver
los problemas es colectiva, debido a la naturaleza del trabajo que asi lo requiere, a su vez
les permite obtener méas ideas y por ende garantiza el éxito en el trabajo, mientras que el
32% restante de la poblacion indica que debe hacerse de ambas formas primero individual
y luego colectiva, si no se obtienen los resultados esperados de manera individual se
involucra el equipo y el 12% considera adecuado hacerlo de manera individual ya que
consideran que una sola personas es capaz de resolver el problema y si el inconveniente es
con otra persona, ella debe de ser la que lo resuelva no sus compafieros para evitar

involucrarlos.
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12. ¢ Cree que su trabajo se podria ver influido negativamente por la falta de

involucramiento de sus compafieros? ¢Por que?

Tabla #16. Correspondiente a la pregunta: ;Cree que su trabajo se podria ver influido

negativamente por la falta de involucramiento de sus comparieros?

Cateqgorias | Frecuencia | Porcentaje

Si 54 54.00%
No 46 46.00%
Total 100  100.00%

¢Cree que su trabajo se podria ver influido
negativamente por la falta de involucramiento
de sus compaineros?

W Si
HNo

Graéfico #16. Correspondiente a la pregunta: ;Cree que su trabajo se podria ver influido

negativamente por la falta de involucramiento de sus compafieros? ¢Por qué?

Para el caso del gréfico sobre que creen las personas que si se podrian ver influenciadas de
forma negativa por la falta de involucramiento de sus comparieros de trabajo, un 54% dijo
que si les influye, ya que su trabajo es puramente en equipo y si falla uno, fallan todos, asi
como también dicen estar afectados por la sobrecarga de trabajo debido a que las funciones
no estan bien definidas, esto debido a que existe una falta de apoyo y aportes, mientras que
el 46% de la poblacion manifestd que no se ve afectado por el caracter de trabajo que se
requiere, considerandolo ser individual asi como también manifiestan que siempre se

trabaja en equipo para evitar riesgos.
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13. .CREE QUE LA DISTRIBUCION DE SUS ACTIVIDADES LABORALES
ES LA IDONEA O MAS ADECUADA PARA PERMITIRLE DESARROLLARSE
COMO UN TRABAJADOR Y PROFESIONAL INTEGRO? ¢Por qué?

Tabla #17 Correspondiente a la pregunta: ;Cree que la distribucion de sus actividades

laborales es la idonea o mas adecuada para permitirle desarrollarse como un profesional

integro? Categorias | Frecuencia | Porcentaje

Si 84 84.00%
No 16 16.00%
Total 100  100.00%

¢Cree que la distribucion de sus actividades

laborales es la idénea o mas adecuada para

permitirle desarrollarse como un profesional
integro?

| Si

B No

Graéfico #17. En el gréfico, cree que las distribuciones de sus actividades es la mas idénea
para desarrollarse como un trabajador y profesional integral, a lo que la poblacién
respondié un 84% que si son las mas idoneas permitiéndoles desarrollar sus funciones,
desempefiandolas con lo que se posee, consideran estar bien capacitados y tener una
distribucion bien equitativa de su trabajo lo que les permite cumplir satisfactoriamente sus
actividades, mientras que el 16% expresa que la distribucion de sus actividades no son las
mas adecuadas, lo que les impide desarrollarse como buenos profesionales ya que
presentan mucha sobrecarga de trabajo, falta de capacitacion para ejercer el puesto, no hay
apoyo ni control en el trabajo y sobretodo dicen existir restricciones y falta de planes
alternos en emergencias que se salen de lo normal, ya que el protocolo que deben de seguir
es muy cerrado. Existen algunas contradicciones en relacion a las respuestas brindadas por
el personal, las cuales se deben en algunos casos a la diferencia de los puestos de trabajo
que ejercen y algunas se deben a la insatisfaccion que existen en relacion al cargo que

ejecutan actualmente.
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14. ; CONSIDERA NECESARIO EL TRABAJO EN EQUIPO? ¢ Por qué?

Tabla #18. Correspondiente a la pregunta: ¢Considera necesario el trabajo en equipo?

Cateqgorias | Frecuencia | Porcentaje

Si 98 98.00%
No 2 2.00%
Total 100  100.00%

¢Considera necesario el trabajo en equipo?

2%

mSi

ENo

Graéfico #18. Correspondiente a la pregunta: ¢ Considera necesario el trabajo en equipo?
¢Por qué?

En cuanto al gréfico considera necesario el trabajo en equipo, se observa que el 98%
de la poblaciéon menciono que si es necesario, debido a la naturaleza del trabajo no lo
puede hacer todo una sola persona, hay un trabajo mejor y se hace mas facil y
equitativo, mientras que solo un 2% considera que no es necesario el trabajo en equipo
ya que se interrumpen los objetivos de la persona a manera individual, generandoles

confusion y descontrol.
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15.;CUALES CREE USTED QUE SON LOS BENEFICIOS QUE SE
OBTIENEN AL TRABAJAR EN EQUIPO?
Tabla #19. Concerniente a la pregunta: ¢Cuales cree usted que son los beneficios que

se podrian obtener al trabajar en equipo?

Categorias Frecuencia | Porcentaje

Mas eficiencia, eficacia para el éxito laboral 64 64.00%
Compartir las responsabilidades 10 10.00%
La convivencia y la comunicacion 6 6.00%
Alcanzar mas rapido los objetivos y sobrepasarlos 15 15.00%
Mayor seguridad, satisfaccion y aprendizaje 5 5.00%
Total 100  100.00%

¢Cuales cree usted que son los beneficios que se
podrian u obtienen al trabajar en equipo?

H Mas eficiencia, eficacia
para el éxito laboral

5%

W Compartir las

6% responsabilidades

Laconvivenciay la
comunicacion

M Alcanzar mas rapido los
objetivosy sobrepasarlos

B Mayor seguridad,
satisfacciony aprendizaje

Graéfico #19. Concerniente a la pregunta: ¢Cuales cree usted que son los beneficios que se
podrian obtener al trabajar en equipo?

De acuerdo a lo representado en este grafico se tiene que la mayoria de personas considera
que los beneficios de trabajar en equipo son: Mas eficiencia, eficacia para el éxito laboral
con un 64%, un 10% consideran compartir las responsabilidades, otro 6% dice la
convivencia y la comunicacion, mientras que un 15% considera alcanzar mas rapido los
objetivos y sobrepasarlos y el 5% restante considera que hay mayor seguridad, satisfaccion

y aprendizaje para ponerlo en préctica en futuras actividades.
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16. ;CONSIDERA USTED QUE EL EXITO DEL TRABAJO EN EQUIPO
DEPENDE DEL INVOLUCRAMIENTO RECIPROCO ENTRE LAS
JEFATURAS Y LOS COLABORADORES? ¢En qué cree que beneficia esto?

Tabla #20. Concerniente a la pregunta: ;Considera usted que el éxito del trabajo en equipo
depende del involucramiento reciproco entre las jefaturas y los colaboradores?

Categorias | Frecuencia | Porcentaje

Si 100  100.00%
No 0 0.00%
Total 100  100.00%

¢Considera usted que el éxito del trabajo en equipo
depende del involucramiento reciprocé entre las jefaturas
y los colaboradores?

0%

M Si

HNo

Gréfico #20. Representacion de la pregunta: ¢Considera usted que el éxito del trabajo en
equipo depende del involucramiento reciproco entre las jefaturas y los colaboradores? ¢En
qué creen que beneficia esto?

De acuerdo al grafico referente a la pregunta del éxito del trabajo en equipo, un 100%
considera que si depende del involucramiento reciprocé entre las jefaturas y los
colaboradores, beneficiando en la mejora de la comunicaciéon, mayor confianza,
compafierismo, respeto mutuo, mas aportes, apoyo, y que genera mas el liderazgo y
armonia para lograr un mejor trabajo mas eficiente y eficaz, a su vez muestra las

capacidades individuales de cada uno de los empleados.
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17. CONSIDERA USTED QUE: (TODOS LOS EMPLEADOS TRABAJAN
BAJO UN OBJETIVO COMUN EN LA INSTITUCION? ¢Por qué?
Tabla #21 Concerniente a la pregunta: Considera usted que: ¢todos los empleados

trabajan bajo un objetivo comun en la institucion?

Categorias Frecuencia [ Porcentaje

Si 54 54.00%
No 37 37.00%
Algunas veces 9 9.00%
Total 100  100.00%

Considera usted que: ¢todos los empleados
trabajan bajo un objetivo comun en la
institucion?

N\

mSi

ENo

Algunasveces

Grafico #21. Concerniente a la pregunta Considera usted que: ¢todos los empleados
trabajan bajo un objetivo comdn en la institucion? ¢Por qué?

En el presente grafico se puede observar que un 54% de la poblacion, si trabajan bajo un
mismo objetivo, el cual es ayudar a la sociedad y sacar adelante a la institucion, un 37%
considera que no trabajan bajo un objetivo en comdn, a su vez manifiestan que en el
camino se pierden los ideales, en relacion a los objetivos de los operativos y los
administrativos dicen ser diferentes por lo tanto los intereses son otros, como también los
cargos y obligaciones son distintos; evaluando el trato no equitativo, mientras el 9%
restante de la poblacién sujeto a estudio, hacen mencidn que solo algunas veces se trabaja
bajo un objetivo en comun. Los resultados presentados hace evidente como una parte de los
entrevistados consideran que no trabajan bajo un mismo objetivo, se debe a la marcada
division que existe entre los administrativos y colaboradores, en la cuales ambos devallUan

el trabajo del otro sector y viceversa.
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18. ; CONIDERA QUE SUS OPINIONES DENTRO DE LA INSTITUCION Y SU
AREA DE TRABAJO SON TOMADAS EN CUENTA? ¢Por qué?
Tabla #22. Concerniente a la pregunta: ¢Considera que sus opiniones dentro de la

institucion y su &rea de trabajo son tomadas en cuenta?

Categorias | Frecuencia | Porcentaje

Si 69 69.00%
No 11 11.00%
A veces 20 20.00%
Total 100 100.00%

é¢Considera que sus opiniones dentro de la
institucidony su area de trabajo son tomadas en
cuenta?

mSi
H No

Aveces

Gréfico #22 Concerniente a la pregunta: ¢Considera que sus opiniones dentro de la

institucion y su area de trabajo son tomadas en cuenta? ¢Por qué?

En el gréafico se observa que los sujetos entrevistados consideran en un 69% que sus
opiniones dentro de la institucion y su area de trabajo si son tomadas en cuenta y que en
ocasiones son ejecutadas pero que siempre son escuchados por sus jefes inmediatos,
aunque en ocasiones no trascienden, pero manifiestan tener apertura para poder expresar
sus puntos de vista u opiniones, un 11% considera que sus opiniones no son tomadas en
cuenta, pues no se les escucha sus aportes desde las jefaturas ni a nivel institucional,
mientras que el 20% restante consideran que sus opiniones a veces si son tomadas en
cuenta dentro de la institucion y a veces no, ya que depende mas de cada area de trabajo el

nivel de la apertura o no para poder ser escuchados.
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19. (QUE OPINA USTED SOBRE EL TENER DIFERENTES PUNTOS DE
VISTA DENTRO DE UN GRUPO DE TRABAJO? ¢ Por que?

Tabla #23 Concerniente a la pregunta: ;Qué opina usted sobre el tener diferentes puntos de

vista dentro de un grupo de trabajo?

Categorias Frecuencia | Porcentaje

Beneficia 68 68.00%
Perjudica 8 8.00%
Depende de la situacion 24 24.00%
Total 100  100.00%

¢Qué opina usted sobre el tener diferentes
puntos de vista dentro de un grupo de trabajo?

W Beneficia
M Perjudica

Depende de la situacién

Gréfico #23. Concerniente a la pregunta: ;Qué opina usted sobre el tener diferentes puntos
de vista dentro de un grupo de trabajo? ¢Por qué?

En el grafico se observan las diferentes respuestas sobre el tener diferentes puntos de vista
dentro de un equipo de trabajo, un 68% cree que beneficia porque existen mas ideas para
poder llegar a la alternativa méas viable y garantizar el éxito de lo que se va a realizar, un
8% dice que perjudica el tener diferentes puntos de vista, ya que existen diferentes maneras
de pensar y una falta de objetivos en comun, mientras que un 24% de la poblacion
evaluada considera que depende de la situacion, por tanto si se llega a un acuerdo en
comun beneficia y si no, este perjudica ya que no logran ponerse de acuerdo en lo que es

mas conveniente para realizar una actividad en especifico.
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20. (LE MOTIVA A USTED TRABAJAR EN EQUIPO?

Tabla #24. Concerniente a la pregunta: ¢Le motiva a usted trabajar en equipo?

Cateqgorias | Frecuencia | Porcentaje

Si 96 96.00%
No 4 4.00%
Total 100  100.00%

éLe motiva a usted trabajar en
equipo?

4%

mSi

ENo

Grafico #24. Concerniente a la pregunta: ;Le motiva a usted trabajar en equipo?

El gréafico se puede observar que un 96% de los empleados si les motiva trabajar en equipo
debido a que les permite lograr la eficiencia en el equipo, ademas de contribuir en la
convivencia con los demas, facilitar el trabajo, sentirse satisfechos por lo realizado,
aprender mas de los demas, que el éxito dependa de todos sus compafieros, mejora la
comunicacion y ayudar a los demas es lo que los motiva a trabajar en equipo, a su vez esto
les permite demostrar sus habilidades personales y laborales, mientras que un 4% piensa
gue no les motiva en nada trabajar en equipo, ya que consideran que ellos son capaces de
hacer lo que les corresponde sin la ayuda de nadie denominandose autosuficientes para
realizar el trabajo designado.
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Analisis de los Resultados de Test y Escalas.

En este apartado se muestran los resultados obtenidos de los diferentes Test y Escalas
administradas en la investigacion, en donde cabe mencionar que dos de los instrumentos
utilizados contienen una escala ordinal caracterizada por ubicar una serie de frases por
niveles: de acuerdo, totalmente de acuerdo, totalmente en desacuerdo y en desacuerdo,
[laméndose Escala de Likert. Sin embargo para una mejor percepcion de los datos
obtenidos se hace necesario unificar éstos grados en soélo dos criterios: Afirmativo
(Abarcando los grados de acuerdo y totalmente de acuerdo) y negativo (Englobando a
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo), de las actitudes medidas.
» ESCALA DE RESILIENCIA.

Tabla #25. Escala de Resiliencia Aplicada a los trabajadores y trabajadoras del Cuerpo de

Bomberos de El Salvador Correspondiente al Reactivo I.

Reactivo: I. Ecuanimidad
Criterios Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 0 0.00%
En Desacuerdo 20 1.00%
De Acuerdo 852 34.00%
Totalmente De Acuerdo 1618 65.00%
Totales 2490 100.00%

Escala de Resiliencia Aplicada a Empleados/as Del Cuerpo de
Bomberos de El Salvador Area Metropolitana
Reactivo: |. Ecuanimidad

0%-1%

M Totalmente en
Desacuerdo

M En Desacuerdo

i De Acuerdo

M Totalmente De
Acuerdo

Graéfico #25. Correspondiente a la Tabla del Reactivo I. Ecuanimidad.
En el presente grafico se evidencia que un 1 % de la poblacion no se considera ecuanime,

mientras que un 99% considera que poseen ecuanimidad, la cual hace referencia a la
actitud equilibrada y constante frente a la perspectiva balanceada de la propia vida y

experiencias.

64



Tabla #26 Escala de Resiliencia Aplicada a los trabajadores y trabajadoras del Cuerpo de

Bomberos de El Salvador Correspondiente al Reactivo II.

Reactivo Il. Perseverancia
Criterios Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 2 0.05%
En Desacuerdo 114 3.10%
De Acuerdo 1650 45.00%
Totalmente De Acuerdo 1900 51.85%
Totales 3666 100.00%

Escala de Resiliencia Aplicada a Trabajadores/as Del
Cuerpo de Bomberos de El Salvador Area Metropolitana
Reactivo Il. Perseverancia

0%_ 3%

M Totalmenteen
Desacuerdo
M En Desacuerdo

d De Acuerdo

M Totalmente De
Acuerdo

Graéfico #26. Correspondiente a la Tabla del Reactivo Il. Perseverancia

En este grafico, se observa que un 97% de la poblacion evaluada manifiestan ser
perseverantes ante la adversidad o el desaliento, y a tener un fuerte deseo de logro y la
autodisciplina, lo cual es comprobable en cuanto al desarrollo de su trabajo, mientras que

un 3% de los empleados no se consideran a si mismos como perseverantes.
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Tabla #27. Escala de Resiliencia Aplicada a los trabajadores y trabajadoras del Cuerpo de

Bomberos de El Salvador Correspondiente al Reactivo Il1.

Reactivo I11. Confianza En Si Mismo
Criterios Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 7 0.23%
En Desacuerdo 77 2.53%
De Acuerdo 1365 44.88%
Totalmente De Acuerdo 1592 52.35%
Totales 3041 100.00%

Escala de Resiliencia Aplicada a Empleados/as Del Cuerpo
de Bomberos de El Salvador Area Metropolitana
Reactivo lll. Confianza En Si Mismo

0% 3%
m Totalmente en

Desacuerdo
M En Desacuerdo

De Acuerdo
45%
H Totalmente De
Acuerdo

Graéfico #27. Correspondiente a la Tabla del Reactivo Il. Confianza en si Mismo.
Se puede observar en este grafico que un 97% de la poblacién evaluada estan totalmente de
acuerdo en que poseen mucha confianza en si mismos/as, haciendo alusién que este nivel
de confianza enfatiza la habilidad para creer no solamente en las personas y en si mismas,
sino también en sus capacidades, sin embargo un 3% de la muestra manifiesta que no

poseen confianza en si mismos/as, ni en otras personas.



Tabla #28. Escala de Resiliencia Aplicada a los trabajadores y trabajadoras del Cuerpo de

Bomberos de EI Salvador Correspondiente al Reactivo IV.

Reactivo V. Satisfaccion Personal
Criterios Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 19 1.00%
En Desacuerdo 88 3.00%
De Acuerdo 1098 40.00%
Totalmente De Acuerdo 1513 56.00%
Totales 2718 100.00%

Escala de Resiliencia Aplicada a Empleados/as Del Cuerpo
de Bomberos de El Salvador Area Metropolitana
Reactivo IV. Satisfaccién Personal

1%, 3%

W Totalmente en

Desacuerdo
M En Desacuerdo

De Acuerdo

40%

W Totalmente De
Acuerdo

Gréfico #28. Correspondiente a la Tabla del Reactivo V. Satisfaccion Personal

Para el caso de la satisfaccion personal un 96% de los trabajadores y trabajadoras
manifiestan que poseen satisfaccion personal, la cual hace énfasis en la comprension del
significado de la vida y sobre el como se contribuye a ésta, mientras que un 3% manifiesta

que no existe en ellos satisfaccion personal.
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Tabla #29. Escala de Resiliencia Aplicada a los trabajadores y trabajadoras del Cuerpo de

Bomberos de El Salvador Correspondiente al Reactivo V.

Reactivo V. Sentirse Bien Solo
Criterios Frecuencia Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 4 0.25%
En Desacuerdo 32 2.07%
De Acuerdo 642 41.63%
Totalmente De Acuerdo 864 56.03%
Totales 1542 100.00%

Escala de Resiliencia Aplicada a Empleados/as Del
Cuerpo de Bomberos de El Salvador Area
Metropolitana

Reactivo V. Sentirse Bien Solo
0%_ 2%

M Totalmente en
Desacuerdo
M En Desacuerdo

i De Acuerdo

M Totalmente De
Acuerdo

Graéfico #29. Correspondiente a la Tabla del Reactivo V Sentirse Bien Solo.

En relacion al gréfico que representa al reactivo de sentirse bien solo, un 98% de
trabajadores y trabajadoras consideran que se sienten bien estando solos, el sentirse
solitario se refiere a la existencia de un significado de libertad, sentirse Unicos e
importantes con ellos/as mismos/as y otras personas, mientras que solamente un 2%
considera que no se sienten bien solos sefialando estar en desacuerdo con el reactivo de la

escala.



» TEST SITUACIONAL DEL EQUIPO.

Como se describe en el apartado anterior para una mejor percepcion de los datos obtenidos
se hace necesario unificar éstos grados en solo dos criterios: Afirmativo (Abarcando los
grados de acuerdo y totalmente de acuerdo) y negativo (Englobando a totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo), de las actitudes medidas, pues este test utiliza una Escala de
Likert en sus opciones de respuesta.
Tabla #30. Test Situacional del Equipo aplicado a Empleados/as del Cuerpo de
Bomberos de El Salvador, reactivo 1: Habilidades Complementarias.

Test Situacional del Equipo
Reactivo 1: Habilidades Complementarias
Criterios Frecuencia Porcentaje

Totalmente en Desacuerdo 27 5.45%
En Desacuerdo 52 10.51%
De acuerdo 216 43.64%
Totalmente De acuerdo 200 40.40%
Totales 495 100.00%

Test Situacional del Equipo Aplicado a Empleados/as del
Cuerpo de Bomberos del Area Metropolitana, referente al
primer reactivo: Habilidades Complementarias.

5%

W Totalmente en Desacuerdo
W En Desacuerdo

De acuerdo

W Totalmente De acuerdo

Gréfico #30. Correspondiente a la tabla de Test Situacional del Equipo, reactivo 1:
Habilidades Complementarias.
En el grafico se puede observar que un 84% de los empleados consideran que existe
capacidad de trabajo en equipo referente a las habilidades complementarias es decir que
hay habilidades individuales que se complementan en el grupo, por lo contrario el 16%
piensa que no existen habilidades en donde puedan complementarse unos a otros en el

equipo de trabajo.



