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CAPITULO I: MARCO GENERAL

1.1 INTRODUCCION

Las organizaciones cada vez son mas conscientes de la importancia que tienen
las personas que trabajan en ella. La gerencia de Recursos Humanos, fue
evolucionando en el tiempo para tener un enfoque holistico sobre el manejo de
personal. En este sentido, cobra cada vez mas valor el analisis del clima
organizacional en las empresas. Este término, cuando fue acufiado en la década
de los sesenta, por autores como Litwin (1968), hacia referencia al patron total de
expectativas y valores de incentivo que existen en un determinado medio
organizacional. Con el tiempo, el concepto fue evolucionando vy
complementandose, y es asi que encontramos a autores como Guizar (2004) que
indican que los estudios de clima organizacional permiten a las empresas
identificar el ambiente de trabajo, ya que si éste no contribuye a desarrollar las
capacidades de los empleados y tampoco esta orientada a los logros, se puede
esperar que el nivel de motivaciéon con relacion al trabajo, al igual que su

productividad, disminuyan en el tiempo.

El salario emocional-Balance trabajo familia, es un acapite especial de Recursos
Humanos, que se desarrolla a inicios del siglo XXI. El autor Polo (2005) indica
que el mismo se ha entendido como “la conciliacion entre la vida profesional y
familiar. No es un elemento distorsionador sino vital en el desarrollo de las
personas, y en consecuencia, de las organizaciones, para asi lograr que el
empleado desempefie su trabajo con agrado no so6lo pensando en la
remuneracion economica sino motivado por la compensacion emocional” (p.24).
Como vemos, es importante identificar la incidencia del salario emocional, pues

esta en juego el desemperio y la productividad empresarial.



En este sentido, se vio conveniente realizar una investigacion de las variables del
clima organizacional y especificamente la importancia del salario emocional en el
mismo como balance trabajo-familia, en la Fundacién “Sangre de Cristo”, a razén

de subsanar problemas de desempefio evidenciados en los ultimos dos afios.

En primera instancia se planteara la investigacion en términos de formulacion de
problema, objetivos, delimitaciones y justificacion correspondiente. En el siguiente
capitulo se desglosara la teoria sobre las dos variables que son objeto de estudio:
Clima organizacional y salario emocional. En el capitulo de marco préactico se
contextualizara la teoria, al aplicar instrumentos validos de medicion de las dos
variables en cuestion. En la parte final de la presente investigacién se presentara
la propuesta que permita mejorar el clima organizacional de la Fundacion Sangre

de Cristo, especificamente en cuanto a su salario emocional se refiere.
1.2 ANTECEDENTES

La fundacién “Sangre de Cristo” es una obra social de la Iglesia Catdlica. Dicho
centro fue fundado el 20 de Octubre de 2000 por las Hermanas Adoratrices de la
Sangre de Cristo. Actualmente cuenta con personal de planta y personal de apoyo
(entre consultores y personal que trabaja ad honorem), los cuales, especialmente
debido a su vinculacién con la institucién, presentan diversos niveles de cohesion
y compromiso atenuandose esta situacion por la necesidad de formalizar varios

procesos administrativos.

La Direccion tiene la necesidad de fortalecer los vinculos entre el personal y poder
aplicar mejoras en la siguiente gestion, especialmente referidas al salario
emocional y el clima organizacional. A la fecha, la institucion tropieza con ciertos
problemas que se pueden apreciar en la siguiente figura los cuales estan

especialmente referidos a su clima organizacional actual



FIGURA 1Matriz Ishikawa de los Factores que causan un Clima Laboral
Desfavorable

Poca claridad en Reducida Bajo nivel de
reglas, normas y participacion compromiso
procedimientos del personal de empleados

Clima

organizacional
desfavorable

Disminucion de Alto nivel de Bajo nivel de
oportunidades de exigencia comparierismo
desarrollo

Fuente: Elaboracion propia

Segun la informacion brindada por la Administradora de la Fundacion en la
entrevista preliminar. (VER ANEXO 1), en la ultima década se evidencido una
disminuciébn de la cooperacién internacional que llegaba, financieramente

hablando.

Esta situacién que escapa por completo al control de la Fundacion, y que es un
peligro latente para organizaciones de este tipo, se debe a la escasez de recursos
economicos a nivel mundial. Con los recursos econémicos cada vez mas escasos,
la institucion se vio forzada a realizar contratos de diferentes tipos con el personal,
por lo cual la nueva categorizacion de cargos derivo en un bajo compafierismo,
baja participacion y reducciéon del nivel de compromiso de las personas,

especialmente de quienes son considerados solo personal de apoyo.

Sin embargo, como las labores organizacionales siguen realizandose con
normalidad, en beneficio de la comunidad, parte del personal percibe un exceso
de trabajo, siendo que su nivel de compromiso se vio afectado, al no percibir

oportunidades de desarrollo claras, afectandose también su bienestar psicolégico.