Tabla #31. Test Situacional del Equipo aplicado a Empleados/as

Bomberos de El Salvador, reactivo 2: Actitud Positiva.

Test Situacional del Equipo

Reactivo 2: Actitud Positiva.

Criterios Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 49 8.25%
En Desacuerdo 138 23.23%
De acuerdo 250 42.09%
Totalmente De acuerdo 157 26.43%
Totales 594 100.00%

del Cuerpo de

Actitud Positiva.

Test Situacional del Equipo Aplicado a Empleados/as del
Cuerpo de Bomberos del Area Metropolitana, Reactivo 2:

ETotalmente en
Desacuerdo

W En Desacuerdo

De acuerdo

42%

W Totalmente De acuerdo

Gréfico #31. Correspondiente a la tabla de Test Situacional del Equipo, reactivo 2: Actitud

Positiva.

En el grafico se puede observar que un 69% de los empleados consideran que existe un
trabajo de equipo con una actitud positiva, mientras que un 31% opina que carecen de
actitud positiva en el grupo de trabajo. Los datos anteriores evidencian que existen
empleados insatisfechos de sus propias actitudes y asimismo con la actitud de sus

compafieros debido a la divisién marcada que existe entre los administrativos y operativos,

constatada por medio de la observacion y sus relaciones e interaccion con él personal.
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Tabla #32. Test Situacional del Equipo aplicado a Empleados/as del Cuerpo de

Bomberos de El Salvador, reactivo 3: Presencia de un objetivo en comun.

Test Situacional del Equipo.

Reactivo 3: Presencia de un objetivo en comun.
Criterios Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 21 3.54%
En Desacuerdo 69 11.62%
De acuerdo 258 43.43%
Totalmente De acuerdo 246 41.41%
Totales 594 100.00%

Test Situacional del Equipo Aplicado a
Trabajadores/as del Cuerpo de Bomberos del
Area Metropolitana, Reactivo 3: Presencia de un
objetivo en comun.

4%

M Totalmente en
Desacuerdo

M En Desacuerdo

De acuerdo

B Totalmente De acuerdo

Grafico #32. Correspondiente a la tabla de Test Situacional del Equipo, reactivo 3:
Presencia de un objetivo en comun.
Se puede observar que un 84% del personal manifiesta que si existe un objetivo en comdn
en el equipo, en relacion al trabajo que desempefian, lo que puede contrastarse con la
informacion vertida en las entrevistas, en la cual se describe como su unico objetivo en
comun el hecho de apagar incendios, salvar vidas y los bienes materiales como parte de su
funcién principal, dejando de lado los objetivos administrativos que los identifican como
verdadera institucion unificada. Por otro lado, el 16% restante de la poblacion consideran

lo contrario (No hay objetivos en comun).
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Tabla #33. Test Situacional del Equipo aplicado a Empleados/as del Cuerpo de

Bomberos de El Salvador, reactivo 4: Metas especificas de desempefio.

Test Situacional del Equipo
Reactivo 4: Metas especificas de desempefio.

Criterios Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 51 8.59%
En Desacuerdo 164 27.61%
De acuerdo 254 42.76%
Totalmente De acuerdo 125 21.04%
Totales 594 100.00%

Test Situacional del Equipo Aplicado a
Trabajadores/as del Cuerpo de Bomberos del
Area Metropolitana, Reactivo 4: Metas

especificas de desempeno.

H Totalmente en
Desacuerdo

M En Desacuerdo

De acuerdo

W Totalmente De
acuerdo

Graéfico #33. Correspondiente a la tabla de Test Situacional del Equipo, reactivo 4: Metas
especificas de desempefio.”

En el grafico se puede observar que, un 64% los trabajadores/as consideran que si hay
metas especificas que se ejecutan en sus labores, lo que les permite conseguir un objetivo
en el equipo con direccidn y persistencia, lo que hace referencia a las actitudes propias y de
los demas hacia el trabajo; mientras que un 36% significativo de la poblacién manifiestan
que hay deficiencias en la obtencion de las metas especificas de desempefio, y
probablemente se deban a que estan en desacuerdo con las mismas y en su compromiso de

llevarlas a cabo.
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Tabla #34. Test Situacional del Equipo aplicado a Empleados/as del Cuerpo de

Bomberos de El Salvador, reactivo 5: Responsabilidades Compartidas.

Test Situacional del Equipo.
Reactivo 5: Responsabilidades compartidas.

Criterios Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 41 8.28%
En Desacuerdo 88 17.78%
De acuerdo 188 37.98%
Totalmente De acuerdo 178 35.96%
Totales 495 100.00%

Test Situacional del Equipo Aplicado a
Trabajadores/as del Cuerpo de Bomberos del Area
Metropolitana, Reactivo 5: Responsabilidades
compartidas.

W Totalmente en Desacuerdo
M En Desacuerdo

De acuerdo

W Totalmente De acuerdo

Grafico #34. Correspondiente a la tabla de Test Situacional del Equipo, reactivo 5:
Responsabilidades Compartidas.
En el gréfico se puede observar que un 72% de los empleados y empleadas piensan que
existe el trabajo en equipo referente a las responsabilidades compartidas, mientras que el
28% restante considera que las responsabilidades no son compartidas en el grupo de
trabajo. Obsérvese que este ultimo porcentaje es significativo, y que probablemente de
acuerdo a las respuestas emitidas en la entrevista se deba a que primordialmente no hay una

buena delegacidn de sus funciones.
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Tabla #35. Test Situacional del Equipo aplicado a Empleados/as del Cuerpo de

Bomberos de El Salvador, reactivo 6: Comunicacion Efectiva.

Test Situacional del Equipo

Reactivo 6: Comunicacion Efectiva.

Criterios Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 29 4.18%
En Desacuerdo 107 15.44%

De acuerdo 265 38.24%
Totalmente De acuerdo 292 42.14%
Totales 693 100.00%

M Totalmente en Desacuerdo

Test Situacional del Equipo Aplicado a Empleados/as
del Cuerpo de Bomberos del Area Metropolitana,
Reactivo 6: Comunicacion Efectiva.

M En Desacuerdo

W Totalmente De acuerdo

De acuerdo

Gréfico #35. Correspondiente a la tabla de Test Situacional del Equipo, reactivo 6:

Comunicacion Efectiva.

Se puede observar que, un 80% de los trabajadores evaluados consideran que existe una

comunicacion efectiva en funcion de que esta les permita relacionarse y trabajar

adecuadamente; por otro lado, un 20% expresa que dentro del grupo no se da una

comunicacion efectiva para desempefiarse en su puesto, esto puede ser debido a las

caracteristicas personales de cada individuo y a posibles desavenencias entre sus

compafieros y jefes, lo que les impide comunicarse de manera efectiva.
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Tabla #36. Test Situacional del Equipo aplicado a Empleados/as del Cuerpo de

Bomberos de El Salvador, reactivo 7: Reconocimiento de Aportes.

Test Situacional del Equipo
Reactivo 7: Reconocimiento de Aportes.

Criterios Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en Desacuerdo 42 7.87
En Desacuerdo 78 14.61
De acuerdo 256 47.94
Totalmente De acuerdo 158 29.59
Totales 534 100.00

Test Situacional del Equipo Aplicado a Trabajadores/as del
Cuerpo de Bomberos del Area Metropolitana, Reactivo 7:
Reconocimiento de aportes.

W Totalmente en Desacuerdo
M En Desacuerdo
m De acuerdo

B Totalmente De acuerdo

Gréfico #36. Correspondiente a la tabla de Test Situacional del Equipo, reactivo 7:
Reconocimiento de Aportes.
En el gréfico se puede observar que, un 77% la poblacion evaluada manifiesta sentirse a
gusto por el reconocimiento de aportes que la institucion les hace o superiores inmediatos
hacen de su trabajo; mientras que, un 23% no esta satisfecho respecto a lo relacionado con
el reconocimiento de los aportes de parte de la institucién o de su jefe inmediato.

L5



» TEST: ;SABE USTED TRABAJAR EN EQUIPO?

Tabla #37. Test ¢ Sabe Usted Trabajar en Equipo? Aplicado al personal que labora en

Cuerpo de Bomberos de EI Salvador.

Test: ¢ Sabe usted trabajar en Equipo?
Criterios Frecuencia | Porcentaje
Si 3840 87.55%
No 546 12.45%
Totales 4386 100.00%

Test: sabe Usted Trabajar En Equipo Aplicado a
Empleados/as del Cuerpo de Bomberos de El Salvador
del area Metropolitana

ESi HENo

Grafico #37. Correspondiente a la Tabla del Test Sabe Usted Trabajar en Equipo Aplicada
al personal que labora en Cuerpo de Bomberos de El Salvador.
En el grafico se muestra que un 88% de la poblacion evaluada manifiestan que si saben
trabajar en equipo, mientras que el 12% restante de la poblacion no cree que puedan
trabajar en equipo, del mismo modo que no tienen idea de como lograrlo, por lo que se
infiere que algunos de los empleados consideran que trabajar en equipo es nada mas que el
hecho se seguir el protocolo de labor y la contraparte consideran que €so no es un
verdadero trabajo en equipo por lo que se alejan del hecho de poseer un nivel adecuado de

sinergia en su trabajo.
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5.2Interpretacion de los resultados de los instrumentos aplicados a Jefes y

Colaboradores de la Institucion del Cuerpo de Bomberos de El

Salvador.

Entrevista.
De acuerdo a los datos obtenidos en la entrevista se pueden mencionar los siguientes: el
personal de bomberos no conoce ni ha escuchado el término de la resiliencia, tampoco se
ha abordado este tema en la institucion, ya que no existe un &area que desarrolle
capacitaciones sobre este tema en particular.
Por otro lado, una parte significativa de la poblacion exterioriza que si hay eventos que
pueden llegar a desestabilizarlos emocionalmente, a tal punto de afectar su nivel de
inteligencia emocional, dando como resultado una actitud de molestia en el contexto
laboral por parte de los evaluados, a su vez, esta molestia puede generar insatisfaccion en
cualquier momento de la vida personal o laboral de cada trabajador. Pese a ello, el personal
afirma haber logrado superar estas dificultades en el tiempo que se les han presentado
independientemente de su respuesta ante tal situacion.
De la misma manera, la mayoria de la poblacion considera que sus problemas familiares no
influyen en su ambiente laboral y viceversa; asi como también, manifiestan que no afecta
su desempefio, pues consideran que si pueden separarlos y desvincularse de ellos, aunque
en ocasiones, pueden llegar a ser un tanto insensibles ante dichas situaciones que se les
presentan. No obstante, segin lo observado en la interaccion con los entrevistados, se
percibe que el desempefio de algunos empleados no es el mas dptimo, y quizés esta sea la
explicacion mas clara de los problemas que les afectan en su vida, y por lo tanto prefieren
no hablar de ello y reservarselos para si mismos; por otra parte, algunos de ellos relatan que
la pérdida de jefes, compafieros, familiares, y victimas, les ha marcado significativamente,
ocasionandoles que en la actualidad, se sientan con temor a estas circunstancias, evitando
enfrentarse de nuevo a dichas situaciones, y en alguna medida descompensarse
emocionalmente.
Del mismo modo, una parte significativa de la poblacion manifiesta que no existe
confianza en los compafieros de trabajo, posiblemente se deba a que la institucion, no

fomenta una convivencia adecuada entre sus trabajadores y jefaturas, lo que al final
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repercute en el tipo de relaciones interpersonales que se establecen con los demas, siendo
esta muy superficial y manteniéndose en una relacién meramente de indole laboral.

En relacion a los aportes que reciben de sus comparfieros, algunos trabajadores los
consideran como malos o regulares, si bien es cierto, esta perspectiva depende en muchos
casos de la situacion en que se encuentren, o hacen caso omiso de lo que se les ha
comunicado, lo que refleja una dificultad marcada en la comunicacion eficaz. Por tal razon,
toda la informacion vertida anteriormente, indica que el nivel de resiliencia es bastante
bajo, y surge la necesidad de fortalecerlo en esta poblacion.

Para el caso de la sinergia, se detectaron los siguientes resultados: al igual que el término
de la resiliencia, los evaluados no conocen ni han escuchado el concepto de sinergia. Por
consiguiente, la forma en que resuelven los problemas al interior de la institucion para una
parte significativa de la poblacién es individual, ya que piensan que no necesitan de los
demas para resolverlos, calificAndose como capaces, eficientes, eficaces y efectivos lo que
difiere con la idea del verdadero sentido que posee el trabajo en equipo.

Al mismo tiempo, los empleados creen que su trabajo se ve influenciado negativamente por
la misma falta de involucramiento de los deméas lo que ocasiona una sobrecarga de trabajo
en el resto del personal de bomberos, como investigadores se logrd detectar que hay
trabajadores que son muy comprometidos con su trabajo, pero en alguna medida realizan
las funciones de otros, ya que en algunos puestos de trabajo las funciones que se deben
cumplir no se encuentran bien definidas, y a raiz del alto nivel de ausentismo en el
personal, siempre prevalece la saturacion de labores en algunos de los empleados. Empero,
a pesar de lo anterior, una parte significativa expresa que ha vivido esa sobrecarga, y que
no ha logrado desarrollarse como trabajadores y como profesionales integros en el area que
estan designados, caso contrario a la mayoria de la poblacién que refleja sentirse bien,
satisfechos y realizados.

Todo el personal coincide en que el trabajo en equipo es necesario, porque este les permite
una mayor eficiencia y eficacia laboral, en una pronta respuesta a los diversos problemas
que se pueden suscitar, asimismo garantiza un buen resultado por lo que es importante que
siempre exista un involucramiento entre las jefaturas y los empleados de forma reciproca.
Sin embargo, una parte de la poblacidn expresa que no se trabaja bajo un objetivo comdn al

interior de la institucion, esto se debe a que cada area de trabajo posee sus propios
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objetivos y metas de desempefio que deben alcanzar a lo largo de un periodo establecido,
dejando de lado, los objetivos y metas que los rigen como una institucion. Por lo tanto, el
personal de bomberos no labora a un mismo ritmo en todas las areas de trabajo, lo que les
impide relacionarse con los demaés y trabajar en equipo a nivel general.

Para el caso de la opinion que emiten los trabajadores, estos se sienten escuchados por sus
superiores; pero, dichas opiniones no siempre son ejecutadas. No obstante, cuando se
tienen diferentes puntos de vista esto beneficia, ya que se puede escoger la mejor
alternativa para darle solucién a un problema laboral.

De la misma forma, a todos los evaluados les motiva trabajar en equipo, pero en la practica
segun lo observado, les es dificil lograr encajar a pesar del tipo de trabajo que desempefian,
esto confirma que el personal de bomberos, si posee sinergia, pero sus niveles no son los
mas Optimos, para experimentar la calidad de la misma.

Escala de Resiliencia.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la escala de resiliencia, los trabajadores y
trabajadoras del cuerpo de bomberos son personas que en alguna medida son resilientes, ya
que poseen las caracteristicas de ecuanimidad, perseverancia ante la adversidad, tienen
confianza en si mismos, estan satisfechos de si mismos, y ademas se sienten bien al
encontrarse solos. A pesar de esto, segun lo observado, lo descrito en la entrevista, y la
interaccion con el personal en el proceso de evaluacion, se puede decir que: son personas
que conservan un cierto grado de resiliencia, pero esta no se encuentra en los niveles
optimos, ya que la mayoria manifiestan haberse sentido incoémodos e insatisfechos en el
trabajo, en donde han experimentado diversas reacciones, entre estas se pueden mencionar
las siguientes; tomar una actitud sumisa o pasiva, confrontar a las demés personas de forma
alterada, ir al extremo de hacer uso de palabras soeces, indicando una falta de ecuanimidad
0 estabilidad emocional.

Por otra parte, otro ejemplo de ello, es que una parte de los entrevistados dice que los
problemas familiares no interfieren en su trabajo y viceversa, ya que consideran poder
separarlos y desvincularse de ellos, aunque en ocasiones puedan llegar a ser un tanto
insensibles ante dichas situaciones que se les presentan; mientras que, la contraparte
considera que si les interfiere, ya que muchos de ellos relatan que la perdida de jefes,

compafieros, y victimas les ha marcado significativamente, a tal punto que en la actualidad
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temen a esas circunstancias, por lo que evitan enfrentarse de nuevo a dichas situaciones, y
en alguna medida descompensarse emocionalmente en algun momento de su vida.
Contrastando esto en la entrevista, en la que se refleja un cierto nivel de vulnerabilidad y
sentimentalismo, en los cuales no ha sido posible superar dichos acontecimientos.

Test Situacional del Equipo.

Segun los resultados obtenidos en este test, se encuentran las siguientes necesidades:

Un porcentaje significativo de la muestra considera que no existen metas especificas de
desempefio, en donde cabe mencionar que de acuerdo a la observacion y a las respuestas
emitidas en la entrevista van referidas a la falta de apoyo de los supervisores o jefes
inmediatos con los empleados, ademas de la falta y/o mantenimiento de equipo para
desarrollar su trabajo en la atencién de las emergencias, en donde los trabajadores
enfrentados a estas restricciones se sienten frustrados, porque no pueden desempefiarse
bien a pesar de tener la motivacion necesaria, lo que reduce el compromiso con las metas
de desempefio que se esperan.

Asimismo, una parte de los empleados considera que no existe una actitud positiva en el
grupo de trabajo, a lo anterior, cabe mencionar que segun las respuestas obtenidas en la
entrevista y lo observado se debe probablemente a la relacion de inferioridad entre jefes
inmediatos y colaboradores, asi como, la actitud inadecuada entre los mismos comparieros.
Una muestra significativa de la poblacion en estudio considera que, no existen
responsabilidades compartidas en el personal administrativo. Sin embargo, segin lo
observado, para el caso del personal operativo todos dependen de todos, ya que cada uno
sabe que es lo que debe hacer ante una emergencia, y de equivocarse, podria ocurrir un
retraso en el procedimiento que se emplea, dando origen a un problema muy grave que
incluso puede costarle la vida al mismo personal, y a otras personas, ejemplo: si un grupo
de bomberos necesita rescatar a una persona que se encuentra en un rio que se ha
desbordado, el bombero seleccionado para realizar la mision de rescate, depende del apoyo
que le hayan brindado los demaés, tanto para sujetar las cuerdas con las que se lanzara al
rescate, como también de que le hayan brindado el equipo necesario para desplazarse hacia
donde se encuentra la victima y cumplir asi con el objetivo de salvarle la vida.

Por otro lado, un nimero de empleados piensa que sus aportes no son reconocidos, pero Si

son escuchados, lo que se contrasta en los demés instrumentos. Empero, en base a ello,
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como grupo investigador, se puede mencionar que no existe un estimulo apropiado para
aquellas personas que aportan buenas ideas, y que en alguna medida, buscan darle solucién
a los problemas que surgen tanto al interior de la institucion como en el exterior de la
misma al prestar sus servicios.

Y por ultimo, una minoria considera que no hay comunicacion efectiva, ni presencia de un
objetivo comun, ya que segun lo observado y la interaccion con el personal, es posible que
haya un nivel de favoritismo al interior de la institucion, por lo cual, cada persona vela por
sus propios intereses: ascender, conservar su empleo o simplemente obtener una
remuneracion econdmica. Por tal razon, si hay presencia del trabajo en equipo, pero no en
sus niveles 6ptimos, para experimentar la sinergia.

Test: ;Sabe usted trabajar en equipo?.

De acuerdo a la informacion obtenida en este test, el personal de Bomberos plantea que si
saben trabajar en equipo. Sin embargo, al explorar en las entrevistas, la observacion, y los
dos test anteriores, se denota que no existe un trabajo en equipo como tal, pues
probablemente solo se limitan a entender que el trabajo en equipo, es aquel en donde se
interacttia con un grupo de personas en el que cada quien tiene sus funciones especificas a

desempefiar.
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5.3 Sintesis Diagnostica:

De acuerdo a la investigacion realizada la Resiliencia y la Sinergia de los empleados del
Cuerpo de Bomberos de El Salvador del area Metropolitana; se puede decir que existen
niveles de Resiliencia aceptables pero no ideales para el adecuado desempefio en las
situaciones adversas, que se les presentan en su diario vivir, del mismo modo en la sinergia,
hace falta compaginar la calidad del trabajo en equipo, ya que se sitGa en un nivel
superficial, pero no es lo esperado para el éxito en el desempefio laboral y personal de
acuerdo a la naturaleza del trabajo que se desarrolla en el Cuerpo de Bomberos, por lo cual
es necesario atender las siguientes necesidades para lograr un buen clima laboral:
PERCEPCIONES ESTRUCTURALES/INSTITUCIONALES:
» Carencia de oportunidades de promocién.
» Insuficiencia de Recursos Humanos (Personal Operativo de Bomberos para la atencion
de emergencias).
> La falta del equipo ideal para cumplir con los objetivos que espera la institucion (en el
caso del personal operativo del cuerpo de bomberos, cuentan solo con el necesario).
» Falta de Capacitaciones para el cumplimiento de las funciones especificas de los puestos
existentes en el cuerpo de bomberos (Personal Administrativo).
PERCEPCION PSICO EMOCIONAL:
» Potenciar la Resiliencia bajo las dificultades:
+¢ Inteligencia emocional y empatia.
¢ Manejo adecuado del Estrés. (Autocuidado)
+ Habilidades Sociales
% Autoestima
» Fortalecer la Sinergia bajo las dificultades:
++ Delegacion de responsabilidades y Liderazgo.
++ Trabajo de Equipo.
++ Resolucion de Conflictos.
» Dificultad en la Relaciones Interpersonales.
» Dificultad en la Comunicacion Efectiva.
» Dificultad en la motivacion y satisfaccion laboral.

» Falta de refuerzo positivo en el reconocimiento o mérito del personal.
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>

>

Capitulo VI: Conclusiones y Recomendaciones.

6.1 Conclusiones:
Los niveles de resiliencia y sinergia al interior de la institucion del Cuerpo de Bomberos
son adecuados, pero no son ideales, lo que indica que deben trabajarse estos aspectos

para alcanzar mejores niveles en los mismos.

En el personal del Cuerpo de Bomberos existe un cierto grado de desconfianza entre sus
compafieros al interior de la institucion, lo que les impide el poder desarrollarse

satisfactoriamente en su area de trabajo.

De acuerdo al test situacional del equipo, se obtiene que el personal de bomberos sabe

trabajar en equipo, aunque no en nivel adecuado.

Un porcentaje significativo del personal de Bomberos consideran que no todos trabajan,

ni poseen objetivos en comun dentro de la institucion.

Una parte de los empleados consideran que dentro de la institucién de Bomberos no se
brinda ningln tipo de reconocimiento a sus aportes, por ninguna de las partes (jefes y/o

compafieros).

Un porcentaje revelador expresa que no existen responsabilidades compartidas, ya que
consideran que hay mucha sobrecarga de trabajo y que las funciones laborales no son

equitativas.

No existe una actitud positiva hacia el trabajo, de acuerdo a una parte de los empleados,

debido a que no se sienten satisfechos o comodos en su area de trabajo.

Algunos de los trabajadores consideran que no existe una comunicacion efectiva dentro
de la institucion, ya que en ocasiones se presentan malos entendidos y la comunicacion

se desvia de sus canales.



» Un nivel relevante de los empleados de Bomberos, manifiestan que no poseen metas

especificas al desempefio laboral, ya que cada trabajador busca sus propios intereses, por

lo tanto se pierde de vista las metas u objetivos institucionales.

El Cuerpo de Bomberos presenta ciertas dificultades, entre las cuales se pueden
destacar: dificultades en la delegacién de responsabilidades y liderazgo, dificultad en las
relaciones interpersonales entre el personal administrativo y operativo, posibles
dificultades en la comunicacion efectiva, discrepancias en el trabajo de equipo,
dificultad en la forma de resolucion de conflictos, falta de refuerzo positivo en el
reconocimiento o mérito del personal del Cuerpo de Bomberos, probablemente existan
diferencias en la motivacion y satisfaccion laboral, falta de autocuidado psicoldgico,
bajo nivel de inteligencia emocional y empatia y dificultades en el manejo adecuado del

estrés.

El Cuerpo de Bomberos no cuenta con una clinica psicoldgica, ni con profesionales de
la misma érea para garantizar una atencion primaria, secundaria y terciaria en materia de
salud mental a su personal como tal, por lo que luego de atender las emergencias se deja
de lado el impacto emocional que estas le ocasionan a los/as trabajadores/as de dicha

institucion.
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6.2 Recomendaciones:

Se sugiere a los Directivos y Jefaturas del Cuerpo de Bomberos que se brinde la
atencion necesaria a cada una de las necesidades que se presentan dentro de la
institucidn, asi como capacitaciones constantes en relacion a nuevas tematicas como la
resiliencia y sinergia con el fin de mejorar los niveles de estas, contribuyendo en la

formacion laboral y personal de los empleados.

Se recomienda potenciar las siguientes areas: la ecuanimidad, el sentirse bien
trabajando solo, la confianza en si mismo, la perseverancia y satisfaccion en los y las

trabajadores/as, a fin de alcanzar los niveles idoneos entorno a la resiliencia.

Se propone a la institucion de Cuerpo de Bomberos, que se fortalezca el trabajo en
equipo, con el objetivo de unificar a los empleados y ver a la institucién como un todo,

a fin de que se pueda perseguir un objetivo en comdn.

Se recomienda que se trabaje en el fortalecimiento de la comunicacién efectiva, a fin

de lograr una mejor interaccion y unificacion entre los comparieros de trabajo.

Se propone potenciar en los empleados una actitud positiva hacia el trabajo que

desempefian.

Se recomienda a la institucién de Bomberos a que se trabaje en el reconocimiento de
aportes desde los niveles superiores, por medio de la ejecucion del manual de
incentivos no-econdmicos, a fin de lograr una mayor motivacion y satisfaccién en el

personal.

Que se distribuya de manera equitativa las labores de trabajo entre todo el personal,
con el fin de erradicar las sobrecargas de trabajo, y asi poder tener mejor distribuidas

las responsabilidades dentro de la institucion.

Se sugiere estimular al personal de Bomberos a trabajar bajo metas especificas, con el

fin de no perder de vista la vision y misién de la institucion.
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» Se propone trabajar en la mejora de las relaciones interpersonales entre el personal

administrativo y los operativos a fin de lograr una mejor relaciéon y armonia laboral.

Se recomienda la elaboracion de un Manual de Organizacién y Funciones en la

institucion, para que puedan evitarse un sobrecargo de funciones en los empleados.

Se recomienda a la institucion del Cuerpo de Bomberos a implementar la propuesta de
programa de capacitacion, con el objetivo de minimizar las siguientes dificultades:
delegacion de responsabilidades y liderazgo, dificultad en las relaciones
interpersonales entre el personal administrativo y operativo, posibles dificultades en la
comunicacion efectiva, discrepancias en el trabajo de equipo, dificultad en la forma de
resolucion de conflictos, falta de refuerzo positivo en el reconocimiento o mérito del
personal, motivacién y satisfaccion laboral, falta de autocuidado psicolégico,

inteligencia emocional, empatia y dificultades en el manejo adecuado del estrés.

Se recomienda a la institucion del cuerpo de bomberos que busquen el apoyo de las
jefaturas inmediatas para la constitucion de una clinica psicoldgica, asignacion o
contratacion de personal idéneo y lo suficientemente capacitado en dicha area, para
brindar la atencion necesaria en materia de salud mental tal como: intervencion en
crisis, atenciébn de casos unicos, terapias de grupo y talleres formativos

correspondientes a temas de indole psicolédgicos.
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EPILOGO

En sus inicios el Cuerpo de Bomberos tenia como funcion segun la ley que rige la entidad,
el ser una institucion de servicio publico que tiene a su cargo las labores de prevencion,
control y extincion de incendios de todo tipo, asi como las actividades de evacuacion y
rescate; proteccion a las personas y sus bienes; cooperacion y auxilio en caso de desastre, y
demas actividades que sean afines a dicho servicio. Hoy en dia se le conoce, como una
entidad de servicio para cubrir la necesidad de proteccion de vidas y propiedades. A pesar
de recibir el minimo apoyo del estado buscan la manera de cumplir estas funciones ante las

diferentes adversidades que se puedan originar.

Empero, con el desarrollo del informe final fue un caos porque habia demasiada presion
para el grupo investigador tanto por parte de la orientacion que se recibia desde la
universidad, asi como también por el cuerpo de bomberos y principalmente el ministerio de
gobernacion y desarrollo territorial, pasaron cuatro meses en el proceso de implementacion

de instrumentos pero se cumplio el objetivo de desarrollar el estudio.

Lo que como grupo ahora en dia con seguridad se puede concluir que: La Resiliencia y la
sinergia que presentan los trabajadores del Cuerpo de Bomberos, juega un papel muy
importante dentro del desempefio laboral, y es de vital importancia se trabaje para lograr
una adecuada resiliencia y sinergia en el cuerpo de bomberos, lo que permitird mejorar el
clima organizacional, asi como también la satisfaccion del personal al interior de la
institucion, ademas de la mejor, en la atencion a los usuarios, que se les ofrece dicho

servicio.

Y en el caso de seguir contribuyendo a mejorar esa atenciéon de dicha institucion se
recomienda mantener un seguimiento sobre la base de la propuesta del programa de

capacitacion, que se han disefiado.
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JUSTIFICACION.
Se realizo un diagndstico que permitié conocer las necesidades de capacitacion en una
institucion como el Cuerpo de Bomberos de El Salvador, contribuye a Ilenar muchos
vacios existentes a nivel organizacional, pues resulta una herramienta muy (Util si se desean
conocer e identificar los elementos faltantes de la misma que le permitan a los empleados
en un futuro préximo el incrementar su productividad de forma eficiente, eficaz y efectiva
con el fin de alcanzar un crecimiento y superacion personal.
Es importante recalcar que la implementacion del proceso descrito anteriormente, debe
ejecutarse por lo menos una vez al afio para obtener resultados favorables en el mismo,
acerca de las posibles fluctuaciones referentes al clima laboral u organizacional, las cuales
se ven reflejadas en las diferentes interacciones y funciones establecidas al interior de la
organizacion en sus distintos niveles.
Para el cual es necesario trabajar las siguientes areas obtenidas en el diagnostico:
Percepciones estructurales/institucionales:

» Carencia de oportunidades de promocion.

» Insuficiencia de Recursos Humanos (Personal Operativo de Bomberos para la
atencion de emergencias).

» La falta del equipo ideal para cumplir con los objetivos que espera la institucién (en
el caso del personal operativo del cuerpo de bomberos, cuentan solo con el
necesario).

» Falta de Capacitaciones para el cumplimiento de las funciones especificas de los
puestos existentes en el cuerpo de bomberos (Personal Administrativo).

Percepcién Psico emocional:

» Potenciar la Resiliencia bajo las dificultades:
¢ Inteligencia emocional y empatia.
¢ Manejo adecuado del Estrés. (Autocuido)
+ Habilidades Sociales
% Autoestima

» Fortalecer la Sinergia bajo las dificultades:
+¢+ Delegacion de responsabilidades y Liderazgo.

++ Trabajo de Equipo.
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+* Resolucion de Conflictos.
Dificultad en la Relaciones Interpersonales.
Dificultad en la Comunicacion Efectiva.

Dificultad en la motivacion y satisfaccion laboral.

YV V VYV V

Falta de refuerzo positivo en el reconocimiento o mérito del personal del Cuerpo de
Bomberos.

Por lo cual esta Propuesta de Programa de Capacitacion, brinda las herramientas
primordiales a los empleados y jefaturas inmediatas o superiores, con el fin de disminuir
dichas necesidades detectadas, del mismo modo que poner énfasis en las capacidades y
habilidades de las personas, y mejorar asi la productividad, esfuerzo y empefio en las
diferentes partes de que estd compuesta una organizacion funcional (Trabajadores-
jefaturas; Jefaturas-Trabajadores), dando como resultado una forma integral de interaccion

donde lo evidente sea la relacién de reciprocidad entre ambas partes.
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OBJETIVOS

Objetivo general:
¥ Incidir en las dificultades y/o en las necesidades detectadas en la investigacion de la
Resiliencia y la sinergia de los empleados del Cuerpo de Bomberos de El Salvador

con el fin de potenciar habilidades personales para un dptimo desempefio laboral.

Objetivos especificos:
¥ Minimizar las necesidades de capacitacion detectadas en el diagnoéstico, tanto en los
empleados como en la Institucion como tal, a través de la implementacién de la

presente propuesta de programa de capacitacion.

¥ Implementar planes operativos de acuerdo a las necesidades obtenidas dentro de la
investigacion de la Resiliencia como la Sinergia, mediante el uso adecuado de las
actividades, técnicas y dindmicas que provean a los empleados de nuevas habilidades

que mejoren su desempefio como equipo de trabajo.

W Proporcionar a los trabajadores y a la institucién como tal, una serie herramientas que
siendo aplicadas les permitan desarrollar una mejora en las actividades diarias dentro

de cada uno de sus puestos de trabajo.

W Demostrar la importancia del desarrollo de programas de capacitacion aplicados por
profesionales de la psicologia para la mejora del clima organizacional y los

componentes que lo conforman.



POLITICAS Y NORMAS DEL PROGRAMA DE SALUD MENTAL.

POLITICAS

NORMAS

Cualquier empleado de la institucion
podré participar en el momento de

ejecutar el programa de capacitacion.

Los empleados deberadn participar activamente en la
ejecucion del programa de capacitacion; siempre y

cuando el personal y la institucion lo requieran.

Todas las jefaturas pueden tener acceso al

programa de capacitacion.

El programa de capacitacion, para ser utilizado por
cualquier jefatura, debera solicitarse con previa

autorizacién a la méxima autoridad de la institucion.

El programa de capacitacion podra ser
aplicado en todas las areas, unidades o

departamentos de la organizacion.

El programa de capacitacion debera ser utilizado en

todas las areas de la organizacion.

El programa de capacitacion podra ser

aplicado en cualquier momento del afio.

El programa de capacitacion debera de aplicarse de
acuerdo a las necesidades de la organizacion.

Los empleados seran convocados a cada
capacitacién con la debida anticipacion,
por el Departamento de Recursos
Humanos y Bienestar Laboral.

El Departamento de Personal debera dar a conocer
con dos semanas de anticipacién la programacion de
capacitaciones a todas las areas pertinentes asi como

el lugar y los horarios respectivos.

Los asistentes a la capacitacion podran
brindar una evaluacion del contenido a

los/as facilitadores/as

Los/as facilitadores y el personal asistente deberan

ser sometidos a un proceso de evaluacion.

En la programacion de las actividades de
capacitacion se podra contar con un
tiempo de receso para todos/as los/as

participantes.

El receso brindado en la realizacién del programa de
capacitacion deberd ser entre compafieros/as de
capacitacion, de modo de propiciar las adecuadas
relaciones interpersonales y comparfierismo, en el
momento que se considere pertinente con un tiempo

de duracion apropiado.

El programa de capacitacion sera
coherente a la misién, visién y objetivos de

la organizacion.

El programa de capacitacion debera retomar los

aspectos mas importantes de la filosofia

organizacional
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Se entregara a los empleados un diploma
de participacion para hacer constar su
asistencia a la capacitacion.

La entrega de diplomas debera sustentarse por las
autoridades de la empresa y las personas encargadas

del programa.

El programa de capacitacion se realizara
en concordancia con las principales
necesidades encontradas en el proceso de

evaluacion realizado con los empleados

El programa de capacitacion debera intervenir
directamente en las necesidades primordiales de las
trabajadoras para mejorar el clima laboral de la

organizacion.

AMBITO DE USO

El programa de capacitacion pertenece a los responsables de su elaboracién, y ser4 de uso

exclusivo del Departamento de Recursos Humanos del Cuerpo de Bomberos de El Salvador, o

en su defecto del area que cumpla las funciones del mismo, ademas debera ser aplicado en la

institucion beneficiada de la investigacion, supervisado bajo el cargo y responsabilidad del

departamento antes mencionado siempre y cuando este cuente con la disponibilidad de tiempo

suficiente para llevarlo a cabo. Y podré ser revisado y actualizado por profesionales en el area de

la psicologia, preferentemente, cada seis meses o en el lapso inmediato de un afio.
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AREAS DE INTERVENCION.

Potenciar la Resiliencia bajo las dificultades:

¢ Inteligencia emocional y empatia.

% Manejo adecuado del Estrés. (Autocuido)
++ Habilidades Sociales

«+ Autoestima

Fortalecer la Sinergia.
+¢+ Delegacion de responsabilidades y Liderazgo.
++ Trabajo de Equipo.
+ Resolucion de Conflictos.

Dificultad en la Relaciones Interpersonales.

Dificultad en la Comunicacion Efectiva.

Dificultad en la motivacion y satisfaccion laboral.

Falta de refuerzo positivo en el reconocimiento o mérito del personal del Cuerpo de
Bomberos.

Refuerzo de las areas que presentan desavenencias por medio de la implementacion

de un Taller de Cuerdas Bajas.
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CONTENIDO DEL PROGRAMA.

Como resultado de la investigacion sobre “La Resiliencia y la Sinergia que presentan los
trabajadores del Cuerpo de Bomberos de la Region Metropolitana del Ministerio de
Gobernacion de El Salvador”, se especifican de forma tedrica y conceptual, las diferentes
teméticas o necesidades que se encontraron en dicho proceso, mencionandose ademas los
subtemas, las técnicas de intervencion y dindmicas a emplear por cada necesidad que se
encontro.
Las necesidades de capacitacion que se encontraron son:
Potenciar La Resiliencia.

1.1 Contenido:
“La capacidad del ser humano para hacer frente a las adversidades de la vida, superarlas y
ser transformado positivamente por ellas”. La Resiliencia es parte del proceso evolutivo y
debe ser promovido desde la nifiez.
1.2 Sub temas:
1.2.1 Resiliencia

» Elementos a tener en cuenta de la Resiliencia.

» Caracteristicas de la Resiliencia y las personas Resilientes.

» Factores de Riesgos y Protectores

» Beneficios de la Resiliencia.

» El desarrollo de la Resiliencia

» Relacién de la sinergia con otras areas.
1.2.2 Inteligencia emocional y empatia.

» Las emociones

» Aspecto fisidlogos de las emociones

» Inteligencia emocional en la empresa

» Empatia en las relaciones con las personas

» Habilidades propias de la inteligencia emocional

» Autoestima

» Formas de resolucién de conflictos.
1.2.3 Manejo adecuado del Estrés. (Autocuidado).

» Factores desencadenaste del estrés.
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»
»
»

»

124

Tipos de estrés laboral.

Sintomas y efectos del estrés laboral.

Formas en que se manifiesta el estrés en un individuo.
Control y prevencion del estrés laboral.

Habilidades Sociales.

» Importancia de las habilidades sociales

» Funciones de las habilidades sociales

1.3 Técnicas:

»

»

»

»

»

Técnica de presentacion.
Técnica Expositiva.
Técnicas Participativas.
Técnica de Relajacion.

Técnica de Evaluacion.

1.4 Dinamicas:

»

»

»

»

»

»

»

»

»

“El Terremoto”

“Los puentes de papel”

“La Cuchara Resbalosa”

“El Submarino”

“Mis Emociones”
“Aprendiendo a relajarme”
“El Artista de M1 Vida”

“Lo que ven y lo que yo veo”

“Amisi Yami, Yami”
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Fomentar la Sinergia.
2.1 Contenido:
Consiste en que se consiguen ventajas en el trabajo asociado. Es el efecto adicional que dos
organismos obtienen por trabajar de comdn acuerdo, la sinergia es la suma de energias
individuales que se multiplica progresivamente, reflejandose sobre la totalidad del grupo.
La valoracién de las diferencias (mentales, emocionales, psicologicas) es la esencia de la
sinergia. Y la clave para valorar esas diferencias consiste en comprender que todas las

personas ven el mundo no como es, sino como son ellas mismas.

2.2 Sub temas:
2.2.1 Sinergia
» Tipos de Sinergia
» Efectos de la Sinergia
» Barreras de la Sinergia
» La Sinergia Negativa.
» Laimplementacion de la Sinergia en las organizaciones.
2.2.2 Delegacion de responsabilidades y Liderazgo.
»  Tipos de delegaciones
»  Caracteristicas de la delegacion con responsabilidad.
»  Diferencias entre un lider o jefe
»  Tipos de liderazgo.
» Competencias que debe poseer para ser lider.
2.2.3 Trabajo de Equipo
» Diferencia del trabajo en grupos
» Caracteristicas del trabajo en equipo.
» Los roles de los integrantes
» Establecimiento de metas y normas de comportamiento.
2.2.4 Resolucion de Conflictos.
» Tipos y Caracteristicas de resolucién de conflictos.
» Como resolver conflictos laborales

» Consideraciones a tomar en cuenta para resolver conflictos.
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2.3 Técnicas:

»

»

»

»

»

Técnica de presentacion.
Técnica Expositiva.
Técnicas Participativas.
Técnica de Relajacion.

Técnica de Evaluacion.

2.4 Dindmicas:

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

“La silla Vacia”
“Construyendo una frase”
“El Extraterrestre”

“El nudo”
“Chocolateado”

“El Globo”

“Mi lider de papel”

“Resolviendo mi problema”

“Mentes en conjunto”

“Apoyate en mi”
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Relaciones Interpersonales.

3.1 Contenido:

Son aquellas que ayudan a crecer como individuos, respetando la forma de ser de los demés
pero sin dejar de ser lo que las personas son. Cuando se habla de relaciones interpersonales

se hace referencia a una interaccion reciproca entre dos 0 mas personas.
3.2 Sub temas:

3.21
3.2.2
3.2.3
3.2.4
3.25
3.2.6

Relacion entre jefes y colaboradores.
Relacion entre colaboradores.

Toma de decisiones

Comunicacion

Canales de la comunicacion (chambres, rumores, chismes)

La competencia.

3.3 Técnicas:

»

»

»

»

»

Técnica de presentacion.
Técnica Expositiva.
Técnicas Participativas.
Técnica de Relajacion.

Técnica de Evaluacion.

3.4 Dinamicas:

»

»

»

»

»

»

»

“Corre y Topate”
“Cuerpos Expresivos”

“El teléfono descompuesto”
“Acogida y rechaz6”

“Se murié Choche”

“Las 2 lineas y el vaso”

“La Telarana”

»

»

»

»

»

»

2

“La Fila de las estaturas’
“Los mimos”

“Un animal Particular”
“El burrito”

“Las 2 Ruedas”

“Saber pedir para poder abrir”
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Comunicacion.