Es menester plantear politicas organizacionales que fomenten un clima laboral
adecuado, donde se perciba la responsabilidad social de cada uno de los cargos,
a fin de lograr un sentido de familia entre los miembros de la organizacion,

balanceando la vida personal con la vida profesional y familiar

Esta investigacion tiene como obijetivo principal la presentacion de una propuesta
gue va encaminada el mejoramiento del clima organizacional, especificamente en
lo que a salario emocional se refiere logrando el balance trabajo-familia, la cual
podra ser implementada por la Administradora de la institucion a partir de la
gestién 2019.

1.3 FORMULACION DEL PROBLEMA

La autora Povedano (2017) sefiala que “La retribucién es importante para cualquier
persona, pero también lo es el hecho que cada vez méas personas, incluidos los
ejecutivos, cuando sus necesidades vitales estan cubiertas, prefieren renunciar a
incrementos salariales por mantener un adecuado equilibrio entre su vida
profesional y familiar, y hay empresas que estan perdiendo talento por no

reconocer este hecho”.

Cuando se hablé por primera vez del término salario emocional se lo entendia
como una compensacion ilusa incluso, segun la mencionada autora quien afirma
que hablar en la actualidad de ambiente de trabajo, teletrabajo, flexibilidad,

conciliaciéon y temas similares, son aspectos impensables hace dos décadas.

Esta demostrado que tener empleados mejor retribuidos emocionalmente tiene
beneficios para las organizaciones, pues ayuda a retener el talento y aumenta la
motivacion y el compromiso de los empleados con la consiguiente mejora y
productividad. Esta es una conclusion a la que llega la autora Gonzales (2018)
tras un estudio de retribuciones laborales en 100 fuentes laborales en Europa,

donde ademas concluye al respecto de la existencia de cuatro tipos de conceptos



de retribucion posibles a aplicar en las organizaciones: La retribucién estandar,
retribucion por beneficios sociales, retribucion por conciliacion y retribucion

emocional:

“La primera de ellas es la que engloba todas las &reas que forman parte
de nuestro paquete retributivo mas alla del salario bruto. Se trata de las
retribuciones variables o particulares que ofrecen algunas compafias en
situaciones concretas como: nacimientos, matrimonios, etc. con ciertos
beneficios fiscales. La segunda son las retribuciones por beneficios sociales,
gue suponen un claro beneficio directo para la plantilla y conllevan un coste
directo o indirecto para la organizacion. Son muy habituales los beneficios
relacionados con la salud, los seguros o pdélizas, los apoyos enlaeducaciénde los
hijos o la formacion de los empleados. En tercer lugar nos encontramos las
retribuciones de conciliacion. Son criterios que no aparecen en la nédmina de fin
de mes pero que, sin duda, cada vez son mas demandados y valorados por
los empleados. Habitualmente se utilizan como ‘incremento salarial”,
aunque pertenezcan a la cuenta de resultados emocional. Dentro de éstos se
encuentran las ventajas que ofrece la compafiia al empleado para conciliar la vida
profesional con el cuidado de los hijos 0 de las personas dependientes. La
flexibilidad en horarios, las jornadas reducidas o el teletrabajo son las estrellas
de este blogue de compensaciones. Por ultimo, identificamos el bloque
denominado retribucibn emocional, donde recaen los beneficios que las
empresas ponen a disposicion de sus trabajadores y que, aunque en muchos
casos, son dificiles de cuantificar pero que implican un alto impacto en el valor del
salario emocional. Entre ellos podemos identificar: la motivacion, el ambiente
trabajo o relacion con los jefes, o elementos mas tangibles como el
transporte gratuito, el gimnasio, las guarderias o el parking. Muchos de los
conceptos de retribucién emocional tienen un coste directo total o parcial parala
organizacion” (p. 3)

Existen empresas de reconocimiento mundial que aplican de forma paulatina el
concepto de salario emocional, bajo los cuatro esquemas presentados con
anterioridad. La facilitacion de ambientes mas amigables para los empleados,
facilidades como el parqueo, espacios de recreacion y cuidado para sus hijos y
mascotas, hoy son una realidad en las oficinas de Google en Latinoamérica. En
nuestro pais, la experiencia mas reciente se da en la empresa Axs que busca
implementar mejores condiciones para sus empleados, especialmente en la

Sucursal de Cochabamba. Estos aspectos fueron rescatados por la



Administradora de la Fundacién, quien tomo como ejemplo la situacién en estas
empresas, conociendo también la inexistencia de experiencias similares en

Fundaciones.

Con los datos mencionados, se puede especificar que las caracteristicas del
sistema organizacional generan un determinado clima laboral, el cual repercute en
la motivacion de los miembros de la organizacion y por lo tanto en su
comportamiento que tiene consecuencias como la satisfaccion, adaptacion y

rotacion.

En tal sentido, el problema de investigacion consiste en determinar:

¢, De qué manera se puede implementar el salario emocional balance trabajo-
familia, a objeto de mejorar el clima organizacional

de las fundaciones de servicio social?

Especificamente, se analizara el clima organizacional que percibe el personal de
la Fundacion “Sangre de Cristo”, en lo referente a salario emocional balance
trabajo-familia, ya que se busca conocer con mayor amplitud la interaccién entre
las caracteristicas personales y organizacionales, puesto que las percepciones de
los miembros de la organizacién sobre factores como el liderazgo, la estructura,
las practicas de direccion, remuneracion y otros, tienen repercusiones en su

comportamiento laboral.

En el caso de estudio, la misién del programa es atractiva y ambiciosa, pero
requiere necesariamente de gente comprometida a plasmarla en la realidad de la
mejor manera. Si la gente no se encuentra a gusto en su lugar de trabajo,
inmediatamente esto repercute en su rendimiento y por lo tanto se complica la

posibilidad de lograr los objetivos organizacionales.



1.4 JUSTIFICACION

Conocer las percepciones que el trabajador tiene sobre la estructura, los procesos,
interacciones y experiencias que se dan en su lugar de trabajo, constituye una
fuente principal de retroalimentacion y por ende de mejora continua de las

organizaciones

Los autores Ramirez de la Universidad Surcolombiana de Neiva (2001), indican
en su estudio realizado, que hacer una medicidén del clima organizacional es de
vital importancia para que los empleados sean tomados en cuenta pues esta
percepcion, respecto a procedimientos y decisiones que se tomen al interior de la
empresa, les hace sentirse valorados con lo cual su participacion es mas activa y

comprometida.

El tema de salario emocional, es relativamente nuevo en nuestro medio, pero vale
la pena estudiarlo porque se evidencia la evolucion del término de Capital
Humano. Cuando las empresas proveen oportunidades de desarrollo, balance de
vida, bienestar psicoldgico y entorno laboral agradable, son evidentes los
resultados positivos en el personal y en la organizacién. El autor Gémez (2010,
p.16) resume las ventajas de estudio de salario emocional en la siguiente cita “La
complicada situacion actual de la economia, junto con las lecciones aprendidas y
la firme predisposicién de los gobiernos de las principales potencias econdémicas
de revisar las reglas del juego, ofrecen una oportunidad para mejorar la efectividad
de los sistemas de remuneracién en las entidades, enfocandolos hacia una mayor
generacion de valor a mediano y largo plazo. La compensacion emocional que

buscan los empleados es tan importante, o mas, que la econémica”.

Por su parte, Arias (2010) indica que es admisible y hasta comprensible que exista

un nivel de temor del area de recursos humanos por saber lo que requiere el



trabajador, por si la empresa no cumple sus expectativas con los efectos de clima
de desconfianza. Precisamente en estos términos esta la razon de identificar el
clima organizacional y percepcion del salario emocional, puesto que el recurso
mas importante con el que cuenta una empresa en general, son las personas. Con
la misma atencién, e incluso mayor, que se cuidan los recursos econémicos y
fisicos de una empresa, deben cuidarse a los empleados de la misma, puesto que
si ellos no ven cristalizados sus objetivos personales, dificilmente se lograran en el
tiempo los objetivos empresariales. Es una buena sefial de las organizaciones,
gue venzan el miedo descrito por el autor Arias, y busquen mejorar, conociendo la

percepcion de sus empleados.

Procurar un bienestar psicolégico de los empleados es una tarea pendiente en las
organizaciones. Empleados que trabajan felices, producen clientes felices. Y en
este caso, los clientes son todos aquellos beneficiarios de los multiples servicios
sociales que ofrece la Fundacion, que merecen una mejor calidad de vida, objetivo

final de la Fundacion Sangre de Cristo.

1.5 DELIMITACION

e Delimitacién tematica
La presente investigacion se encuentra en el area de gestibn de personas,

subsistema compensaciones no tangibles y clima laboral.

e Delimitacion espacial
La investigacion se llevara a cabo en la Fundaciéon “Sangre de Cristo,
especificamente en el centro denominado “Casa Padre Pio” ubicado en la Avenida
General Torres (ex periférica), zona Alto La Merced, calle B.



Delimitacion temporal

Se realizara la investigacion tomando en cuenta la informacion desde el afio 2000

al 2018, para el area tematica. Y sobre los datos del caso de estudio, se tomaran

los datos de las gestiones 2017 a 2018.

1.6 OBJETIVOS

El objetivo general es:

Proponer un plan de mejora del actual clima organizacional, a través de la

incorporacion del salario emocional balance trabajo-familia, para el personal de la

Fundacion “Sangre de Cristo”.

Los objetivos especificos son:

o

o

Describir los fundamentos tedricos sobre clima organizacional y salario
emocional.

Aplicar instrumentos de diagnéstico de las dimensiones del clima
organizacional, especialmente las orientadas al salario emocional.