4.1 Contenido:

Es la interaccion de las personas que entran en ella como sujetos. No sélo se trata del

influjo de un sujeto en otro, sino de la interaccion. Para la comunicacion se necesita como

minimo dos personas, cada una de las cuales actia como sujetos.
4.2 Sub temas:

4.2.1
4.2.2
4.2.3
4.2.4
4.2.5

4.3 Técnicas:

»

»

»

»

»

Elementos de la comunicacion.
Tipos de comunicacion.
Comunicacién asertiva.
Barreras de la comunicacion.

Habilidades de comunicacion y de relacion: escucha activa.

Técnica de Presentacién

Técnica Expositiva

Técnicas Participativas.

Técnicas de Desarrollo de Habilidades de Comunicacion.

Técnica de Evaluacioén.
4.4 Dinamicas:

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

“Arbol, ardilla y perro”

“A pescar y hacer lo que diga el pez”
“El Baile de la vejiga”
“Busca Tu pareja”

“Las Olas”

“Las Carretas”

“Hola, hola”

“El camino de la confianza”
“No hay oposicion”

“El gusano”

“gira que gira el circulo”

“Abraso terapia”
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Motivacion y Satisfaccion.

5.1 Contenido:

Motivacion: Estéa constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir

la conducta hacia un objetivo. Es un elemento importante en la administracion de personal

por lo que se requiere conocerlo, y méas que ello, dominarlo, s6lo asi la empresa estara en

condiciones de formar una cultura organizacional solida y confiable.

Satisfaccion: Actitud que surge como consecuencia de la conducta y que refleja los

sentimientos de las personas con relacion a las recompensas que recibe.
5.2 Sub temas:

5.2.1
5.2.2
5.2.3
5.2.4
5.2.5
5.2.6
5.2.7
5.2.8
5.29

Tipos de motivacion.
Influencia del grupo en la motivacion.

El lider como factor de motivacion.

Factores motivantes y desmotivantes en el trabajo.

Motivos y rasgo de personalidad.
Factores determinantes de satisfaccién laboral.
Insatisfaccion: (Coémo afecta a la productividad?

Manifestacion de insatisfaccion de los empleados.

Recursos para enfrentar la insatisfaccion.

5.3 Técnicas:

»

»

»

»

»

Técnica de Presentacion
Técnica Expositiva

Técnicas Participativas.

Técnicas de Desarrollo de la motivacion y satisfaccion.

Técnica de Evaluacion.

5.4 Dindmicas:

»

»

»

»

»

“Las Lanchas” »

“El Cartero Llego y Trajo Carta”

“Como Podria Ser Diferente Su »
Empleo” »
“Jirafas y Elefantes” »

“Era San, San”

“Descubriendo mis necesidades y
motivacion”

“El Juego de la Papelera”

“Los Intereses Motivacionales”
“Ejercicio de motivacion

satisfaccion”
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Planes
Operativos.
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Objetivo General: Contribuir al mejoramiento de la resiliencia, por medio de un programa de capacitacion, para favorecer al

Tema: La Resiliencia

Lugar: Cuerpo de Bomberos de EI Salvador.

bienestar de los/as trabajadores/as del Cuerpo de Bomberos de EIl Salvador.
Tiempo: 4 horas.

Equipo Facilitador: Karen Esmeralda Castillo, José Martin Mata, Claudia Patricia Nerio.

Poblacion: Personal del Cuerpo de Bomberos de EI Salvador.
OBJETIVO

ACTIVIDAD

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

RECURSOS TIEMPO
Usuarios

Facilitadores

Generar un Se inicia con la dindmica el Prestar la 10 min

ambiente de Terremoto. debida Humanos:

relajacion en la Los participantes deberan estar atencion, y -Facilitadores Se entregara a
Presentacion y | poblacion atentos a escuchar las palabras casa | participar -Participantes. los/as
Entrega de participante del e inquilino y terremoto, porque activamente participantes un
Gafetes. proceso de asumiran ese papel, el equipo cuando se les | Materiales: lapiz y la hoja de

formacion de facilitador dara las indicaciones al | solicite y -Ninguno evaluacion (ver

capacitacion. detalle de cudles seran las reglasa | existan anexo 8) dando

seguir en la actividad. dudas. la indicacion de
- - responderlo de la

Brindar los Se daré a conocer a las personas Prestar la Humanos: manera mas

conocimientos participantes del proceso de debida -Facilitadores 60 mi sincera posible
Desarrollo del tedrico-practicos capacitacién sobre el tema de la atencion, Participantes. min para evaluar el
tema: necesarios sobre la | resiliencia para contribuir a la participar desarrollo del
Resiliencia. tematica al personal | formacién tanto teéricamente como | activamente Materiales: programa.

del Cuerpo de en la practica. Para que ellos cuando se les | -Cafidn.

Bomberos de El puedan desarrollarlas en la vida solicite y -Laptop.

Salvador. diaria. existan

dudas.

108




Actividad:
Los puentes de

papel.

Actividad:
La Cuchara
Resbalosa.

Actividad:
El Submarino.

Actividad:

Generar un
ambiente de
relajacion en la
poblacion
participante del
proceso de
capacitacion.

Fomentar un
ambiente de
distencién y
motivacién en los
participantes del
proceso de
capacitacion.

Promover las
habilidades sociales,
empatia, escucha
activa, liderazgo, la
comunicacion, entre
otras con la
finalidad de
enriquecer sus
habilidades sociales
a nivel individual y
grupal.

Concientizar al

Se formaran dos grupos y se les
entregaran hojas de papel
periddico, en seguida el equipo
facilitador explicara el modo de uso
de dichas paginas de papel en esta
actividad. Al finalizar la tarea se
haré una breve reflexion.

Se formaran 2 grupos con los
participantes, en seguida se les
entregara una cuchara amarrada con
lana, el equipo facilitador dara las
indicaciones sobre lo que haran con
los materiales. Al terminar se hara
una breve reflexion.

Se distribuiran en 4 grupos los
participantes del proceso de
capacitacion, se vendaran todos los
miembros del grupo, a excepcion
de uno que se quedara sin vendar,
este seguira la consigna que dara el
equipo facilitador para el desarrollo
de la actividad. Se finalizara con la
reflexion respectiva.

RECESO

Se les entregara una pagina donde

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
existan dudas

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
existan dudas

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
existan dudas

Prestar la

Humanos:
Facilitadores
Participantes.
Materiales:
-Hojas de
papel
Periddico.

Humanos:
Facilitadores
Participantes.

Materiales:
-2 cucharas
-Lana o cordel.

Humanos:
Facilitadores
Participantes.

Materiales:
-Sillas.
-Papeles.
-Léapices.
-Colores.
-Pega.

Humanos:

20 min

10 min

20 min

30 min
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Mis Emociones.

Actividad:
Aprendiendo a
relajarme.

Actividad:
El Artista de Mi
Vida.

personal en el
manejo adecuado de
las emociones que
se manifiestan en el
comportamiento, y a
su vez abordar
especificamente la
ira y frustracion.

Orientar sobre el
manejo adecuado
del estrés y procurar
desarrollar el
control de las
emociones a través
de la técnica de
aromaterapia, con
fin de conseguir un
estado de bienestar,
paz y tranquilidad
en las personas
participantes.

Brindar algunos
elementos para crear
estrategias de vida,
con el fin de
construir a metas
alcanzar y realista a
los cambios que
vayan surgiendo en

se encuentran expresiones faciales
sobre las emociones que una
persona puede experimentar, pero
se tomara de base lairay la
frustracion, el equipo facilitador
indicara que se realizara con la
pagina de las emociones, luego
habra una discusion en grupos
pequefios y al finalizar se hara una
breve reflexion colectiva.

Se solicitara al personal que se
coloquen en una posicion comoda
para la realizacion de esta técnica
de relajacion y visualizacion.
Luego al terminar esta actividad se
efectuara la reflexion.

Se conformaran grupos de 5
personas a los cuales se les
entregaran pinturas de dedo o
colores para que coloreen en una
hoja de papel, la cual dividiran en
cuatro partes iguales, cada parte
representara un color diferente, al
terminar el equipo de facilitadores

debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
existan dudas

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
existan dudas

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les

-Facilitadores
-Participantes

Materiales:
-Paginas con
las emociones
impresas

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes

20 min

Materiales:
-Grabadora o
computadora y
sonido.

-Cd

-Velas
aromaticas.

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes
Materiales: 15 min
-Hojas de

10 min.

110



Actividad:
Lo Que Veny lo
que Yo Veo.

Actividad:
Amisi Yami,
Yami.

Cierre de la
jornada

su diario vivir.

Inducir al
reconocimiento de
las caracteristicas
positivas que posee
el personal.

Minimizar los
niveles de tension
en el personal.

Evaluar el
desarrollo y manejo
de las actividades
orientadas por el
equipo asi como su
difusion en el
transcurso de la
jornada.

explicara que se pretende realizar
sobre esas partes coloreadas. Al
culminar se procedera a realizar
una breve reflexion.

Se les pedira a las personas
participantes que en la hoja de
papel bond, sigan cada una de las
instrucciones que proporcione el
equipo facilitador, ya que se
realizard una técnica para fortalecer
el autoestima. Posteriormente se
haré una reflexion sobre la
actividad.

Se les pedira a las personas
participantes que realicen lo que el
equipo facilitador les indique segun
lo requiera la dinamica a llevar a
cabo para cerrar la jornada de
trabajo sobre la Resiliencia.

Se proporcionara un cuestionario de
evaluacion para los facilitadores a
cada uno de los participantes del
proceso de capacitacion.

solicite y
existan dudas

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
existan
dudas.

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
existan
dudas.
Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
existan dudas

papel Bond.
-Colores.
-Lapiceros.

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes

Materiales:

-Billetes falsos | 20 min

-Cinta
Adhesiva.

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes

Materiales:
-Ninguno

Humanos:
Facilitadores
Participantes.

Materiales:
-Hoja de
evaluacion de
la jornada.

10 min

15 min
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Tema: La Sinergia.

"CapaCItaCI(')n Nozn

Lugar: Cuerpo de Bomberos de EI Salvador.

Objetivo General: Fortalecer los niveles de sinergia en el personal, por medio de un programa de capacitacion que contribuya al

trabajo en equipo.

Tiempo: 4 horas.

Equipo Facilitador: Karen Esmeralda Castillo, José Martin Mata, Claudia Patricia Nerio.

Poblacion: Personal del Cuerpo de Bomberos de EI Salvador.
OBJETIVO

ACTIVIDAD

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

RECURSOS

TIEMPO mem

Facilitadores Usuarios

Dar a conocer la El equipo de facilitadores expondra 10 min

sinergia y la el tema a desarrollar en dicha Humanos:

mecanica a sequir, capacitacion, luego se tocaran todos Pres_tar la Facilitadores
Palabras de ademas de los puntos a ejecutarse durante la debldg, Participantes.
Bienvenidas. establecer las jornada y se solicitara la aten_mp ny

normas que regiran | colaboracion para el participar Materiales:

durante toda la establecimiento de las normas que activamente - Ninguno.

jornada de los acompariara en todo la jornada cuqngﬂo se les

capacitacion. de capacitacion. solicite.

Generar un Se les solicitaré a los participantes | Prestar la Humanos:

A ambiente de que hagan un circulo y dejen una debida Facilitadores .
ACt'\."dad' . confianzay de silla vacia, posteriormente deberan | atenciény Participantes. 5 min
La silla Vacia integracion con las | seguir las indicaciones del equipo participar

participantes del facilitador para la ejecucion de la activamente | Materiales:
proceso de actividad. cuando se les | - Ninguno.

capacitacion.

solicite.

Se entregara a
los/as
participantes un
lapiz y la hoja de
evaluacion (ver
anexo 8) dando
la indicacion de
responderlo de la
manera mas
sincera posible
para evaluar el
desarrollo del
programa.
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Desarrollo del
tema de la
Sinergia.

Actividad:
Construyendo
una frase

Actividad:

El Extraterrestre

Brindar los
conocimientos
tedrico-préacticos
necesarios sobre la
tematica al personal
del Cuerpo de
Bomberos de El
Salvador.

Sensibilizar al
personal para
trabajar en equipo
en los siguientes
aspectos: roles, y
actitudes que cada
uno representa en el
contexto laboral.

Lograr que los
participantes
identifiquen todas
las caracteristicas
personales que se
han podido
desarrollar gracias a
la interaccion con
los demas.

Se expondran los conceptos y los
tipos de sinergia que existen,
ademas de su relacion con otras
areas, haciéndolo de manera
interactiva para permitir un mayor
entendimiento en los usuarios.

Se le entregara a cada uno de los
participantes una ficha en la cual
hay una palabra tendran que
armarla y luego hacer lo que el
equipo de facilitadores les solicite.
Finalmente generar una discusion y
una breve reflexion.

Se iniciara explicando en qué
consiste la técnica, y solicitandole a
los participantes lo siguiente: frente
a ustedes se encuentra un
extraterrestre y deberan describir
los rasgos caracteristicos de un ser
humano, todo ello se describe en un
papelografo, se hace una discusion
en grupo para ver similitudes. Y se
finaliza con una breve reflexion en

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
preguntar si
existen
dudas.

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
existan
dudas.

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
existan
dudas.

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes.

Materiales:

- Computador
cafion y
sonido.

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes.

Materiales:
- 28 fichas con
letras.

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes.

Materiales:
-Plumones y
papelografo.

60 min

10 min

20 min
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Actividad:
El nudo

Actividad:
El Globo

Actividad:
Mi lider de

papel

Concientizar al
grupo para que
reconozcan la
importancia del
trabajo en equipo al
interior del cuerpo
de bomberos de El
Salvador.

Crear un ambiente
agradable para los
participantes del
proceso de
capacitacion.

Vivenciar la
importancia de ser
un buen lider a fin
de identificar los
beneficios que se
logran al interactuar
adecuadamente con
un grupo de trabajo.

conjunto con el pleno.

Todas las personas se ubican en
medio del salon, se toman de las
manos y continuando con las
indicaciones que el equipo
facilitador brinde para desarrollar la
actividad.

RECESO

Se inicia con la dinamica “El
chocolateado” luego se les entrega
un globo por pareja después
deberan seguir las indicaciones del
equipo facilitador para desarrollar
la actividad. Al finalizar se
realizara una breve reflexion con el
pleno.

Los facilitadores/as les pediran a
los participantes que dibujen la
silueta de una persona, y que
escriban todo lo que se solicita. Al
finalizar la actividad se har una
breve reflexion con el pleno.

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
existan
dudas.

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y si
existen
dudas.

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
existan dudas

Humanos:
Facilitadores.
Participantes.

Materiales:
- Ninguno.

Humanos:

-Facilitadores.
-Participantes.

Materiales:
-Globos.

Humanos:
Facilitadores
Participantes.
Materiales:
-Colores
paginas de
papel.

20 min

30 min

20 min

10 min
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Actividad:
Resolviendo mi
problema

Actividad:
Mentes en
conjunto

Actividad:
ApOyate en mi

Lograr que los
participantes
aprendan a resolver
sus conflictos
adecuadamente.

Que los
participantes logren
una adecuada
solucién a los retos
que se les presentan
y desarrollen las
habilidades
necesarias para
relacionarse con los
demas.

Concientizar al
personal sobre el
trabajo en equipo.

Se les plantea un problema por
grupo y se les solicita que le den la
solucion adecuada a la
problematica en cada grupo. Al
finalizar se hara una breve
reflexion.

Se les haré entrega de unos
Papelogréafos por grupos para
desarrollar la actividad tendran que
escuchar al equipo de facilitadores
para seguir al pie de la letra las
indicaciones que estos brinden para
el desarrollo de la actividad. Al
finalizar se hara una breve
reflexion.

Se colocan en dos filas a todos los
participantes luego se topen espalda
con espalda, y tendran que poner
atencion a lo que los facilitadores
indicaran para realizar la actividad.
Al finalizar se desarrollard una
breve reflexion con el pleno.

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
preguntar
cuando
existan
dudas.
Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
preguntar si
existen
dudas.

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
preguntar si
existen
dudas.

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes.

Materiales:
Ninguno.

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes.

Materiales:
-Cuadrantes de

papel

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes.

Materiales:
-Ninguno.

10 min

10 min

10 min
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Cierre de la
jornada

Evaluar el

desarrollo y manejo
de las actividades
orientadas por el
equipo asi como su

difusion en el

transcurso de la

jornada.

Realizar una evaluacion con los
participantes del proceso sobre la
jornada realizada durante este dia, a
fin de conocer las apreciaciones y
valoraciones del aprendizaje
adquirido por los mismos

participantes.

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
preguntar si
existen dudas
sobre lo que
se va a hacer.

Humanos:
-Facilitadores
Participantes. | 15 min

Materiales:
-Hoja de
evaluacion de
la jornada.
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Tema: La Comunicacion. "CapaCItaclén NO 3 It

Lugar: Cuerpo de Bomberos de EI Salvador.

Objetivo General: Generar habilidades de comunicacion asertiva, que permitan prevenir, mediar y resolver conflictos en relaciones
interpersonales a nivel institucional.

Tiempo: 4 horas.

Equipo Facilitador: Karen Esmeralda Castillo, José Martin Mata, Claudia Patricia Nerio.

Poblacion: Personal del Cuerpo de Bomberos de EI Salvador.

ACTIVIDAD OBJETIVO PROCEDIMIENTO METODOLOGICO RECURSOS TIEMPO
Facilitadores Usuarios

Generar un clima de | El equipo expondra el tema a Prestar la Se entregara a
confianza que desarrollar en dicha capacitacion, debida Humanos: los/as
Palabras de permita iniciar la luego brindaran Iog puntos a ej_ecutar aten_ci_én y -Facilitadores participantes un
Bienvenida. jornada de duran_te'tod,a la sesiony pgsterlormente par_tlupar -Participantes. 10 min lapiz y la hoja
capacitacion con el se sohmjtarg la colaboracion para el activamente de evaluacion
personal, estableclmlento de las normas que los | cuando seles | Materiales: (ver anexo 8)
acompafara durante toda la jornada de | solicite, Computadora dando I
capacitacion. ademas de cafién y sonido. S e
consultar indicacion de
cuando existan responderlo de la
dudas en manera mas
relacion a la sincera posible
actividad a para evaluar el
desarrollar. desarrollo del
Generar un ambiente | Se les solicitara a los participantes que | Deberan seguir programa.
Actividad: de confianza y de se dispersen por todo el lugar, las Humanos:
Corre y T6pate integracion con los colocandose en parejas, topados indicaciones -Facilitadores
participantes del homb[o con hombro, pgstgrlqrmqnte que_plantee el | -Participantes. 5 min
proceso de deberéan sequir Ia§ _demas |n_d|caC|ones equipo de
capacitacion. que el equipo facilitador brinde para facilitadores/as | Materiales:
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Desarrollo del
tema: la

comunicacion.

Actividad:
El teléfono
descompuesto

Actividad:
Acogida 'y

Brindar los
conocimientos

tedrico-précticos
necesarios sobre la
temaética al personal

del Cuerpo de

Bomberos de El

Salvador.

Sensibilizar al

personal, sobre la
escucha activa y la
comunicacion eficaz

en el entorno
laboral.

Concientizar al
personal de

Bomberos, sobre las
dificultades de un

desarrollar la actividad.

Se expondran los conceptos y
componentes de la comunicacién que
existen haciéndolo de manera
interactiva que permita un mayor
entendimiento en los participantes del
proceso de capacitacion.

Se inicia con la dindmica “Cuerpos
expresivos” y luego se le coloca a cada
uno de los participantes un objeto en la
frente sin que ellos vean lo colocado,
luego se conforman grupos y se
contindia con la actividad segun lo
indique el equipo de facilitadores. Al
finalizar se realiza una breve reflexion.

Se inicia pidiendo el apoyo voluntario
de 4 personas, se formaran en parejas
para hacer dos actividades diferentes
con el pleno, segun lo indique el

, ademas de
consultar si
existen dudas
en relacién a la
actividad a
desarrollar.
Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite,
ademas de
preguntar si
existen dudas.
Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite,
ademas de
preguntar si
existen dudas
con respecto a
la actividad a
desarrollar.

Prestar la
debida

atencion,
participar

- Ninguno.

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes.

Materiales:
Computadora

cafién y sonido.

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes.

Materiales:

- Grupos de
Figuras o
dibujos.

- Cinta
adhesiva.

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes.

60 min

15 min
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rechazo. proceso de equipo de facilitadores, al finalizar la activamente 15 min.
comunicacion actividad se desarrollara una breve cuando se les | Materiales:
inadecuada. reflexion. solicite, -Ninguno.
ademas de
preguntar si
existen dudas
con respecto a
la actividad a
desarrollar.
Fomentar la Se inicia la actividad formando dos Prestar la
comunicacion y el lineas todos los participantes tomados | debida
trabajo en equipo en | de las manos atentos a lo que diga el atencion, Humanos:
los participantes del | 9'UPO de faC|I|ta(_jo_res para podef participar Facilitadores
Actividad: proceso de desarrollar la actividad, y cumplir con | activamente Participantes.
Las 2 lineas capacitacion el qb!etlvo que se espera, al flnallz_ar la cuqn@o se les 15 min
' actividad se hace una breve reflexién solicite, en Materiales:
sobre la misma con el pleno. caso de EXIS'[’II’ - \Vasos, agua
dudas deberan baldes.
preguntar para
gue estas sean
aclaradas.
RECESO 30 min
Crear un ambiente Se colocan en un circulo todos los Prestar la Humanos:
agradable y de participantes y se le da un bollo de lana | debida -Facilitadores.
Actividad: relajacion paradara | €on el cual formaran la telarafia, para atencion, -Participantes.
La Telarafia conocer la ello tienen que seguir cada una de las participar
importancia que indicaciones del equipo de activamente Materiales: 10 min.

tiene la
comunicacion
asertiva en el
contexto laboral.

facilitadores, al culmen de dicha
actividad se desarrollara una breve
reflexion.

cuando se les
solicite y
preguntar en
caso de que
existan dudas

-Lana o cordel.
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Actividad:
La fila de las
estaturas

Actividad:
Los mimos

Actividad:
El burrito

Fomentar la buena
comunicacion y el
trabajo en equipo, a
fin de mejorar la
convivencia en el
personal.