Plantear lineamientos para el plan de fortalecimiento del clima
organizacional, incluyendo el salario emocional, del personal de la

Fundacién.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 MARCO CONCEPTUAL

Con la finalidad de comprender las dos variables fundamentales de la presente
investigacion, se describird en primera instancia el clima organizacional en cuanto
a su definicion, origenes, dimensiones tematicas relacionadas y variables se
refiere. Posteriormente se presentara el fundamento teorico respecto al salario
emocional mencionando sus antecedentes, definicion, descripcion de sus

variables y relacién con clima organizacional.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Para comprender el concepto de clima organizacional es necesario detallar

conceptual e histéricamente el mismo

2.2.1.1 DEFINICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Los autores Chiang, Martin y Nafiez (2010), nos presentan una tabla que resume

las definiciones iniciales de Clima Organizacional:

Tabla 1 Cronologia de la definicion de clima organizacional

ANO AUTOR DEFINICION
Conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion, las cuales

1. Distinguen una organizacionde otra,
1964 Forehand y
Gilmer 2. Perduranatravésdeltiempo,

3. Influyen en el comportamiento de las personas
en las organizaciones.

Es la personalidad de la organizacion.
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Pone énfasis en los aspectos motivacionales del
clima al definirlo como la cualidad o propiedad del
ambiente que:
a) Perciben o experimentan los miembros de la
organizacion
1968 Litwin
b) Influye sobre la conducta de éstos.
El clima organizacional es el resumen del patron
total de expectativas y valores de incentivo que
existenen
un medio organizacional dado.
Es un cualidad relativamente duradera del
ambiente total que:
a) Es su experiencia por sus ocupantes,
b) Influye en su conducta
1968 Taigiuri
c) puede ser descrita en términos de valores de
un conjunto particular de caracteristicas (0
atributos) delambiente.
El clima es fenomenoldgicamente externo al actor,
pero esta en la mente del observador.
Propiedades organizacionales percibidas que
intervienen entre el comportamiento y las
1969 |Friedlander y |caracteristicas organizacionales.
Margulies

FUENTE: CHIANG, Margarita, MARTIN, Mario y NUNEZ, Antonio. Relaciones entre clima

organizacional y la satisfaccion laboral. Cuadro Cronologia de la definicién de clima. Madrid:

Servicios Editoriales, 2010.

Estas primeras aproximaciones de estudio del clima organizacional hacen

referencia en esencia a una personalidad de la organizacién. Este término se

fusiona con el tiempo al concepto de cultura organizacional, pero es importante

hacer notar como los autores indican la relevancia de ciertos elementos que

influyen en la conducta personal y por ende en el desempefio laboral.
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El afio 1970, los autores Campbell, Dunnette, Lawler y Weick definen el clima

organizacional como

“Conjunto de atributos especificos de una organizacion particular
gue puede ser inducido por el modo como la organizacion se
enfrenta con sus miembros y su entorno. Para el miembro en
particular dentro de la organizacion, el clima toma la forma de un
conjunto de actitudes y de expectativas que describen las
caracteristicas estaticas de la organizacién, y las contingencias del
comportamiento-resultado. ElI clima son las percepciones
individuales de las variables objetivas y de los procesos

organizacionales, pero es una variable organizacional.” (p. 98)

Para la década de los ochenta, el termino sigue evolucionando y encontramos al
autor Ekvall (1983) que nos muestra al clima organizacional como un
conglomerado de actitudes y conductas, las mismas que configuran de manera
especial una organizacion. Se atribuye especial importancia a la interaccion que
existe entre el individuo y la organizacion, cada uno con una personalidad

especifica.

Afos después, los autores Reichers y Shneider (1990) amplian el concepto hacia
politicas, practicas y procedimientos que pueden tener un caracter formal e
informal, poniéndose de relieve la importancia de lo que es evidente en una

organizacién asi como aquello que no se observa, pero influye.

La definicibn que guiara la presente investigacion es la presentada por el autor
Idalberto Chiavenato (2000), reconocido gurt del area de Recursos Humanos,
quien indica que el concepto de clima organizacional hace referencia a la cualidad
o propiedad del ambiente organizacional que perciben sus miembros e influye en

Su comportamiento.



2.2.1.2 DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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A lo largo del tiempo, desde que se inici6 el uso de este término en las

organizaciones, las dimensiones que implicaba fueron variando, de tal manera

gue a manera de resumen se presenta la siguiente tabla:

Tabla 2 Dimensiones

autores

clima organizacional, presentada por diferentes

ANO

AUTOR

DIMENSIONES DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL

1964

Gilmer
Forehand

WnN

ok

Tamanfo de la organizacion
Estructura de la organizacion
Complejidad sistematica
organizacion

Estilo de liderazgo
Orientacion de los fines

la

1973

Pritchard y
Karasick

S

© 0N

Autonomia

Conflicto contra cooperacion
Relaciones sociales

Estructura organizacional

Nivel de recompensas

Relacion de dependencia
rendimiento y remuneracion
Motivacién para el rendimiento
Polarizacion de estatus
Flexibilidad e innovacién

10.Centralizacion de decisiones
11.Apoyo

entre

1974

Moos e Insel

1. Implicacién
2. Cohesion
3. Apoyo

4. Autonomia
5.
6
7
8
9
1

Tarea

. Presion
. Claridad
. Control

Innovacioén

b.Confort

1977

Newman

1.