Destacar la
importancia de la
escucha activa en el
contexto laboral.

Propiciar la
comunicacion
asertiva en el
personal de
Bomberos.

Se les pide a todos los participantes
que se venden y luego que se busque y
ordenen de acuerdo a la estatura y
formar una linea, al finalizar se hara
una breve reflexion.

Se pide la colaboracidn a los
representantes de cada grupo de
trabajo a que ponga todas sus
habilidades y destrezas para dar a
conocer por medio de la mimica una
serie de palabras en determinado
tiempo. Al finalizar la actividad se
llevara a cabo una breve reflexion.

Se les solicita a los participantes que se
formen en grupos enumerandose del 1
al 3y luego deberan salirse los que son
el nimero 1, estos tendran que hacer el
papel de burritos y seguir las
indicaciones que les brinde el equipo

para que estas
les sean
aclaradas.
Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite, y
preguntar si
tienen alguna
duda sobre la
actividad a
realizar.
Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite, y
preguntar en
caso de que
existan dudas
con respecto a
la actividad a
desarrollar.
Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les

Humanos:
-Facilitadores.
-Participantes.

20 min
Materiales:
-Vendas o
pafioletas.

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes.

10 min
Materiales:
-Ninguno.

Humanos:
-Facilitadores

-Participantes. 15 min

Materiales:
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Actividad:
Saber pedir para
poder abrir

Cierre de la
jornada

Promover la
formacion de valores
para contribuir en el
desarrollo de una
buena comunicacion.

Evaluar el desarrollo
y manejo de las
actividades
orientadas por el
equipo asi como su
difusion en el
transcurso de la
jornada.

de facilitadores, de igual manera el
resto del grupo tendrén que seguir las
instrucciones necesarias para cumplir
con la actividad a desarrollar, al
finalizar la actividad se realizara una
breve reflexion.

Se les pide a los participantes que
decidan quienes seran los 5 voluntarios
que saldran del grupo conformado,
cada uno de ellos tiene una consigna
diferente a la del grupo y tendran que
cumplir con lo que se les pida.

Al finalizar la actividad se hara una
breve reflexion.

Se les pide a los participantes que
evallen la jornada de trabajo de la
comunicacion mediante le emision de
sus apreciaciones, valoraciones, e
intereses en un cuestionario destinado
para ello que se les entregara de forma
individual para calificar como estuvo
el desarrollo de la jornada.

solicite, y
preguntar si
tienen alguna
duda sobre la
actividad a
gjecutar.
Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite, y
preguntar en
caso de que
existan dudas
con relacion a
la actividad a
desarrollar.
Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite, y
preguntar si
existen dudas
con respecto a
la actividad a
realizar.

-Ninguno.

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes.

20 min
Materiales:
-Ninguno.

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes.

Materiales:
-Hoja de
evaluacion de la
jornada.

15 min
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Tema: Las Relaciones Interpersonales.

Lugar: Cuerpo de Bomberos de EI Salvador.

!'CapaCItaclén NO4H

Objetivo General: Lograr que el personal de la institucién construya relaciones sociales agradables con el proposito de mejorar la

convivencia social y fomentar el trabajo en equipo.

Tiempo: 4 horas.

Equipo Facilitador: Karen Esmeralda Castillo, José Martin Mata, Claudia Patricia Nerio.

Poblacion: Personal del Cuerpo de Bomberos de EI Salvador.

ACTIVIDAD OBJETIVO

Generar un clima de

Facilitadores

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

Expondran el tema a desarrollar en

RECURSOS TIEMPO
Usuarios

confianza que dicha capacitacion, luego de Prestar la Humanos:
Palabras de permita iniciar la desarrollar los puntos a ejecutarse debida -Facilitadores
Bienvenidas. jornada de durante 'EOda la sesion y posteriormente | atencion y -Participantes.
capacitacion con el sollt_:lt_aran la colaboracion de_ Io_s par_ticipar 10 min
personal participantes para el estableglmlento de | activamente Materiales:
' las normas que se mantendran durante | cuando se les | -Computadora
toda la jornada de capacitacion. solicite. cafién y sonido.
Generar un ambiente | Se numeran del uno al tres los Deberan seguir
Actividad: de confianza y de participantes y cada uno cumple una las Humanos:
Arbol, ardillay integracion con las funcion en esta actividad deberan estar | indicaciones -Facilitadores
perro. participantes del ater_1t_os alo que e_I equipo de _ que_plantee el | -Participantes. 10 min
proceso de faC|!|tad,ores explique. Al.t,ermlnar se equipo de
capacitacion. realizara una breve reflexion. facilitadores/as | Materiales:
,y preguntar si | _ Ninguno.
existen dudas
sobre la
actividad a
desarrollar.
Desarrollo del Brindar los El equipo de facilitadores expondra los | Prestar la

Se entregard a
los/as
participantes un
lapiz y la hoja
de evaluacion
(ver anexo 8)
dando la
indicacion de
responderlo de
la manera mas
sincera posible
para evaluar el
desarrollo del
programa.
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tema: Las
Relaciones
Interpersonales.

Actividad:

A pescar y hacer
lo que diga el
pez.

Actividad:

Busca Tu pareja.

conocimientos
tedrico-précticos
necesarios sobre la
temaética al personal
del Cuerpo de
Bomberos de El
Salvador.

Generar un ambiente
de confianza y
distension a fin de
fomentar las
relaciones
interpersonales
sanas.

Fortalecer las
relaciones
interpersonales en
los participantes del
proceso de
capacitacion a fin de
contribuir a una
adecuada

conceptos y componentes de las
relaciones interpersonales que existen
haciéndolo de manera interactiva para
permitir un mayor entendimiento en
los usuarios del proceso de
capacitacion.

Los/as facilitadores pediran hacer una
fila a los asistentes, para que se
enumeren de uno a dos. Luego se
formaran dos grupos, continuamente se
les darén las instrucciones necesarias
para desarrollar la actividad. Al
finalizar la misma se hara una breve
reflexion con el pleno.

Se da inicio con la técnica del baile de
la vejiga. Luego se les solicitara a las
participantes que tomen una figura, y
que sigan cada una de las instrucciones
que se les brindaran.

Al culmen de esta actividad se
desarrollarg una breve reflexion con el
pleno.

debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
preguntar en
caso de que
surjan dudas
en relacion al
temade la
jornada.
Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite, y en
caso de que
existan dudas
tendran que
preguntar para
gue estas sean
solventadas.
Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
preguntar en
caso de que

Humanos:
-Facilitadores ]
-Participantes. 0 min
Materiales:
-Computadora

cafén y sonido.

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes.
Materiales:
-Cafas de
pescar.
-Pescaditos de
papel y Frases.
-Caja.

-Hilo nailon.

10 min.

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes. 15 min
Materiales:

-Dibujos

-Tijera

-Tirro.
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convivencia. existan dudas
sobre la
actividad a
realizar.
RECESO 30 min
Sensibilizar a
los Se inicia con la dinamica “Las Olas” y luego | Prestar la Humanos:
participantes se forman dos grupos con todos los debida -Facilitadores.
Actividad: sobre la participantes para desarrollar la actividad de | atencion, -Participantes.
Las carretas importancia las carretas. N par_ticipar 15 min
: Al finalizar dicha actividad se efectuara una | activamente Materiales:
que tienen las o, ©
relaciones breve reflexion con el pleno. cuando se les | -Ninguno.
. solicite y en
interpersonales caso de dudas
saludables. preguntar para
que estas sean
solventadas.
Fomentar la El equipo de facilitadores iniciara con la Prestar la
confianza entre | dindmica Hola, Hola, seguidamente se les debida
los pedira que dentro de cada grupo conformado | atencion,
participantes se seleccione a la persona que consideran participar Humanos:
Actividad: del proceso mas desconfiada o timida, estas personas activamente -Facilitadores
El caminodela | para establecer cumpliran otra consigna para realizar la cuandoseles | _participantes. | 20 min
confianza. relaciones actl\_/lda_d el camino d_e _Ia conflanzz_i. , sol_|C|te ysi
. Al finalizar dicha actividad se realizara una existen dudas | prateriales:
lr(ljterpe(rjsonales breve reflexion. preguntar al “Vendas, silla, y
adecuadas. : :

respecto para
solventarlas.

mesa.
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Actividad:
El Gusano.

Actividad:
Gira que gira el
circulo.

Actividad:
Abraso terapia.

Promover las
relaciones
interpersonales
adecuadas y el
trabajo en
equipo con los
participantes.

Fortalecer las
relaciones
interpersonales
afinde
comprender
que todos/as
siempre
necesitamos la
ayuda de los
demas para
salir adelante.

Contribuir al
fortalecimiento
de las
relaciones
interpersonales
para formar
una ambiente

Se les pide a los participantes que se formen
en una linea y que introduzcan su mano
izquierda entre medio de sus piernas y se la
brinden al comparfiero de atras, este a su vez
debera tomarle la mano izquierda del
compariero con su mano derecha, y asi
sucesivamente hasta formar el gusano, luego
se hacen diferentes movimientos que solicita
el equipo de facilitadores. Al finalizar efectla
una breve reflexion.

Se les pide a todos los participantes que
formen un circulo luego deben acostarse no
perdiendo la forma del circulo, seguidamente
el equipo facilitador dara las demas
instrucciones para continuar con la actividad
y cumplir con el objetivo. Al concluir dicha
actividad se realizara una breve reflexion con
el pleno.

Se inicia la técnica dando a conocer los
diferentes tipos de abrazos que existen,
posteriormente se les pedird a los
participantes hacer diferentes cosas, segun lo
vayan indicando. Las personas deberan
compartir como se sienten entre ellas cada
vez que comparten con otra persona. Al
terminar se efectuara una breve reflexion.

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite y
preguntar en
caso de que
existan dudas,
para que estas
puedan quedar
solventadas.

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite, y en
caso de que
existan dudas
preguntar para
que estas sean
solventadas.

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite, y en
caso de que

Humanos:
-Facilitadores

-Participantes.

Materiales:
-Ninguno.

Humanos:
-Facilitadores

-Participantes.

Materiales:
-Ninguno.

Humanos:
-Facilitadores

-Participantes.

Materiales:
-Ninguno.

20 min

20 min

15 min
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laboral existan dudas
armonioso en preguntar para
el personal. gue estas sean
solventadas.
Evaluar el Se hace el resume de la jornada realizada, Prestar la
desarrollo y seguidamente se les entrega una hoja a nivel | debida Humanos:
manejo de las individual a los participantes del proceso de | atencion, -Facilitadores
Cierre de la actividades capacitacion para que califiquen el participar -Participantes. 10 min
jornada orientadas por desarrollo de la jornada en base a una serie activamente
el equipo asi de crite(ips ya descritos en la hoja de cuandose les | Materiales:
evaluacion. solicite, y en -Hoja de
Como su caso de que -
difusion en el S q evaluacion de la
: existan dudas | jornada.
tra_nscurso de preguntar para
la jornada. que estas sean

solventadas.
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Tema: La Motivacion y Satisfaccion.

HCapaCitacién Nosﬂ

Lugar: Cuerpo de Bomberos de EI Salvador.

Objetivo General: Contribuir a mejorar los niveles de motivacion de forma intrinseca en cada uno de los trabajadores de la

institucion para que desarrollar una satisfaccion personal que les permita desempefiarse mejor en sus actividades.

Tiempo: 4 horas.

Equipo Facilitador: Karen Esmeralda Castillo, José Martin Mata, Claudia Patricia Nerio.

Poblacion: Personal del Cuerpo de Bomberos de EI Salvador.

ACTIVIDAD OBJETIVO PROCEDIMIENTO METODOLOGICO RECURSOS TIEMPO
Facilitadores Usuarios

Presentacion y

Generar un clima
de confianza que
permita iniciar la
jornada de

Se inicia con la dindmica de
animacioén: Las Lanchas.

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes.

tematica al
personal del
Cuerpo de
Bomberos de El
Salvador.

dudas que surjan en relacion los temas
desarrollados en esta jornada.

activamente
cuando se les
solicite, en
caso de dudas
preguntar para

Materiales:
-Canon.
-Laptop.

Retroalimentacion | capacitacion con el | Cada participante debera seguir las 10 min
de la Sesion personal. indicaciones que brinden los cuandose les | Materiales:
Anterior. facilitadores, para vivenciar esta solicite, en Computadora,
dinamica de animacion. caso de dudas | cafién y sonido.
Luego se hara la reflexion. preguntar para
gue estas sean
aclaradas.
Brindar los Se les brindaran los conocimientos Prestar la
Desarrollo del conocimientos tedrico-practicos para capacitar al debida Humanos:
tema: Motivaciony | tegrico-practicos personal sobre estas dos tematicas, atencion, -Facilitadores
Satisfaccion. necesarios sobre la | 1Uego se abrira un espacio para las participar -Participantes. | 0 min

Se entregara a
los/as
participantes un
lapiz y la hoja
de evaluacion
(ver anexo 8)
dando la
indicacion de
responderlo de
la manera mas
sincera posible
para evaluar el
desarrollo del
programa.
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Actividad:
El Cartero Llego y
Trajo Carta

Actividad:

Como Podria Ser
Diferente Su
Empleo

Actividad:

Jirafas y Elefantes.

Promover un
ambiente
armonioso y de
confianza con el
grupo participante
para garantizar el
éxito de la jornada.

Facilitar a los
participantes el que
puedan pensar mas
profundamente sobre
sus deseos y
aspiraciones, y en lo
gue estan haciendo
para lograr cada uno
de ellos en su
contexto laboral.

Promover la
motivacion
intrinseca a base
del juego, para que
los participantes

El equipo facilitador pedira a los
participantes que se retinan en circulo
y hagan lo que se les indique segun la
dinamica a realizar. Al finalizar se hara
la reflexion.

Se inicia con la dindmica “El punto
exacto” y luego en un salon, reunidos
en grupos de trabajo, los integrantes
conversaran sobre que estan haciendo
para lograr sus objetivos al interior de
la organizacion. A continuacion se
haréa la reflexion.

Los participantes del taller deberan
imitar sonidos y gestos de animales
segun se los indique el grupo de
facilitadores. Al finalizar la actividad

que estas sean
aclaradas.
Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite, y
preguntar en
caso de que
existan dudas
para que estas
sean
aclaradas.
Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite, y en
caso de que
surjan dudas
tendrén que
preguntar para
que les sean
aclaradas.

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente

Humanos:
-Facilitadores

-Participantes.

Materiales:
Paginas de
papel y
lapicero.

Humanos:
-Facilitadores

-Participantes.

Materiales:
-Paginas

Humanos:
-Facilitadores

-Participantes.

15 min

20 min.

15 min.
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Actividad:

Descubriendo mis

necesidades y
motivacion.

Actividad:
El Juego de la
Papelera.

puedan dar mas y
alcanzar los niveles
de satisfaccion y
motivacion
necesarios para
mejorar su
desempefio.

Sensibilizar al
participante en el
uso asertivo de la
seguridad personal
através de la
autoevaluacion.

Fomentar la
competitividad en
las personas
participantes de la
capacitacion, para
motivarlas y
generar en ellas la
satisfaccion y
motivacion

se hard una breve reflexion.

RECESO

Los participantes deben aprender a
describir en una hoja de papel bond
cuéles son sus motivaciones y
necesidades y luego debatirlas en
grupo, segun lo indique el grupo de
facilitadores.

Al finalizar dicha actividad se
desarrollara una breve reflexion.

El equipo de facilitadores daré la
indicacion de formar dos equipos, y
posteriormente se lanzaran bolas de
papel a las papeleras de los equipos
contrarios para anotar puntos. Al
culmen de esta actividad se efectuara
una breve reflexion con el pleno.

cuando se les
solicite, y si
existen dudas
preguntar para
que estas
queden
aclaradas.

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite, y si
existen dudas
en relacién a la
actividad a
ejecutar,
tendran que
preguntar para
que estas les
sean aclaradas.
Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite, y si
existen dudas
con respeto a
la actividad,

Materiales:
-Ninguno.

30 min

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes

Materiales:
-Hojas blancas
-Lapices
-Plumones

20 min

Humanos:

-Facilitadores
-Participantes

Materiales:

-Papel periddico | 15 min.
-2 Botes de

basura

pequefios o 2

canastitas, o

cajas pequefias.
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Actividad:
Los Intereses

Motivacionales.

Actividad:
Ejercicio para
motivacion y
satisfaccion.

positiva.

Conocer los
intereses que
mueven a las
personas para
sentirse altamente
motivadas y
satisfechas en el
ambito laboral, a
fin de retomar estos
intereses y
mantener estas
conductas de forma
positiva.

Ensefiar que la
motivacion es
interna, pero los
incentivos externos
pueden iniciar la
accion en los
humanos.

Se les pedira a las personas
participantes que llenen el cuadro que
se les entregara seguin sean las
indicaciones que el equipo facilitador
brinde. Seguidamente se haré una
breve reflexion sobre la actividad
realizada.

Se les explicaran a los participantes
que deberan retomar el significado de
ambas tematicas, y sobre el por qué las
personas se sienten asi, esto para poder
desarrollar la actividad con éxito segun
lo indique el equipo facilitador.

Al finalizar la actividad se hara una
breve reflexion con el pleno.

deberan
preguntar para
que estas sean
aclaradas.
Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite, y en
caso de que
existan dudas
preguntar para
que les sean
aclaradas.

Prestar la
debida
atencion,
participar
activamente
cuando se les
solicite, y
cuando tengan
dudas en
relacion ala
actividad
tendrén que
preguntar para
que se les
resuelvan, y no
existan

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes
Materiales:
-Hojas de papel
-Lapiceros.

15 min

Humanos:
-Facilitadores
-Participantes

20 min.

Materiales:
-Billetes falsos
-Cinta
Adhesiva.
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equivocacione

s al momento
de realizar la
actividad.
Actividad: Propiciar un Se les pedira a las personas Prestar la
Eran San, San. ambiente de participantes que realicen lo que el debida
relajacion y equipo facilitador les indique segin atencion,
distencion en el demande la dindmica para cerrar |:’:1 participar
personal. jor_nada c_ig trabajo sobre motivaciony | activamente Humanos:
satisfaccion. cuando se les _Facilitadores
solicite, en Dartin .
caso de que Participantes. 10 min.
surjan dUd‘?S Materiales:
con respecto a :
laactividada | T\ Inguno
realizar
tendran que
preguntar para
que estas les
sean aclaradas.
Evaluar el Se proporcionara un cuestionario de Prestar la
desarrollo y manejo evaluacion a los participantes del debida Humanos:
de las actividades proceso de capacitacion a fin de atencion, -Facilitadores
Cierre de la orientadas por el conocer cuales son Ia§ pgrcepcigqes par'ticipar -Participantes.
jornada equipo asf como su que tienen del aprendizaje adquirido activamente 10 min.

difusion en el
transcurso de la
jornada.

durante la jornada de trabajo y como
evaltan el desarrollo de la misma.

cuando se les
solicite, y si
surgen dudas
con respecto a
loquesevaa
hacer.

Materiales:
-Hoja de
evaluacion de la
jornada.
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Manuall de Necesidad de Compensacion y Reconogimieito (No remunada)

Tema: “La Resiliencia y Sinergia que presentan los trabajadores del Cuerpo de Bomberos de la Region Metropolitana del Ministerio de

Gobernacion de El Salvador.”

Lugar: Cuerpo de Bomberos de El Salvador.

Objetivo General: Concientizar a directivos y jefaturas de la necesidad de compensacion y reconocimiento no remunerados de los

empleados a fin de adoptar otras conductas que favorezcan el desempefio institucional.

Tiempo: 2 horas.

Equipo Facilitador: Karen Esmeralda Castillo, José Martin Mata, Claudia Patricia Nerio.

Poblacion: personal del Cuerpo de Bomberos de EI Salvador.

Se les pedira a los participantes

Dividirse en dos grupos
para estar al frente en dos

tematica:
“Incentivos no
Economicos”

permita iniciar la
jornada de
capacitacion con el
personal.

les explicaré a las jefaturas del
Cuerpo de Bomberos como
pueden hacer para implementar
este tipo de reconocimientos

indicaciones que los/as
facilitadores/as
exterioricen.

-Participantes.

Materiales:
-Manuales.

Saludo i - lineas equitativas ademas
Bi y-d Promover un nivel de | 4,6 se dividan en dos grupos, €4 ) _
lenvenida confianza necesario tendran que seguir las Humanos:
>l luego se colocaran al frente para | .~ . . .
para darle seguimiento L ..~ | indicaciones que les -Facilitadores /as .
Sl desarrollar la actividad, de inicio . A . 20 Min.
Actividad: al proceso de . proporcione el equipo de | -Participantes.
M flech oo y entrar en un ambiente de o
uro, flecha, capacitacion con las confianza facilitadores, en caso de
conejo. jefaturas del Cuerpo de | | finalizar dicha actividad se | dU¢ Surjan dudas en Materiales:
Bombero de El desarrollaré una breve reflexion | S12cion alaactividada | -Ninguno.
Salvador. con el pleno desarrollar deberan
' preguntar para que estas
les sean resueltas.
Generar un climade | se presentara el manual de Los participantes tendran Humanos:
icio confianza que i i 5mi . -Facilitadores /as -
Exposicion de la q incentivos no econdmicos, y se que sequir todas las 30 a 40 min.
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Agradecimiento

Finalizar con la
jornada de
capacitacion con los
participantes que son
parte del proceso de
capacitacion
agradeciendo su
colaboracion en el
mismo y su
disponibilidad de
tiempo para contribuir
en la mejora del clima
organizacional.

gue no son econdmicos para
mejorar el desempefio de sus
colaboradores al interior de su
institucion, y en relacion a los
servicios que ofrece la misma a
la poblacién.

Se proseguira a responder las
interrogantes que surjan de la
exposicion a desarrollar y
finalmente al estar resueltas
estas dudas, se brindaran las
palabras de despedida y se les
informara que se desarrolla otra
actividad complementaria al
programa de capacitacion que
corresponde al taller de cuerdas
bajas.

Estar atentos a las

indicaciones y en caso de

dudas tendré que
exteriorizarlas para una

mejor comprension y que

estas les sean resueltas.

Humanos:
-Facilitadores

-Participantes.

Materiales:
- Ninguno.

5 min.
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"Taller de Cuerdag Bajas"-

Tema: “La Resiliencia y la Sinergia que presentan 10s trabajadores del Cuerpo de Bomberos de la Region Metropolitana del Ministerio de

Gobernacion de El Salvador.”

Lugar: Cuerpo de Bomberos de El Salvador.

Obijetivo General: Fomentar la préactica del trabajo en equipo con base en la metodologia del aprendizaje por experiencias, conocidas

como “taller de cuerdas”.

Tiempo: 8 horas.

Equipo Facilitador: Karen Esmeralda Castillo, José Martin Mata, Claudia Patricia Nerio.

Poblacion: Personal del Cuerpo de Bomberos de El Salvador.

ACTIVIDAD OBJETIVO

Facilitador

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

Usuario

RECURSOS

TIEMPO

Generar un clima de Humanos:
confianza que permita | Palabras de bienvenida y Prestar atencion y Facilitadores
Apertura del taller | iniciar la jornada de explicacion de lo ha realizar asi participar activamente al | participantes.
de Cuerdas, y capacitacion con el como también establecer las desarrollo del taller.
bienvenida. personal. reglas que se mantendran para el Materiales: 5 min.
desarrollo del taller. -Ninguno
Crear un ambiente de Se formara un circulo grande con
Actividad de confianza y armonia todos los participantes y quien Humanos:
animacion: positiva con el grupo de dirige son los facilitadores para Deben seguir todas las Facilitadores
El baile de la participantes del taller | moverse deunladoalotro | indicaciones que brinde el | participantes.
serpiente de cuerdas. mediante el ritmo de una cancion | equipo facilitador del
que habla sobre una serpiente que | taller. Materiales: 20 min
anda en busca de su rabo, hasta -Ninguno '
gue todos logren moverse al
mismo compas. Al finalizar se
desarrollaréd una breve reflexion.
Actividad: Conformar los Deberan buscar donde
La Revuelta. diferentes equipos de Todos deben quitarse una prenda | esta su prenda ya que esos | Humanos:
trabajo para realizar las | Y ubicarla en una bolsa. Luego de seran los grupos en los Facilitadores
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Actividad:
Dragones 'y
Meteoritos

Actividad :
Rodeo

(EL Bidon
Radioactivo)

Actividad:
Recogiendo el
tesoro.

actividades del taller.

Fomentar el trabajo en
equipo, liderazgo
positivo y la
comunicacion efectiva
en el grupo de
participantes del taller,
con el fin de ampliar el
repertorio de sus
habilidades basicas, y
mejorar su desempefio
en el contexto laboral.
Fomentar las siguientes
habilidades el trabajo
en equipo, la
coordinacion, el
liderazgo y las diversas
capacidades entre los
participantes,
destacando el aporte
individual de cada
miembro.

Crear un ambiente de
confianza con los
integrantes del grupo
del taller de cuerdas

conformar cada equipo se le daré
una pafioleta a cada participante
de un color diferente esto
representara a cada equipo.

Con los 6 grupos conformados sus
integrantes estaran vendados,
excepto una sola persona quien
dirigira a todos en la actividad la
cual tendré ciertas indicaciones
gue brindaran los facilitadores a
todos los grupos para
desarrollarla.

Al finalizar se hard una breve
reflexion.

El equipo facilitador dara la
consigna de que habra una
competencia de grupos, cada
grupo debe buscar su propia
estrategia para desarrollar la
actividad que le solicita el equipo
de facilitadores realizar.

Al finalizar se efectuard una breve
reflexion.

El equipo facilitador dara las
indicaciones necesarias para el
desarrollo de la técnica y para ello
se solicitara de antemano la
participacion de todos los

que trabajaran durante
toda la actividad, y se
tendran que colocar la
pafoleta que los
identificara con el equipo
al que pertenecen.

Los participantes deberan
seguir las indicaciones del
equipo facilitador para
cumplir el objetivo de la
actividad, en caso de
surjan dudas deben
preguntar para que estas
les sean resueltas.

Los participantes deberan
prestar atencion a las
instrucciones brindadas
por el equipo de
facilitadores, en caso de
existir dudas tendran que
preguntar para que estas
les sean resueltas.

Para animar el proceso se
les pedira a las
participantes que hagan lo
que el equipo de
facilitadores/as les pide a

participantes.

Materiales:
-7bolsas
jardineras.
-50 pafioletas.

10 min.

Humanos:
Facilitadores 'y
participantes.

30 min.

Materiales:
-Pafioletas.
-Fichas de
colores de
carton doble.

Humanos:
Facilitadores 'y
participantes.
Materiales:
-Cuerda

- Tubo de
plastico

-2 Recipientes
para desplazar y
depositar agua.

30 min.

Humanos:
Facilitadores y

participantes. 5 min.
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Actividad:
Pollos Rostizados

Actividad:
Carne Molida

Actividad:
La argolla

bajas y favorecer

la cooperacion de todo
el equipo.

Reforzar las habilidades
siguientes: el trabajo en
equipo, cohesion y
comunicacion en los
participantes.

Propiciar en el grupo de
participantes el trabajo
en equipo en los
siguientes factores:
cohesion, comunicacion
eficaz entre otras
habilidades que
contribuyan en la
mejora del rendimiento
y desempefio laboral.
Lograr que el grupo se
sienta en confianza para
trabajar en equipo, a fin
construir lazos que
permitan mejorar la
atencion que brindan a

integrantes que conforman el
grupo del taller de cuerdas.

El equipo facilitador otorgaré la
consigna de que por grupos
deberan trasladarse, hasta el otro
extremo mediante los
implementos con los que cuentan
y al llegar al lugar tendran que
pasar por el aro hula, hula, a la
persona que trasladan, y asi
sucesivamente con los demas.

Al finalizar la actividad se
realizara una breve reflexion.

RECESDO

El equipo facilitador daré la
indicacién de que todos los
grupos tienen que ponerse boca
abajo para trasladarse de un punto
de salida hasta un punto de meta,
segun como lo indique el equipo
de facilitadores.

Al finalizar se hara una reflexion
sobre la actividad.

Se les brinda la indicacion de que
conformados en los mismo
equipos buscar la manera de
consolidad solo dos equipos uno
de mujeres y uno de hombres, y
realizar una fila horizontal,
posteriormente se les indicara lo

través de la cancion del
animal particular.

Los participantes tienen
que seguir al pie de la
letra las indicaciones
brindadas por el equipo
facilitador del taller, de lo
contrario, si se equivocan
tendran que repetir la
actividad, en caso de
dudas tiene que preguntar
para que estas les sean
resueltas.

Los participantes tienen
que seguir las
indicaciones que se les
pida para poder llevar a
cabo la actividad tal cual
como se ha solicitado.

Los dos equipos
participantes deberan
seguir cada una de las
indicaciones que brinde el
equipo de facilitadores
para desarrollar la
actividad que se les ha

Materiales:
-Ninguno.

Humanos:
Facilitadores y
participantes.

Materiales:
-Varas de
Bambd.

- Aros Hula,
Hula.
-Lazos.

30 min.

20 min

Humanos:
-Facilitadores/as
y participantes. 25 min.
Materiales:

-Ninguno.

Humanos:
Facilitadores y
participantes.

Materiales:
-6 Argollas
-Palitos de
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Actividad de
Animacion:
Patos Pollos y
Gallinas.

Actividad:
La telarafia

Actividad:
Los Esquis.

las demas personas, y
asimismo las relaciones
interpersonales.

Mantener una ambiente
de confianza y
entretenimiento con el
grupo de las personas
participantes del taller.

Potenciar el desarrollo
del trabajo de equipo,
comunicacion y
relaciones
interpersonales que les
permitan a los
participantes generar
una actitud de
Resiliencia de acuerdo
a cada ocasioén que
represente una
adversidad.

Promover el trabajo en
equipoy la
comunicacion entre los
participantes haciendo
uso de la cohesion
grupal.

que tendran que hacer con la

argolla y unos palitos que se les

entregaran a cada participante.

Al finalizar esta actividad se

realizara una breve reflexion.
ALMUERZO

El equipo facilitador dirigira una
dindmica antes de reanudar la
jornada de la tarde en relacion a
las actividades de tipo fisicas.

El equipo facilitador brinda las
indicaciones siguientes, cada
grupo debe participar esperando
su turno para cumplir con la
consigna, que se les brindara para
el desarrollo de la actividad.

Al finalizar dicha actividad se
realizard una breve reflexion.

Se les pedira que: “Por grupos
deberan trasladarse, hasta la meta,
haciendo uso de estos esquis”.
Los dos mejores puntajes
competiran para sacar al ganador.
Finalizando con una breve
reflexion.

solicitado, en caso de
dudas deben preguntar
para que estas les sean
resueltas.

Los participantes deben
seguir todas las
indicaciones para poder
resolver el desafio que el
equipo facilitador les ha
destinado cumplir y
conquistar el objetivo que
persigue esta actividad.
Las personas participantes
tienen que prestar la
debida atencion y
participar activamente en
la actividad a desarrollar,
en caso de que surjan
dudas debe preguntar para
que estas les sean
aclaradas.

Participar activamente y
prestar atencion a las
indicaciones brindadas
por el facilitador, en caso
de dudas tiene que
preguntar.

madera limpia
dientes.

Humanos:
Facilitadores y
participantes.

Materiales:
-Ninguno

Humanos:

-Facilitadores/as

y participantes.

Materiales:
Ninguno.

Humanos:

-Facilitadores/as

y participantes.
Materiales:
-Papel de meta
-Esquis y
Cronometro.

15 min.

1 hrs.

15 min.

30 min.

30 min.
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Actividad:
Merequete.

Actividad :
La lona

Actividad de
despedida:
Técnica de
Relajacioén
(EI mamut)
Cierre de la
jornada.

Despedida y
entrega de
diplomas a las
personas
participantes del
Taller de Cuerdas
Bajas.

Mantener un nivel de
distensién con el grupo
de participantes del
taller de cuerdas bajas,
a fin de evitar
estresarlos o potenciar
un cansancio extremo.
Estimular la creatividad
y el liderazgo, en la
toma de decisiones de
un equipo de trabajo.

Propiciar un ambiente
de confianza y
distencion, después de
una jornada larga 'y
llena de actividades
muy movidas.

Realizar la clausura del
taller de cuerdas bajas
con las personas
participantes.

El equipo facilitador ira dando
indicaciones de que hacer en esta
dindmica para que las personas
participantes repitan los
movimientos que ejecutan los/as
facilitadores/as en esta actividad
gue es una cancion.

Se entregara una lona a cada
grupo y se le darén las
instrucciones necesarias para el
desarrollo de la actividad.

Al finalizar dicha actividad se
efectuara una breve reflexion con
el pleno.

Se forma un circulo y se les pide a
los participantes que se cologuen
lo mas cerca posible, topandose
espalda con pecho y asi
sucesivamente, luego se pide que
se acuesten en el compafiero,
luego se da inicio con la actividad
de el mamut, para empezar a
relajarse. Al finalizar se
agradecerd la participacion de
todos los integrantes del taller.

El equipo de facilitadores dara las
gracias por la asistencia del grupo
de personas y su participacion
durante toda la jornada, de esta
actividad.

Las personas que
conforman el grupo,
deberan participar
activamente para realizar
correctamente la actividad

Mantenerse atentos y
seguir cada una de las
instrucciones que brinda
el equipo facilitador para
realizar de forma efectiva
la actividad.

Los/as participantes
tendran que prestar
atencion a la indicacién
que brinden a los
facilitadores/as sobre la
actividad que se pretende
desarrollar.

Los participantes podran
recibir sus diplomas de
participacion en la
jornada de todo el taller
de cuerdas bajas
implementado.

Humanos:
-Facilitadores/as
y participantes.

Materiales:
-Ninguno.

Humanos:
-Facilitadores/as
y participantes.
Materiales:
-Lonay otros
gue sean
necesarios.

Humanos:
-Facilitadores/as
y participantes.

Materiales:
Ninguno.

Humanos:
-Facilitadores/as
y participantes.
Materiales:
-Diplomas.

10 min.

30 min.

30 min.

20 min.
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Justificacion.

Las instituciones son entidades que cada dia buscan al maximo mejorar su calidad de
trabajo y eficiencia sobre todo en entornos cambiantes y competitivos, para lo cual,
enfocan todos sus esfuerzos en los diferentes procesos y procedimientos de la institucion
tratando de optimizarlos y mejorarlos para garantizar la calidad de su trabajo y con ello

obtener mayores beneficios y ganancias si fuera este el caso.

Por lo que es importante destacar que el recurso humano es el que merece ser retribuido,
reconocido y recompensado por el servicio que prestan al interior de las organizaciones, a
través de planes que orienten y guien sus esfuerzos para mejorar su desempefio. De esta
manera, se hace importante la estrategia de reconocimientos e incentivos que alineados con
la estrategia y objetivos de la organizacidn, busca captar la atencion de las/os trabajadores,
ademas de retener, desarrollar y mejorar el desempefio individual y grupal de los/as

mismos/as.

Es asi como se considera necesario el disefio del presente manual de incentivos no
econdmicos, para que permita a los/as empleados/as elevar su moral y realizar de forma
satisfactoria su trabajo. En este sentido se pretende fomentar y conservar una actitud
positiva de los empleados en el ambito laboral y a nivel individual.
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Objetivos

+ General:

» Promover una propuesta de programa de incentivos no econdmicos, mediante
estrategias que favorezcan o faciliten el reconocimiento de los empleados del Cuerpo

de Bomberos de El Salvador, para contribuir a mejorar el rendimiento de los mismos.
+ Especificos:

» Aumentar la satisfaccion personal y profesional de los empleados a través de
incentivos y recompensas no econdémicas, que contribuyan a optimizar el desempefio

del recurso humano.

* Reconocer las habilidades y destrezas individuales que cada empleado posee para
otorgar el incentivo méas apropiado y que este influya en el aumento de su desempefio

laboral de forma efectiva.

+ Otorgar incentivos no econdmicos que permitan construir relaciones laborales
armoniosas, y permitan fomentar la comunicacién y confianza entre jefes/as vy

empleados/as para la creacion de un clima organizacional apropiado.
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Politicas y Normas del Manual de incentivos No Economicos.

Politicas
El Departamento de Recursos Humanos y/o
Bienestar laboral seran los encargados de velar
por el cumplimiento de los incentivos
promoveran el otorgamiento de incentivos no
econdmicos al personal que labora en el

Cuerpo de Bomberos de El Salvador.

La Gerencia, o el departamento de Recursos
Humanos y jefes inmediatos aprobaran los
incentivos no econdmicos que los empleados

merezcan por su desemperio.

Se registraran los Incentivos no Econémicos
otorgados a cada empleado/a para mantener un
control del desempefio que beneficie el

expediente del mismo personal.

El Manual de Incentivos no Econdmicos podra
utilizarse para motivar al personal en su
desempefio al interior de la institucion y
actualizarse cuando sea pertinente (al menos

una vez al afio).

Normas
El Departamento de Recursos Humanos, seran
los responsables inmediatos de velar por el
cumplimiento del Manual de Incentivos no
Econdmicos, también de informar y promover
que el empleado se esfuerce por lograr un
incentivo no econdmico a fin de mejorar su
desempefio laboral.
Es responsabilidad de cada instancia aprobar
aquellos incentivos que sean de su competencia
para que puedan ser otorgados al personal que

lo merezca.

Sera responsabilidad del Departamento de
Recursos Humanos y en su defecto del area de
Bienestar laboral, el llevar el control de los
Incentivos no Econdmicos otorgados a cada

empleado de la institucion que lo merezca.

El departamento de Recursos Humanos y
Bienestar laboral, serén los responsables de
ejecutar y actualizar semestralmente el presente
manual de incentivos no econémicos de manera

que siga siendo util a la institucion.
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Ambito de Uso.
La presente propuesta de Manual de Incentivos no Economicos, podrd usarse e
implementarse en El Cuerpo de Bomberos de El Salvador, siempre y cuando estos se
apeguen a la Estructura, Objetivos, Mision y Vision de dicha organizacion; lo cual se hara
con el propdsito de incentivar y aumentar el desempefio del Recurso Humano, que labora

en dicha institucion.

Es necesario aclarar y especificar que los responsables de ejecutarlo seran, el Departamento
de Recursos Humanos, quien debe llevar el registro detallado de todos los beneficios e
incentivos que otorga la institucion o en su defecto el &rea de Bienestar Laboral, para
garantizar su aplicacion y objetividad en la administracion de los incentivos de tal manera,
que todo empleado cuyo esfuerzo laboral este respaldado por el cumplimiento de objetivos,
sea acorde a las funciones de su puesto de trabajo, y los requisitos establecidos en este
manual puedan ser merecedores de los diferentes incentivos no econémicos, ya sean estos
de forma grupal o en su defecto individual; ya que buscaran la satisfaccion, el 6ptimo

desarrollo personal y profesional de los trabajadores.

De la misma forma este manual estara sujeto a la modificacion y actualizacién al menos

cada seis meses o0 en el periodo inmediato de 1 afio.
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1.0 Fundamentacién Tedrica.®

A continuacion, se presentan una serie de ejes metodoldgicos que serviran para dar validez

y objetividad a la implementacion del plan de incentivos no econémicos, asi como también

a cada incentivo que se otorgue.

1.1 Principios de la consecucion del manual de Incentivos No Econdmicos.

Toda la informacion sobre el manual llevard implicito la consecucion de los

siguientes:

v

v

Alineado con la estrategia de la organizacion: Es importante que los incentivos
no econdmicos estén de acuerdo con los objetivos de la institucion.

Ligado al desempefio: Debe haber una clara relacién de forma que el esfuerzo
directo de la persona permita obtener un mejor resultado. Es fundamental para
el éxito de los planes de incentivos no econdmicos el poder medirlos, porque
comunica la importancia de las metas organizacionales establecidas.
Transparente: La medicion debe ser transparente y verificable, preferente y
directamente por la persona.

Relevante: Los incentivos no econémicos deben ser interesantes para el/la
empleado/a, deben ser motivadores.

Variable: Al inicio se puede incentivar: la puntualidad, permanencia en la
institucion, cumpleafios, actitud positiva, etc. Lo importante es que no se pierda

el valor motivante.

1.2 El Reconocimiento.®

El valor del reconocimiento, es el valor de ser justo con otros y con nosotros mismos para

atribuirle los logros y fallas que se merece. Este valor es el que regala a cada persona lo

que realmente se ha ganado. Por ejemplo, reconocimiento es aplaudir a aquel nifio que toca

la flauta en la estacidn del tren y denota gran talento.

El reconocer esta presente tanto en lo bueno y lo malo... Hay gente que simplemente se

gana reconocimientos negativos por las cosas que ha hecho mal y que a lo mejor sigue

haciendo. Por otro lado, estamos nosotros mismos, esta el reconocimiento que nos debemos

a nosotros mismos por lo que hemos hecho bien y lo que hemos hecho mal.

® http://html.rincondelvago.com/compensacion-en-incentivo-en-los-trabajadores.html
% http://www.kathegiraldo.com/reconocimiento/
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Este reconocimiento es el que nos permite premiarnos cuando hemos llegado a una meta
trazada y también es el que nos vuelve consciente para analizar las debilidades de haber
cometido un error.

El reconocimiento en la organizacién es una estrategia de gestion que refuerza la relacion
de la organizacion con los/as empleados/as, cuando se reconoce eficazmente, se estan
reforzando las acciones y comportamientos que la institucion desea ver repetidas por los/as
trabajadores/as coincidiendo y aliandose perfectamente con la cultura y objetivos generales
de la organizacion.

Segun Jerry L. Mc.Adams, el reconocimiento son planes que sirven para celebrar los
objetivos de la organizacién, reforzar las personas sobresalientes, reconocer actividades y
contribuciones, reforzar comportamientos deseados, reconocer el servicio y las necesidades
de los/as empleados/as.