Estilo de supervision
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©CoNOTOR~WDN

Caracteristicas de la tarea
Relacion ejecucion- recompensa
Relaciones con los compafieros
Motivacion

Equipamiento

Competencia del empleado
Toma de decisiones

Espacio de trabajo

10.Presion para producir
11.Importancia del trabajo

1983

Gibson.
Ivancevich,
Donnelly

PONE

Actitudes individuales
Actitudes grupales
Motivacion

Liderazgo

1987

De Val Pardo

Noar~WONE

Ambiente econémico
Ambiente tecnoldgico
Ambiente cultural
Ambiente politico
Estructura
Tecnologias
Interacciones

1991

Koys y DeCotis

NGO~ WONE

Autonomia
Cohesion
Confianza
Presion
Respaldo
Reconocimiento
Justicia
Invasion

Fuente: Elaboracion propia

Los autores coinciden en la importancia que tiene para la organizacion el conocer

la percepcion de

los empleados

respecto a temas que influyen en su

comportamiento individual y por ende en los resultados empresariales.

La presente investigacion se orientara a identificar el clima organizacional bajo el

enfoque planteado por los autores Moos e Insel (WES), con sus escalas de clima
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desarrolladas para un trabajo similar al que realiza la Fundacion que es estudio de
caso. En este sentido, se tendran los siguientes conceptos:

1. Cohesion: Es la percepcion que tienen los empleados respecto a las
relaciones de amistad y apoyo entre Si

2. Implicacion: Es el nivel de alcance de los miembros con su trabajo

3. Presion: Tiene que ver con los niveles de presion que los individuos
perciben respecto a la realizacion de su tarea.

4. Apoyo: Se refiere al apoyo que reciben los individuos por parte de la
Direccion

5. Organizacion: Se refiere a la medida en que se estimula la planificacién y la
eficacia laboral

6. Claridad; Se refiere a la claridad que perciben los empleados en los
reglamentos y politicas organizacionales

7. Autonomia: Indica el nivel de independencia para la toma de decisiones en
sus labores

8. Control: Muestra los elementos de supervision y control utilizados por la
Direccion sobre los empleados.

9. Innovacion: Se refiere a la medida en que se implementa cambios que
favorecen la ejecucion de las tareas

10.Comodidad: Muestra el nivel de conformidad con el ambiente fisico, a fin de
facilitar las tareas del trabajador.

2.2.1.3 TEMATICAS CON LAS QUE SE RELACIONA EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Especialmente, clima organizacional se relaciona con liderazgo y cultura

organizacional

Los autores Davis y Newstrom (1991) indican que el estilo de liderazgo utilizado
por la Direccion de una empresa influye determinantemente dentro del clima

organizacional, haciéndolo tenso o agradable.
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Podriamos clasificar los estilos de liderazgo bajo diferentes criterios y la teoria nos
muestra que en general existiran tipos de liderazgo basados en la tarea o el
empleado y también liderazgo autocratico versus uno participativo. Al referirnos a
un liderazgo orientado en la tarea hacemos énfasis en los lideres que priorizan la
realizacion de las actividades por encima de las expectativas, necesidades y
caracteristicas de los empleados. Lo contrario significaria priorizar las personas en
relacion al cumplimiento de objetivos. Los lideres autocraticos se caracterizan por
centralizar el poder y por lo tanto la toma de decisiones, pudiendo recurrir incluso
a amenazas o castigos para lograr los objetivos. En el otro extremo estd un
liderazgo participativo, donde debido a la desconcentracion de la autoridad, las

decisiones se toman de manera consensuada entre jefes y subordinados.

Respecto a cultura organizacional, es conveniente mencionar a Schein (1996,
p.37) quien indica que “la cultura organizacional puede ser concebida como ese
conjunto de presunciones basicas e inventadas incluso, que son desarrolladas por
un grupo generando integracién interna, siendo que la cultura determina al clima

como un producto de si misma”.

Este conjunto de normas, valores y expresiones que es aceptado y replicado por
los miembros de una organizacion, determinara el estado de una organizacion en

cuento a clima organizacional se refiere.

2.2.1.4 VARIABLES IMPLICADAS EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Es importante tener en cuenta que el clima organizacional implica también
conocer las variables individuales y empresariales que influiran en el

momento de percibir el ambiente de trabajo.

La autora Rodriguez (2014) plantea las siguientes variables importantes al
respecto del trabajador:



e Personalidad

La personalidad estd estrechamente relacionada con el desempefio y la
satisfaccion del empleado. Se puede reconocer una influencia reciproca entre

la personalidad del individuo y el clima organizacional

e Desempefio

Dependiendo de las impresiones que tengan los trabajadores sobre el clima

organizacional asi mismo sera su desempefio laboral.

e Participacion del trabajador

La participacion es fundamental en la fundamentacion del clima
organizacional y permite un aumento en la certeza organizacional lo que hara
que se beneficien tanto la organizacion como las personas que alli trabajan,
de igual manera permitird que se lleve a cabo de manera mas equitativa la

toma de decisiones, el trabajo en equipo y la comunicacion.

e Sentimiento de orgullo de pertenecer a una organizacion

El hecho de que el trabajador tenga la posibilidad de participar en la gestion,
adquirir conciencia de sus funciones y como estas contribuyen al desarrollo
de la organizacion, saber que pasa a su alrededor, llevarse bien con
personas que piensen y actien diferente, que disfrute de su trabajo y que
tenga recompensa y reconocimiento por su desempeiio hacen que con el
transcurrir del tiempo se sienta mas orgulloso de su participacién en la

organizacion.
Sobre las variables empresariales implicadas, la autora destaca:

e Valores para la convivencia

Es necesario que el individuo encuentre un excelente espacio para la

convivencia con sus pares, en donde lo realmente importante sean sus
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relaciones personales y se tenga en cuenta las opiniones, la igualdad de
condiciones y oportunidades, el respeto, la colaboracion, el trato digno, la

posibilidad de participacion, etc.

e Valores para el desarrollo humano

Lo importante no es capacitar al empleador en funciones especificas sino
darle la oportunidad de formarse integralmente teniendo en cuenta el
contexto socio- econdmico, las condiciones fisio-organicas, las condiciones
culturales y la calidad de la interaccion; asi podra contribuir a la organizacién

de manera mas completa y eficaz.

e Valores administrativos

En toda organizacion es necesario tener en cuenta conceptos y técnicas que

conlleven al cumplimiento de la misiébn mediante procesos como:

e Comportamiento sistematico. Todos los empleados deben tener
conocimiento y claridad sobre la misién, la vision. Los objetivos y los
proyectos que lleva a cabo la organizacion tanto a nivel interno como
externo.

e Conocimiento permanente del entorno social. Es importante conocer
en contexto social de la entidad teniendo en cuenta el ambito
cultural, econdmico, politico, ecoldgico, juridico, cientifico, etc.
También es necesario identificar el entorno social en el que viven los
empleados.

e Eficiencia y eficacia. Es importante lograr un Optimo uso de los
recursos de tal forma que los procesos que se lleven a cabo en la
organizacién sea de la manera mas rapida posible, con un minimo
de errores y sin desperdicios lo que hard que sea cada dia mas
eficiente. Ademas es necesario cumplir las expectativas del usuario

con la prestacion eficaz de los servicios.
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Planeacion y evaluacion estratégica. Con el fin de ser coherente con
la misién y la vision de la organizacién es necesaria una planeacion
profunda, creativa y constante. Ademas es necesario realizar una
evaluacion permanente de todos los procesos planeados con
anterioridad.

Direccion participativa. Dentro de un enfoque participativo el jefe ya
no es aquel que da 6rdenes para que los empleados ejecuten, sino
por el contrario el jefe se convierte en un lider que dirige y los
empleados se convierten en colaboradores que junto con su lider
planean, organizan, controlan y evaltan. Este valor busca la
construccion de lideres.

Trabajo gratificante. Es importante que los empleados ejerzan
funciones que les generen agrado siempre y cuando estén
capacitados para desarrollarlas, esto permitira que cada vez se
muestren mas creativos y productivos, por lo cual hara que
adquieran mas sentido de pertenecia por su empresa.

Creatividad. Todos los valores se manifiestan mejor entre los
empleados cuando existe un alto indice de creatividad que permite
gue en cada situacion o proceso sea el mejor impulso para la mejora
continua. Es por esto que es importante que el lider incentive en sus
colaboradores siempre acciones que requieran y conlleven a ser mas
creativos.

Estética. Toda organizacién debe tener un ambiente agradable, que
sea fuente de alegria energia positiva, que refleje seguridad y
satisfaccion para los empleados, esto influra en la buena
comunicacion, la toma de decisiones, el resultado de los procesos y

la interaccion humana.
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2.2.1.5 EFECTOS DE UN BUEN CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Silva (2000), cuando el clima organizacional es favorable en una empresa,
el grado de compromiso e identificacion de los miembros con la organizacion para

la cual trabajan se incrementa y se reducen el ausentismo y la rotaciéon

Para el autor Robbins (2004), el comportamiento organizacional es un area de
estudio que investiga el impacto que los individuos, estructuras y grupos tienen
sobre el comportamiento de las organizaciones. Las variables que se miden en el
clima organizacional, tienden a mejorar la eficacia de la organizacion si son

administradas correctamente.

2.2.2 SALARIO EMOCIONAL

A continuacion se describira el salario emocional desde sus antecedentes, su
definicién acordada y las variables que lo explican. Cabe resaltar que este es un

término nuevo en la administracion de Recursos Humanos.