1.2.1 Tipos de Reconocimiento.

o Reconocimiento informal:

Se trata de un sistema que de una forma simple, inmediata y con bajo costo refuerza el
comportamiento de los empleados. Se puede poner en practica por cualquier directivo, con
un minimo de planificacién y esfuerzo. Por ejemplo: una tarjeta de agradecimiento, un
correo electrénico, un palmadita en la espalda o un agradecimiento pablico inesperado.
Podriamos también desglosarlo en reconocimiento informal sin coste o con bajo coste,
segun lo acompafiemos 0 no con algun tipo de premio o detalle. ;A quién no le gusta que le
reconozcan y agradezcan sinceramente por su trabajo?, ademas cuando es inesperado y
espontaneo, posee un efecto emocional que, alcanza de Ileno al corazon del que lo recibe.

o Reconocimiento formal:

Es fundamental para construir una cultura de reconocimiento y su efecto, cuando se realiza
eficazmente es muy visible en cuanto a resultados y rentabilidad. Se utiliza para felicitar a
un/a empleado/a por sus afios en la institucion, celebrar los objetivos de la organizacién,
reconocer a la gente extraordinaria, reforzar actividades y aportaciones, afianzar conductas
deseadas y demostradas, premiar un buen servicio 0 reconocer un trabajo bien hecho. El
reconocimiento formal es la base de una estrategia de reconocimiento, que nos conduce

hacia la retencion de los/as empleados/as en la organizacion.
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* Regla del 80/20 para el reconocimiento formal:

En toda estrategia de reconocimiento formal, existen dos partes diferenciadas. La parte
intangible, que viene a ser de presentacion, donde emana la comunicacién emocional y la
parte tangible, que el vinculo que utilizamos para hacer que la experiencia sea memorable.
Pues bien, la proporcién coincide con la famosa regla de Paretto del 80/20. Tenemos que
maximizar el 80% de la parte intangible, asi como en el 20% restante de la parte tangible,
para lograr un reconocimiento eficaz, un acto de reconocimiento es bueno que sea
relacionado con algo tangible, ya sea regalos, premios, placas, diplomas, u otro tipo de
incentivos o recompensas. El reconocimiento formal trae consigo diferentes maneras de
premiar a los empleados por su desempefio, con el objetivo de incentivar, motivar y contar
con personal altamente satisfecho con la organizacion. Es por eso que la gran mayoria de
las organizaciones implementan planes de incentivos para obtener resultados eficaces,
veamos entonces a que se refiere cuando se habla de incentivos, planes y aplicacion.
1.3 Incentivos™

! se utiliza como fuerza propulsora o medio para alcanzar un fin, es

El término “incentivo
un estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector con el objetivo de elevar la
produccion y mejorar los rendimientos; por lo tanto, un incentivo aumenta y orienta la
actividad en la direccion de dicho fin.

El concepto de incentivo, se utiliza para designar cualquier cantidad de dinero contingente,
es decir, condicionada, que recibe el personal cuando se cumplen ciertas condiciones
predefinidas; por ejemplo, los bonos de productividad que conceden por alcanzar un cierto
nivel de productividad, los incentivos por cumplimiento de cuotas de ventas o los bonos
que algunos gerentes reciben, cuando cumplen niveles de desempefio previamente

negociados.

1.3.1 CLASIFICACION DE LOS INCENTIVOS.*
En este apartado se pretende describir las clasificaciones existentes de los incentivos no

econdmicos para orientar y clarificar a los/as beneficiarios/as.

19 http://catarina.udlap.mx/u_dl_a/tales/documentos/Ihr/garcia_g_b/capitulol.pdf

111984-IACOCCA, Lee - Autobiografia de un triunfador, Editoriales Grijalbo, Nueva York

12 1968- HERZBERG, Frederifck, “One more time: ;How do you motivate employees?”, harved business
review.
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1.3.1.1 Por su naturaleza los incentivos pueden clasificarse:

a) Extrinsecos: Segun sean externos a la tarea o estén relacionados con el disefio de
trabajo como salario, promociones, evaluacion prestaciones y recompensas
interpersonales.

b) Intrinsecos: Cumplimiento de tareas interesantes, pertenecer a un equipo, sentido de
realizacion de personal, libertad de accién, logro derivado de alcanzar una meta

desafiante, autonomia de operar y tomar decisiones, etc.

1.3.1.2 Por su campo de aplicacion los incentivos pueden ser:

> Por destinatarios:

» Individuales: cada persona recibe un premio.

» Grupales: son aquellos destinados a un conjunto de personas de la organizacion.

»  Globales: son aquellos que involucran a toda una institucion o parte importante de la
misma.

» Por nivel: Gerentes, profesionales, técnicos, operarios, etc.

1.3.1.3 Otras clasificaciones:

Los incentivos pueden clasificarse como: econdmicos y no econdmicos.

A diferencia de los sueldos, que premian el desempefio demostrado, la organizacién puede
utilizar los incentivos para estimular el interés del personal por lograr mejores resultados de
su personal a futuro y moldear asi ciertas caracteristicas distintivas que el empresario
considere deseables en la cultura de su empresa; por ejemplo, un cierto estilo de gerencia o
ciertos habitos de trabajo en su personal. Lo importante es que los incentivos estimulan
desempefios futuros.

<> Estrategia de Incentivo Bien Hecho. Consiste en fomentar las relaciones positivas,
la necesidad de observar a los deméas haciendo bien las cosas, con el animo y la intencion
de desarrollar entornos laborales satisfactorios y productivos.

Se refiere entonces al hecho de no observar en el empleado solo los errores o dificultades
que presenta en su entorno laboral, sino mas bien reforzar aquellas actitudes positivas ya
gue cuando se recompensa y se expresa de manera positiva lo que ellos realizan, las

personas tienden a responder con mas entusiasmo y esfuerzos en su trabajo.
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Para reforzar la conducta positiva, elogiando el progreso constante se realizan una serie de
pasos que garantizan la aparicion de una conducta positiva y en aumento:

v Elogiar a las personas de inmediato.

v" Decir especificamente que hicieron bien o casi bien.

v' Compartir sus sentimientos positivos sobre lo que hicieron.

v" Alentarlos para que sigan haciendo las cosas bien.

Entonces lo importante es crear o propiciar un ambiente de confianza en donde se deben
enfocar las cualidades brillantes y nobles de las personas con quienes se trabaja.

% El Redireccionamiento.

Es aquella capacidad de recanalizar la energia negativa, convirtiéndola en energia positiva,
con la intencién de generar una respuesta positiva, lo cual trae mejores resultados en
las actividades laborales, es decir, que no se debe prestar atencion e ignorar las
conductas indeseadas o inapropiadas que surgen en el momento de realizar el trabajo.

La manera adecuada de aplicar el redireccionamiento se describe en una serie de pasos

que se muestran a continuacion:
+  Describir el error o el problema lo més pronto posible claramente y sin buscar
culpables.
Mostrar su impacto negativo.
Si es el caso, asumir la culpa por no haber explicado con claridad la tarea.
Revisar la tarea en detalle y cerciorarse de que se entendié muy bien.

+ + + +

Expresar la fe y la confianza que merece la persona.

1.4 Importancia de los incentivos
Este es uno de los temas mas calientes del momento, los incentivos no econémicos, que
desde el momento de su aplicacion se vuelven incentivos sociales.
¢Por qué incentivos sociales? Porqué no solo interesa que se conozca que existen los
incentivos no econdmicos, sino mas bien que es importante que se entiendan, saber por qué
funcionan y también lo facil que puede ser que dejen de funcionar.
Entonces ¢Qué son incentivos sociales? Pues se puede explicar con una pregunta sencilla
¢Qué estarian dispuestos a hacer por una barra de chocolate o por un café, que no estarian

dispuestos a hacer por 800 colones?
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A todas las personas se nos ocurren varias cosas que hariamos por un café o un chocolate
que jamas hariamos por 800 colones, ya que suena mas interesante el chocolate o el café,
aunque perfectamente podriamos agarrar los 800 colones y comprar el mismo chocolate o
el mismo café.

¢Por qué es que los regalos y detalles como un chocolate suenan mas interesantes que su
valor econémico? Porque pertenecen a un mundo NO economico, 0 Sea, pertenecen al
mundo de la vida social.

Otro ejemplo: si fuese alguien invitado a cenara la casa de alguno/a de sus empleados/as,
para hablar de temas de recursos humanos, coaching y psicologia, o cualquier tema x. Al
final de la cena, esta persona invitada se levantaria y les diria a sus anfitriones: “La cena
estuvo deliciosa, y de buena calidad, ¢qué les parece si les dejo 20,000 colones? ;Como se
sentirian ellos? Ahora, ¢si en vez de ofrecerles dinero al final de la cena, el invitado llega
con una botella de vino que le costd 20,000 colones y se las regalo? Pues eso estaria bien,
seria un detalle agradecido.

No asi si llega y les da la botella de vino diciéndoles “Gracias por invitarme a cenar, aqui
les doy una botella de vino de 20,000 colones.” Se siente igual que si les ofreciera dinero,
no verdad.

En estos ejemplos de arriba, se observa como se enfrentan dos mundos aparentemente
diferentes, el de lo econémico y el de lo social. En el mundo econémico, todo se basa en
transacciones, yo te pago X cantidad de dinero a cambio de un producto o servicio. En el
mundo social, el dinero, aungue se sabe que existe, todos/as somos conscientes de él, pero
logramos separarlo y no mezclarlo con nuestras relaciones sociales.

En las relaciones sociales, las interacciones no son transaccionales directamente, ya que no
se le pone valor a las mismas, solamente se espera reciprocidad. Entonces, en el mundo
social, las interacciones se basan en algo no econdémico, en algo mas emocional y afectivo,
y es sumamente importante mantenerlos separados para que funcionen correctamente.
Entonces, si en la organizacion se desarrollan estrategias de relaciones sociales, donde se le
regala a los/as empleados/as chocolates, tazas, almuerzos, viajes, entradas al cine y al
estadio y otros beneficios e incentivos sociales, se debe de mantener este plano, y NUNCA
poner un valor en dinero, en el momento en que esto se hace, se vuelve una transaccion

econdmica y volver a lo social se vuelve increiblemente dificil.
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¢Cual es el beneficio de mantener los incentivos sociales en el ambito social? Que nos
permite generar una motivacion a otro nivel, no econémica y por lo tanto no comparativa.
Pues los estudios de los especialistas en comportamiento econémico como George
Lowenstein y Dan Ariely™, dicen que las probabilidades son altisimas. Los/as empleados/as
de las diferentes empresas que utilizan los incentivos sociales estan constantemente mas
anuentes a ayudar a que la empresa mejore, se sienten mas cercanos a la empresa y tienden
a solicitar menos aumentos, esto sin mencionar que los indices de felicidad son mucho mas
altos.

Entonces ¢queé incentivos se pueden utilizar? Hay que pensar sobre todo en cualquier cosa
que se le daria como regalo a un/a amigo/a. Desde chocolates de vez en cuando, hasta una
camiseta en su cumpleafios o un disco de mdsica. Entradas al cine, al teatro, etc.

Lo importante es que estos incentivos deben de mantenerse en el plano social, para que
tengan valor social y disfrutar de sus beneficios. Pero esto también trae un problema
posterior, que es un tema mas dificil de medir, ya que no tiene una relacion 1 a 1 como las
transacciones economicas. Esta es la razon por la cual es dificil de implementar en la
mayoria de las empresas y por qué en la mayoria cuando se implementa, tiende a tener un
corto alcance, ya que los mismos gerentes y duefios de las empresas, en pro de buscar una
relacién costo beneficio, cometen el error de mover estos incentivos al plano econémico
con mucha facilidad.

Asi que, se debe de tener cuidado al medirlos, y sobre todo a no buscar relaciones 1 a 1 con
los mismos, sino relaciones generales. Por ejemplo, después de un afio de regalar
chocolates esporadicamente a todos los/as empleados/as, ahora, estdn mas felices, y

probablemente su fuerza de trabajo para producir sea mas efectiva, eficiente y eficaz.

1.5 ¢Por qué incentivar el trabajo de un/a empleado/a?

v Porque es un deber dar el reconocimiento a quien se lo merece.

<\

Porque el esfuerzo de un/a trabajador/a suma y enriquece el esfuerzo colectivo.
v Porque el desempefio laboral es inspirado, y el mejor pago es exaltar a quien lo
cumple.

v Porque los/as trabajadores/as, como cualquier ser humano, necesitan reconocimiento.

“ http://www.ryrconsultores.com/category/psicologia/incentivos-no-economicos/

151



+

+ + + +

+ + + +

Porque se hace justicia con un/a empleado/a al exaltar su aporte.

Porque al exaltar a el/la trabajador/a le propicia a su vez mayor reconocimiento del
equipo, y éste colaboraré cuando se acuda en su busqueda.

Porque la gerencia debe ser un camino sembrado de estrellas de reconocimiento al

servicio desinteresado.

1.6 Efectos psicologicos de los incentivos en el comportamiento de los/as
empleados/as.

Mejora el clima organizacional, las relaciones interpersonales entre empleados y
directivos.
Incrementa el sentido de compromiso y el sentimiento de pertenencia a la
organizacion.
Confianza y seguridad en si mismos y la labor que realiza.
Genera mayor satisfaccion y agrado por las actividades que realiza.
Logro de eficiencia, eficacia y efectividad en la labor que realiza.
Motivacion para lograr altos niveles de desempefio, esforzandose para dar un poco mas
de si, a la organizacion.
Se siente apreciado, posee una actitud positiva y habilidad por contribuir y colaborar.
Fomentan adecuada autoestima en los/as empleados/as.
Elevan la moral y el rendimiento de los/as empleados/as.

Fomenta el deseo de superacion personal y profesional en los/as trabajadores/as.

152



Conclusiones.

La conciencia que poseen los jefes sobre las estrategias de incentivos no
econodmicos, su implementacion y sobre todo el efecto que pueda producir sobre el
desempefio de los/as empleados/as marcara la diferencia para el otorgamiento de los
incentivos y con ello la satisfaccion, motivacion y mejor desempefio de su recurso
humano, esto con el fin de mejorar las tasas de produccion al interior de la

organizacion.

La influencia que proporciona los planes de incentivos no econémicos, alineados
con la estrategia y objetivos de la institucion es la causa de una estimulacion mayor
en el desempefio de las personas y les ayuda indirectamente al crecimiento de su
autoestima, confianza y seguridad en el individuo, lo que evidencia un crecimiento

personal y laboral.

La falta de incentivos en las organizaciones producen insatisfaccion, desmotivacién
y conformismo en los empleados, afectando indirectamente las demas areas de la
vida en los mismos, lo que vendré a alterar el proceso ritmico de trabajo que cada

organizacion mantiene en su interior.

La compensacién constituye un aspecto esencial de la administracién de los
recursos humanos, que permanentemente busca obtener, mantener y desarrollar una
fuerza laboral efectiva. El incentivo no econémico es un complemento de la
compensacion, junto con los beneficios y servicios adicionales y por ello jamas
debe verse como una retribucion monetaria, debe llevar el componente afectivo y

social para no ocasionar malas interpretaciones en los/as empelados/as.
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Recomendaciones.

A. Es recomendable que las organizaciones y las personas que en ellas ejercen
autoridad, deben actualizarse y empaparse de los conocimientos necesarios sobre la
aplicacion efectiva de incentivos no econdmicos y la influencia positiva en el

desempefio de los empleados.

B. Se recomienda crear ambientes de trabajo agradables en donde se fortalezcan las
relaciones satisfactorias entre los empleados, ademas de un excelente trabajo en
equipo al interior de la organizacion, para ello se deben utilizar diferentes
estrategias que ayuden a mantener la motivacion, satisfaccion y mejoramiento del
desempefio de los trabajadores, conjuntamente con los planes de incentivos no
econdmicos para dar paso al surgimiento de un adecuado ambiente laboral,

facilitando asi el cumplimiento de los objetivos de la institucion.

C. Para que los planes de incentivos no econémicos no pierdan su valor motivante y su
influencia en el desempefio, se recomienda revisarlos y actualizarlos segln las

necesidades que presenta la institucion.

D. Promover los incentivos no econémicos es una pieza fundamental en el desarrollo
de un ambiente armonioso en el entorno laboral, sin embargo; es importante
establecer la diferencia con los incentivos que involucran la remuneracion
econOmica para evitar interpretaciones posteriores inadecuadas por parte de los

empleados, al interior de la organizacion.
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Anexo 2

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA.

ENTREVISTA DIRIGIDA A JEFES.
OBJETIVO: Obtener informacidn relacionada con la Resiliencia y Sinergia en Cuerpo de

Bomberos de El Salvador Region Metropolitana; con el fin de explorar y elaborar un diagnostico.
DATOS GENERALES.
Edad: afios. Sexo:F__ M___ Estado Civil:
Cargo o puesto desempefiado:
Area o departamento de trabajo:
Tiempo de desemperiar el puesto:
Tiempo de laborar en la institucion :
Numero de empleados a su cargo:

PREGUNTAS.
A. Resiliencia.
1. ¢Conoce o ha escuchado hablar sobre el término “Resiliencia™? Si _ No____
¢ Qué conocimientos tiene sobre la resiliencia?

2. ¢Lainstitucion ha abordado el tema de la Resiliencia en alguna ocasién? Si _ No_ ¢;De qué
forma lo han abordado para que usted pueda ponerlo en practica en su vida
cotidiana?

3. ¢Existe alguna situacion o evento que pueda desestabilizarlo emocionalmente e influir en su
actividad laboral? Si_ No __ ¢Cuéles?

4. ;Se ha sentido molesto alguna vez en el trabajo? Si __ No __ ;Qué respuesta tuvo ante ello?

5. ¢Ha vivenciado alguna situacion que lo ha llevado a sentirse insatisfecho en algiin momento de
su vida? Si _ No ¢Qué experimentd e hizo para darle solucién a dicho
problema?

6. ¢Al encontrarse en una situacion adversa (ya sea esta de tipo laboral, familiar, econémica o
duelo) ha logrado superarlo? Si No ¢De qué forma lo supero?

7. Considera que: ¢sus problemas familiares influyen en su rendimiento laboral y viceversa o que
sus problemas laborales influyen en el ambito familiar?  Si No ¢Por
que?

8. ¢Cuando se le presenta un problema (ya sea familiar, personal o laboral), en la institucion
existe el nivel de confianza necesario para hablar con alguien y recibir apoyo? Si No ¢Por
qué?

155



9. De acuerdo con la pregunta anterior, ;Como evalla el aporte que le brindan sus compaferos/as

sobre sus problemas? Bueno Regular Malo ¢(Por qué?
B) Sinergia.
10. ¢Conoce 0 ha escuchado el término “Sinergia”? Si No ¢ Qué conoce?

11. ¢De qué forma considera adecuado darle solucién a un problema laboral de forma? Colectiva:
Individual: Ambos: ¢Por qué?

12. ¢Cree que su trabajo se podria ver influido negativamente por la falta de involucramiento de
sus compaferos? Si__ No __ ¢Por qué?

. ¢Cree que la distribucion de sus actividades laborales es la idonea 0 mas adecuada para
13. (C la distrib d tividades laboral laid d d
permitirle desarrollarse como un trabajador y profesional integro? Si__ No __ ;Por qué?

14. ;Considera necesario el trabajo en equipo? Si___ No ¢(Por qué?

15. ¢Cuéles cree usted que son los beneficios que se podrian u obtienen al trabajar en equipo?

16. ¢(Considera usted que el éxito del trabajo en equipo depende del involucramiento reciprocé
entre las jefaturas y los colaboradores? Si _ No __ ¢En qué cree que beneficia esto?

17. Considera usted que: ;todos los empleados trabajan bajo un objetivo comdn en la institucion?
Si__ No ___ Algunas veces ¢Por qué?

18. ;Considera que sus opiniones dentro de la institucion y su &rea de trabajo son tomadas en
cuenta? Si__ No__ A veces ¢Por qué?

19. ;Qué opina usted sobre el tener diferentes puntos de vista dentro de un grupo de trabajo?
Beneficia___ Perjudica Depende de la situacion

20. ¢Le motiva a usted trabajar en equipo? Si_ No __ ;Qué le motiva?
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Anexo 3

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

ENTREVISTA DIRIGIDA A COLABORADORES.
OBJETIVO: Obtener informacidn relacionada con la resiliencia y sinergia en Cuerpo de
Bomberos de El Salvador Region Metropolitana; con el fin de explorar y elaborar un diagnéstico

certero.

DATOS GENERALES.
Edad: afios. Sexo:F__ M___ Estado Civil:
Cargo o puesto desempefiado:
Area o departamento de trabajo:
Tiempo de desemperiar el puesto:
Tiempo de laborar en la institucion :

PREGUNTAS.

a) Resiliencia.
1. ¢Conoce o0 ha escuchado hablar sobre el término “Resiliencia™? Si No_ ¢(Qué
conocimientos tiene sobre la resiliencia?

2. ¢En la institucion han hablado el tema de la Resiliencia en alguna ocasion? Si _ No_  ¢De
qué forma lo han abordado para que usted pueda ponerlo en practica en su vida
cotidiana?

3. ¢Existe algin hecho o evento que pueda hacer sentirse incomodo emocionalmente e influir en

su actividad laboral? Si_ No__ (Cuales?
4. :Se ha sentido molesto alguna vez en el trabajo? Si __ No __ ;Qué respuesta tuvo ante
ello?

5. ¢Ha vivenciado alguna situacion que lo ha llevado a sentirse insatisfecho o a disgusto en algln
momento de su vida? Si ___ No___ ;Qué experimentd e hizo para darle solucién a dicho problema?

6. ¢Al encontrarse en una situacion adversa (ya sea esta de tipo laboral, familiar, econémica o
duelo) ha logrado salir adelante? Si No__ ¢De qué forma lo supero?

7. Considera que: ¢sus problemas familiares influyen en su rendimiento laboral y viceversa o que
sus problemas laborales influyen en el ambito familiar? Si No__ ¢Por qué?