2.2.2.1 ANTECEDENTES DEL SALARIO EMOCIONAL

La politica retributiva que adopta una empresa respecto a sus empleados, ha ido
evolucionando desde haber sido concebida Unicamente como una retribucion
econOmica, hasta nuevos conceptos contemporaneos como el salario emocional.
Sandalio Goémez (2010) muestra algunas caracteristicas de una buena politica

retributiva en las empresas:

“La retribucion es uno de los principales motivadores que
condicionan el comportamiento de las personas y orientan su accion
en una linea determinada. Por esta razon debe lograrse una total
coherencia entre el sistema retributivo con los objetivos a corto y
medio plazo y con las motivaciones de las personas. Esta labor no
resulta sencilla y requiere un conocimiento profundo de las lineas

estratégicas del negocio y de las inquietudes y aspiraciones de la
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plantilla. Es necesario actuar con la profesionalidad y el rigor
necesario al disefiar la politica retributiva siendo conscientes del

impacto que tiene en la conducta de los empleados.” (p. 15)

Las personas actian guiadas por diferentes estimulos, por ello la preocupacion
constante del area de recursos humanos por lograr empleados felices que

generen clientes felices.

Es notable destacar que la percepcion que tiene el empleado sobre salario en
general, lleva implicito un concepto de justicia. Segun Michaelson (2005), un trato
favorable hacia el trabajador implica ademas de buscar su desarrollo desde la
satisfaccion personal y laboral, procurar su proactividad y confianza para el
desarrollo de sus tareas lo cual derive en un sentimiento de orgullo de formar parte
de su organizacion. En relacion a este orgullo, Villafafie (2013) afirma que un
trabajador se siente orgulloso de su trabajo cuando percibe que esta fuente es una
referencia digna, noble y memorable. Asi se desarrolla la identificacion, orgullo y
sentido de pertenencia. Estos sentimientos son reforzados por una serie de
beneficios que ofrece la empresa, y que como dice el autor Elias (2010) deberian
tratar de ser personalizados a la realidad de cada trabajador, y debe favorecer un
equilibrio en la vida de tal manera que, como lo sostiene la ‘International
Association of Working Men’ (Instituto de Estudios Laborales ESADE y Randstad,
2004) se pueda cumplir con los trabajadores que tengan ocho horas para el

trabajo, ocho horas para el descanso y ocho horas para su instruccion.

Bush (2011), organiza la retribucion en las que son directas y econdémicas y otras
no economicas que el trabajador obtiene a cambio de formar parte de la empresa.
Esta Ultima categoria se refiere lo que se denomina como salario emocional,
donde una de sus caracteristicas principales es la adaptacion a las necesidades
del trabajador para equilibrar su vida personal con la profesional. Con precision,
Montaner (1998) indica:



22

“Entendemos por politica retributiva aquellos principios y directrices
de una organizacion que sirven para gestionar las materias
relacionadas con la remuneracion de su personal. Aunque a priori
todos los métodos y acciones de compensacion puedan reducirse a
términos econdmicos hay que tener en cuenta que entendemos por
retribucién todas las acciones destinadas a compensar, directa o
indirectamente el trabajo de nuestros empleados: salario, beneficios

Sociales, seguros, etc.” (p. 228)

2.2.2.2 DEFINICION DE SALARIO EMOCIONAL

La AEC (Asociacion Espafiola para la Calidad) define al salario emocional como:
“Concepto asociado a la retribucion de un empleado en la que se incluyen
cuestiones de caracter no econémico, cuyo fin es satisfacer las necesidades
personales, familiares y profesionales del trabajador, mejorando la calidad de vida

del mismo, fomentando la conciliacion laboral”

Es decir el salario emocional es el paquete de beneficios personalizados, ofrecidos

por la empresa, para cada uno de los trabajadores de acuerdo a sus necesidades.

El Centro Internacional Trabajo y Familia — IESE Business School (2009) y
Fernandez Aguado (1999) consideran que los beneficios van mas alla de la
materialidad del dinero ya que incrementan la satisfaccion del trabajador. Mas alla
de la retribuciébn emocional, que tiene un valor econémico, como puede ser un
vehiculo de empresa o un descuento en el gimnasio, también esta presente en
muchas empresas una compensacion no tangible. Esta debe ser considerada
salario emocional, ya que no aparece en la planilla salarial del trabajador pero es

fundamental para el equilibrio de la vida personal y profesional.

Ransome (2007) indica que toda persona debe poder disponer de tiempo para
realizar aquello que considere mejor para él y su tiempo. Por lo cual, la empresa

puede favorecer la administracion del tiempo de los empleados. Cuando se logra
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un correcto equilibrio entre la vida laboral y personal, se reducen los conflictos
entre estos dos ambitos (Tang, Siu, y Cheung, 2014) El &mbito familiar y laboral
son los mas importantes en la vida de las personas adultas y, por este motivo, la
empresa que cuida a sus trabajadores debe activar practicas para un Optimo

equilibrio de la vida personal y profesional (Chandra, 2012)

Los cambios sociales, econdmicos y de gestidon de los recursos humanos, han
obligado a las empresas a pensar en nuevas formas de retribucion a los
empleados. Para efectos de la presente investigacién, se tomara la definicién
brindada por el autor Sergio Aparicio (2017) en su libro “Trabaja inteligente