8. ¢Cuando se le presenta un problema (ya sea familiar, personal o laboral), en la institucion
existe el nivel de confianza necesario para hablar con alguien y recibir apoyo? Si__ No
¢Por qué?
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9. De acuerdo con la pregunta anterior, ;Como evalla el aporte que le brindan sus compafieros/as
sobre sus problemas? Bueno Regular Malo ¢Por qué?

b) Sinergia.
10. ¢Conoce 0 ha escuchado el término “Sinergia”? Si No  ¢Qué conoce?

11. ¢De qué forma considera adecuado darle solucion a un problema laboral de forma?
Individual: Colectiva: A veces: ¢Por qué?

12. ¢Cree que su trabajo se podria ver influido negativamente por la falta de involucramiento de
sus compafieros? Si__ No __ ¢Por qué?

13. ¢Cree que la distribucion de sus actividades laborales es la idonea o mas adecuada para
permitirle desarrollarse como un profesional integro? Si No __ ¢Por qué?

14. ;Considera necesario el trabajo en equipo? Si_ No __ ;Por qué?

15. ¢Cudles cree usted que son los beneficios que se podrian obtener al trabajar en equipo?

16. ¢Considera usted que el éxito del trabajo en equipo depende del involucramiento reciprocé
entre las jefaturas y los colaboradores? Si __ No __ ¢En qué cree que beneficia
esto?

17. Considera usted que: ¢todos los empleados trabajan bajo un objetivo comun en la institucion?
Si__ No__ Algunas veces ___ Por qué?

18. ;Considera que sus opiniones dentro de la institucion y su area de trabajo son tomadas en
cuenta? Si__ No__ A veces ¢Por qué?

19. ;Qué opina usted sobre el tener diferentes puntos de vista dentro de un grupo de trabajo?
Beneficia __ Perjudica __ Depende de la situacion

20. ¢Le motiva a usted trabajar en equipo? Si___ No ___ ;Qué le motiva?
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Anexo 4 J

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA.
Guia de Observacion.
Obijetivos: Recabar informacién relacionada con la resiliencia y sinergia en Cuerpo de Bomberos
de El Salvador Region Metropolitana; con el fin de explorar y elaborar un diagnéstico certero.
Datos Generales:

Organizacion: Sexo Edad:
Cargo que desempenfia: Fecha:
N° ASPECTO A OBSERVAR. Adecuado Regular Inadecuado
1 | Uso del uniforme adecuadamente.
2 | Cabello limpio y ordenado.
3 | Piel limpia
4 | Rostro limpio
5 | Heridas, raspones, moretones.
N° ASPECTO A OBSERVAR. Mucho Poco Nada
1 | Sesonroja.
2 | Llora
3 | Sonrie
4 | Tics
5 | Movimientos ocular
~ EQUIPODEPROTECCION |
N° ASPECTO A OBSERVAR Adecuado Regular Inadecuado
1 | Uso de casco.
2. | Capa.
3. | Anteojos de proteccion.
4. | Uso de tapones auditivos.
5. | Arnés
6. | Botas
Otros

N° ASPECTO A OBSERVAR. Mucho Poco Nada
Mueve las manos innecesariamente

Mueve los pies innecesariamente

Mueve todo el cuerpo sin motivo

Tics

Tiene dificultad para comunicarse utilizando gestos y
mimicas.

6 | Problemas de equilibrio.

g WiN|F

N° ASPECTO A OBSERVAR. Mucho Poco Nada
Alegre
Enojado
Triste

Serio
Preocupado
Fluctuante

OO IWIN|F-

8o




ASPECTO A OBSERVAR.

Mucho

Poco

Nada

Lento

Répido

Errores de pronunciacion

Contesta eficientemente las preguntas que se le hacen

Bagaje de lenguaje pobre.

Utiliza palabras soeces.

N~ W IN|E

zZ
)

Su tono de vos es alto.

ASPECTO A OBSERVAR.

Mucho

Poco

Nada

Mantiene contacto ocular

Atento/a a las indicaciones del investigador

Indiferencia a las indicaciones del investigador.

Desconfiado/a

QW N

o

Respetuoso/a

ASPECTO A OBSERVAR.

Adecuado

Regular

Inadecuado

Mantiene contacto ocular

Atento/a a las indicaciones de sus compafieros

Indiferencia a las indicaciones de sus compafieros

Desconfiado/a

gls|lw|(N(k =

o

Respetuoso/a

ASPECTO A OBSERVAR.

Adecuado

Regular

Inadecuado

Mantiene contacto ocular

Atento/a a las indicaciones de sus jefes

Indiferencia a las indicaciones de sus jefes

Desconfiado/a

gls|w|(N|k|=

o

Respetuoso/a

ASPECTO A OBSERVAR.

Adecuado

Regular

Inadecuado

Espacio fisico/ Amplio y buena distribucion.

Espacio fisico/ Estrecho

Piso/ Antideslizante

Ventilacion

Techo/Cielo falso en buen estado

Salubridad/Higiene

Lugares con Humedad

Temperatura ambiente

OO |N ||~ WIN|F|Z

Colores

Olores

Ruidos

Humedad.

Comentarios:
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Anexo 5 J

ESCALA DE RESILIENCIA.

DATOS GENERALES.
Edad: Cadigo:
Sexo: Masculino [_] Femenino [__]
Estado Civil: Soltero: Casado: Acompafiado: Divorciado: Viudo:
Escolaridad: Tiempo de Servicio: |

INSTRUCCIONES: A continuacién encontrara una serie de afirmaciones. Por favor indique con
una “X” en el recuadro de la derecha, la respuesta que elija para cada una de las afirmaciones que
se le presentan. No deje de contestar ninguna de ellas. Sus respuestas son confidenciales. Muchas

gracias por su colaboracién.
DATOS ESPECIFICOS.

REACTIVOS

Totalmente en
desacuerdo

En
desacuerdo

|I. Ecuanimidad

1. Me esfuerzo para alcanzar mis metas.

N

Estoy muy orgulloso de mis logros.

w

Creer en mi mismo me ayuda a superar los
momentos dificiles.

Creo que voy a tener éxito.

Tengo planes realistas para el futuro.

oo~

En nuestra familia coincidimos en relacién
a lo que consideramos importante en la
vida.

7. Tengo algunos amigos/familiares que
valoran mis habilidades.

REACTIVOS

Totalmente En
Desacuerdo

En
Desacuerdo

1. Perseverancia

8. Lo que me ha ocurrido en el pasado me
hace sentir confianza para enfrentar nuevos
retos.

9. Sé dbnde buscar ayuda.

10. Sé muy bien lo que quiero

11. Mi futuro pinta bien

12.Sé que puedo resolver mis problemas
personales.

13.Es facil para mi tener un buen tema de
conversacion.

14. Me siento comodo con otras personas.

15.Tengo algunos amigos/familiares que
realmente se preocupan por mi.

16.Tengo algunos amigos/familiares que me
apoyan.

17.Tengo algunos amigos/familiares que me
alientan.

18.Las reglas y la rutina hacen mi vida méas
facil.
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19.Mantengo mi rutina aun en momentos
dificiles.

REACTIVOS

Totalmente en
Desacuerdo

En
Desacuerdo

1. Confianza en si mismo

20. Me gustan los retos

21.Sé que tengo habilidades

22.Sé como lograr mis objetivos

23.Pase lo que pase siempre encontrare una
solucion.

24.Confio en mis decisiones.

25.Facilmente me adapto a situaciones
nuevas.

26.En nuestra familia somos leales entre
Nosotros.

27.Siempre tengo alguien que pueda
ayudarme cuando lo necesito.

28. Trabajo mejor cuando tengo metas.

29. Soy bueno para organizar mi tiempo.

REACTIVOS

Totalmente En
Desacuerdo

En
Desacuerdo

IVV.  Satisfaccion personal

30. Estoy satisfecho conmigo mismo.

31. Me es facil establecer contacto con nuevas
personas.

32.Me es facil hacer nuevos amigos.

33. Es facil para mi hacer reir a otras personas

34. Disfruto de estar con otras personas

35. Sé cdmo comenzar una conversacion.

36. Tengo una buena relacion con mi familia.

37.Disfruto de estar con mi familia.

38.En nuestra familia disfrutamos de hacer
actividades juntas.

REACTIVOS

Totalmente En
Desacuerdo

En
Desacuerdo

V. Sentirse bien solo

39. Soy una persona fuerte.

40.Tengo el control de mi vida.

41.Cuando no estoy bien, sé que vendran
tiempos mejores.

42.Tengo una actitud optimista hacia el
futuro.

43. Prefiero planear mis actividades.
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FICHA TECNICA

Nombre: Escala de Resiliencia.

Autores: Wagnild, G. Young, H. (1993).

Procedencia: Estado Unidos.

Adaptacion peruana: Novella (2002).

Administracién: Individual o colectiva.

Duracién: Aproximadamente de 25 a 30 minutos.

Aplicacion: Para adolescentes y adultos.

Significacion: Es considerada una escala completa pues a través de sus 43 items evalla las
siguientes dimensiones de la resiliencia: Ecuanimidad, Sentirse bien solo, Confianza en si mismo,

Perseverancia, y Satisfaccion.

163



TEST SITUACIONAL DEL EQUIPO.

Anexo 6

DATOS GENERALES.
Edad: Cadigo:
Sexo: Masculino | Femenino
Estado Civil: Soltero: Casado: Acompafiado: Divorciado: Viudo:
Escolaridad: Tiempo de Servicio:

INDICACIONES. Marque en la escala con una X, la opcién que usted cree que mejor representa
la forma en que viene funcionando su equipo de trabajo. Recuerde que las siguientes abreviaturas
encontradas en el cuadro de abajo significan:

Totalmente En
Desacuerdo

En Desacuerdo

De Acuerdo

Totalmente De
Acuerdo.

TD

D

DA

TD

DATOS ESPECIFICOS:

REACTIVOS

. TD

D | DA

- TD

I. Habilidades complementarias

1. En el equipo, dividirnos el trabajo es facil porque sabemos qué

habilidades tiene cada uno.

2. Creo que en el equipo, sabemos aprovechar las habilidades de

cada miembro.

3. Creo que la variedad de habilidades de los miembros del equipo

nos permite obtener mejores resultados.

4. Es comin que logremos complementar sin problema nuestras

habilidades.

5. En el equipo nos preocupamos de que cada miembro descubra
habilidades que se complementen mejor con las de los demas.

REACTIVOS

TD

TD

I1. Actitud Positiva

6. En el equipo hay personas cuya relacion es conflictiva.

7. Hay miembros en el equipo a los que le gusta jactarse de sus

logros ante los demas.

8. Me parece que mi equipo obtiene buenos resultados por la actitud
gue tenemos sus miembros hacia el trabajo que realizamos.

9. Me parece que la mayoria de los miembros del equipo sabria
tomar de manera constructiva las criticas que puedan recibir sobre

su trabajo.

10. Creo que los miembros del equipo suelen decir lo que piensan

con sinceridad.

11. Cuando ingresan miembros nuevos al equipo, al comienzo suele

darsele poca importancia a sus aportes.

REACTIVOS

TD

TD

I11. Presencia de un objetivo comun

12. Creo que el objetivo que compartimos es algo que todos los

miembros del equipo tenemos presente.

13. Creo que cada uno de los miembros del equipo le pone todo su

esfuerzo al logro de nuestro objetivo comun.
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14. Cada dia, el equipo se muestra mas satisfecho con los avances
realizados en cuanto a cumplir nuestro objetivo para este afio.

15. Me parece que para los miembros del equipo, la idea de
conseguir nuestro objetivo comin constituye una fuente de
entusiasmo por los beneficios que conllevaria para cada uno.

16. Creo que todos los miembros del equipo sabemos en qué
contribuye el logro de nuestras metas para la consecucion del
objetivo del equipo.

17. Todos los miembros del equipo entienden que nuestro objetivo
es algo que podemos lograr.

REACTIVOS

TD

DA

TD

IV. Metas especificas de desempefio

18. El equipo es mantenido al margen durante el planteamiento de
sus metas de desempefio.

19. Se presta cuidado en que las metas que el equipo debe alcanzar,
sean realistas.

20. Creo que todos los integrantes del equipo conocen nuestras
metas con claridad.

21. Es dificil entender como las metas que el equipo debe ir
cumpliendo, son relevantes para nuestro objetivo.

22. Creo que nuestras metas son demasiado faciles de alcanzar para
el equipo.

23. Los avances realizados por el equipo hacia nuestras metas de
desempefio son susceptibles de ser medidos

REACTIVOS

TD

DA

TD

V. Responsabilidades compartidas

24. Considero que los miembros del equipo nos apoyamos 10s unos
a los otros para agilizar el trabajo conjunto.

25. Cuando presentamos un proyecto hay personas que terminan
trabajando mas que otras.

26. Es coman que en el equipo se tomen decisiones sin considerar la
opinion de todos sus miembros.

27. En el equipo nos ayudamos cuando a algin miembro se le
dificulta cumplir con su parte del trabajo.

28. Los miembros del equipo sabemos cuéles son las
responsabilidades de cada uno.

REACTIVOS

TD

DA

TD

V1. Comunicacién efectiva

29. Creo que en el equipo nos comunicamos con respeto.

30. La comunicacion con nuestros jefes se basa en el respeto entre
ambas partes.

31. Me parece que en el equipo nos comprendemos los unos a los
otros.

32. Considero que la comunicacion entre los miembros del equipo
es fluida.

33. Creo que hay un flujo adecuado de comunicacidn con nuestros
jefes.

34. En el equipo se considera la opinién de cada uno de los
miembros como igualmente valiosa.
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35. Considero que en el equipo, el didlogo permite siempre que nos
pongamos de acuerdo.

REACTIVOS

TD

DA

TD

VII1. Reconocimiento de aportes

36. Las contribuciones del equipo son reconocidas por la
organizacion.

37. Me parece que el hecho de que nuestro trabajo sea reconocido
nos permite desarrollarnos mas.

38. La organizacion reconoce individualmente a los miembros que
se destacan en su labor en el equipo.

39. Es normal que cuando un comparfiero hace bien su trabajo el
equipo lo felicite.

40. Creo que nuestros jefes han sabido reconocer el trabajo que
desempefia cada uno.

41. Los miembros del equipo en general, compartimos un
sentimiento de orgullo y satisfaccion por el trabajo que realizamos.

FICHA TECNICA

Nombre: Test de Diagnostico Situacional del Equipo

Autores: Mariana de Cardenas Romero Procedencia: Peru.

Administracion: Individual o colectiva.
Duracion: Aproximadamente de 20 a 30 minutos.
Aplicacion: Para adultos en el ambito laboral.

Significacion: Dicho cuestionario se compone 41 items divididos en siete sub escalas que permiten
obtener indicadores sobre los siguientes aspectos del trabajo en equipo: a) Presencia de un objetivo
comun, b) Responsabilidades compartidas, c¢) Actitud positiva, d) Comunicacion efectiva, €)
Habilidades complementarias, f) Reconocimiento de aportes y g) Establecimiento de metas

especificas de desempefio. El formato de respuesta es una escala de cuatro alternativas de respuesta,

de forma que a mayor puntaje, mejor desempefio.
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TEST: ¢SABE USTED TRABAJAR EN EQUIPO?14.

Anexo 7

DATOS GENERALES.
Edad: Cadigo:
Sexo: Masculino | Femenino
Estado Civil: Soltero: Casado: Acompafiado: Divorciado: Viudo:
Escolaridad: Tiempo de Servicio: |

INDICACIONES: A continuacion encontrara una serie de afirmaciones, por favor indique con

una” X” en el recuadro de la derecha la respuesta que usted crea conveniente y se apegue mas a su
percepcion de lo que usted considere que es saber trabajar en equipo. No deje de contestar ninguna

de ellas. Sus respuestas son confidenciales, y de antemano muchas gracias por su colaboracion.

DATOS ESPECIFICOS:

N° ITEMS Sl NO

1. Debe saber usted quién hard qué y como embona el trabajo suyo con el de
otros.

2. En todo equipo se requiere que al menos uno de los miembros sea el de las
ideas.

3. Es necesario que uno de los miembros actie como conciliador, negociador,
etc.

4, La planeacion del trabajo del equipo debe estar a cargo de todos.

5. El pedir cuentas o llamar la atencion es contraproducente para el buen
funcionamiento

6. El buen humor es un requisito para la eficacia de un equipo de trabajo

7. La administracion del trabajo debe correr a cargo de todos en el equipo

8. Controlar los resultados es responsabilidad de cada miembro

9. Socializar entre los miembros facilita un buen resultado de trabajo

10 El miembro con méas conocimientos es quien debe ser el lider del equipo

11 | Todos deben expresar y defender con firmeza sus puntos de vista aunque
difieran

12 Un solo miembro con mala actitud puede arruinar el trabajo de todos

13 El miembro mas timido y sencillo puede aportar una gran idea

14 Es comln que en un equipo ocurran las luchas por el poder

15 La mayoria suele tener siempre la razon

16 Todos buscan aunque sea inconscientemente el reconocimiento por su
esfuerzo

17 Las personas necesitan pertenecer a algo y un equipo de trabajo sacia su
necesidad

18 El logro maximo de los resultados es una prueba de la eficiencia del trabajo
en equipo.

Y Por Licda. Susana Buen-Abad, Director de Desarrollo Humano Consultores. México.
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19 Los objetivos personales deben coincidir con los de la organizacion

20 | Todos los miembros deben tener la misma motivacion en tipo e intensidad

21 El establecimiento de limites favorece el desempefio efectivo

22 Es normal y hasta benéfico que surjan conflictos y desavenencias

23 La diplomacia y la politica entre los miembros solo entorpecen la dinamica
del equipo

24 Un buen equipo de trabajo, soporta y se adapta mejor a los cambios

25 La comunicacion debe restringirse solo a aspectos operativos y técnicos

26 El juicio del grupo se afina a media que son mas unidos

27 El desarrollo de virtudes y cualidades se dan como resultado del trabajo en
equipo

28 Los equipos de trabajo no son seleccionados sino formados

29 El grado de autonomia de un equipo es el reflejo de su alto desempefio

30 La solucion de problemas debe estar a cargo del jefe del equipo

Total

FICHA TECNICA

Nombre: ;Sabe usted trabajar en equipo?

Autores: Licda. Susana Buen-Abad

Procedencia: México.

Administracién: Individual o colectiva.

Duracion: Aproximadamente de 10 a 20 minutos.

Aplicacion: Para adultos en el ambito laboral.

Significacion: Este test estd disefiado con la intencion de ayudar a detectar cuales son las actitudes
y condiciones que debiera tener un buen trabajo en equipo, esta conformado por 30 items, y su
modalidad de respuesta es para marcar en la casilla correspondiente a la alternativa de Sl o de NO

para ver si tiene o tiene dicha actitud o condicion descrita en cada uno de los items.

168



Criterios de Puntuacion.

Para calcular los resultados, se debe sumar dos puntos por cada respuesta correcta, excepto en las
namero 5, 10, 15, 20, 25y 30 cuya respuesta es NO.

v" Si la puntuacion oscila entre 0 y 20 puntos...
La persona requiere no solo mayor informacion, sino recibir amplia capacitacion y desarrollo de
habilidades que le permitan aprender a trabajar en equipo, parece tener la idea de que el estilo
individualista es méas efectivo y no ha alcanzado a vislumbrar el potencial que se encierra en el
trabajo en equipo, no parece aceptar el impacto que en términos de resultados se puede lograr

cuando “dos cabezas piensan mejor que una” y “la union hace la fuerza”.

v Si la puntuacién oscila entre 21 y 40 puntos...
Se trata de una persona que sabe que el trabajo en equipo es una buena forma de lograr resultados
aunque probablemente aun no haya descubierto todo lo que se puede alcanzar, quiza se sienta
temeroso de lo que significa la apertura y la confianza tan necesarios en un buen equipo de trabajo,
es posible que hubiese tenido no muy buenas experiencias, lo que lo haya hecho desconfiar de los
demas, sin embargo, sabe que es posible lograr grandes cosas. Se encuentra cerca de poder
desarrollarse como un muy productivo miembro dentro de un equipo, solo necesita aprender a
adaptarse y ser flexible, seria conveniente que tomara algin curso de desarrollo referente a la

formacion de equipos de trabajo.

v" Si su puntuacion oscila entre 41 y 60 puntos...
La persona sabe bien como funciona un equipo de trabajo de alto desempefio, sabe cuales son las
funciones que deben desempefiar cada uno de los miembros y probablemente ya haya disfrutado de
los beneficios de pertenecer a uno, lo que acarrea para cada uno mayor confianza, sentido de
pertenencia, aceptacion, prestigio y sentido de autorrealizacién, todo ello hace que la persona se

sienta motivado/a a seguir comprometido con su equipo.
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Anexo 8

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Evaluacion de la Jornada de Capacitacion

Objetivo: Calificar objetivamente el desarrollo de la jornada de capacitacion por medio del
presente instrumento para fortalecer los aspectos deficientes.

Indicaciones: marque con una “X” la opcion con la que esté de acuerdo, de las que se presentan a
continuacion.

Necesita Muy

Mejorar Regular | Bueno BUENO Excelente

Preguntas de la evaluacion

1. Calificacion general del evento.

2. Conocimientos impartidos.

3. Utilidad del tema.

4. Materiales proporcionados.

5. Dominio de la tematica por parte de los
facilitadores.

6. Utilizacion de recursos materiales en la
jornada.

7. Utilizacion de técnicas de animacion.

8. Organizacion del equipo capacitador.
9. Utilizacion adecuada del tiempo (se

excede o reduce tiempo de la jornada).
10. Establecer un ambiente de confianza y
participacién adecuado entre los/as

participantes.

Observaciones Para Mejorar
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