(mente)”:

“‘Desde hace algunos afios, se ha creado un nuevo tipo de
retribucibn en los sistemas corporativos. Se trata del salario
emocional. Este nuevo concepto se refiere a todo aquello que el
trabajador recibe de la empresa y que no consiste en dinero. Las
compensaciones que permiten elevar el bienestar en el trabajo, en la
calidad de vida de los empleados y en las relaciones de familia, de
pareja y sociales. El ser humano tiene necesidades que no son
econdémicas” (p. 43)

2.2.2.3 CATEGORIAS DEL SALARIO EMOCIONAL

Varios autores (Chow, 2011; Drucker, 2002; Fleetwood, 2007) organizan el salario

emocional en dos categorias:

e La retribucion no tangible y no econémica

e Retribucidon en beneficios sociales

Cada una de estas categorias, daria lugar a una serie de politicas aplicables en

la empresa:
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e La primera se trata de aspectos no relacionados a lo monetario que
pretenden aumentar el valor de la persona como ser humano y como
trabajador. Por ejemplo la existencia de un horario flexible, la existencia
de zonas de descanso, horario a tiempo parcial, semana laboral
comprimida, jornada laboral reducida, estructuracion personal de las
horas anuales, flexibilidad de movimiento para realizar el trabajo,
flexibilidad del puesto fisico de trabajo, teletrabajo, teledespacho,
realizacion y bonificacion de cursos familiares y personales, soporte
psicolégico para el trabajador o familiares, guarderias, cuidado de los
mayores como facilitar informacion sobre asilos, descuentos para el
asilo, etc.

e La segunda categoria si puede cuantificarse en un valor econémico
aunque no se puede intercambiar por su coste y, por ello, los
trabajadores solo pueden beneficiarse de su utilidad. Responden a
necesidades temporales. Por ejemplo tickets de consumo en
restaurantes, beneficios de los productos o servicios de la propia
empresa, paternidad y maternidad mejorando la normativa vigente,
lactancia mejorando la normativa vigente, facilidad para realizar afios

sabaticos, coche empresa, estacionamiento, etc.
Aparicio (2017) menciona que el salario emocional se traduce en:

e Trato agradable y respetuoso

e Valoracion del esfuerzo realizado

e Empatia real hacia el trabajador y sus circunstancias
e Entorno agradable y distendido

e Formacion continua

e Conciliacion entre vida personal y laboral

Pefalver (2018) indica que podemos categorizar el salario emocional de acuerdo

a la necesidad que se estaria cubriendo, de tal manera que tenemos:
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e Necesidades de equilibrio de vida personal versus profesional:

Especialmente orientado a las facilidades que tiene el empleado para que su
horario favorezca el desarrollo de otras actividades dentro y fuera del sitio de
trabajo. Son requisitos fundamentales la confianza y la orientacibn a

resultados.
e Necesidades de Bienestar psicoldgico:

Los nuevos retos que implica la participacién activa en el trabajo, fomenta el
sentido de autoconfianza de los empleados. Avidos de nuevas
responsabilidades, de nuevos retos, de hacer cambios dentro de su trabajo, de
contribuir al crecimiento de la empresa, de participar de un clima colaborativo
(no competitivo), de manejarse con autonomia y de trascender

profesionalmente, son capaces de equilibrar sus necesidades psicolégicas.
e Necesidades de Crecimiento profesional:
En palabras de Pefialver (2018):

“Saber que la empresa donde estds te ofrece la oportunidad de
desarrollarte acorde con tus propios intereses (y que no
necesariamente hayan de coincidir con los de la empresa)
contribuird que te comprometas mas con el proyecto y despliegues

al maximo tu potencial’.

A efectos de la presente investigacion, se adoptara la clasificacion presentada por
Gay Puyal (2006) donde las dimensiones o categorias estan agrupadas en los que

se conoce como la “Teoria de las 4 C’s del salario emocional”:
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v Condiciones suficientes para que el colaborador trabaje a gusto.

Que implica el conjunto de elementos organizacionales que le permite al

trabajador desarrollar una buena labor.
v" Condiciones ambientales del espacio de trabajo.

Que se refiere al tipo de condiciones ergonémicas y de ambiente fisico ideales
para desarrollar su trabajo.

v' Compafierismo en las relaciones laborales.

Orientado a indagar el tipo de relaciones que se tiene con los superiores, los pares

y los subordinados en la fuente laboral
v Conciliacion de trabajo y familia.

Especificamente para identificar el nivel de equilibrio entre las actividades

laborales y familiares, de acuerdo a las necesidades de cada trabajador.

2.2.2.4 EFECTOS DE LA UTILIZACION DEL SALARIO EMOCIONAL

Aumentar el rendimiento, promover la pro actividad, estimular la lealtad, fomentar
el sentimiento de pertenencia a la empresa, elevar el compromiso con los
objetivos de la empresa y crear un vinculo afectivo con el empleado que vaya mas
alla de la relacion laboral, serian los principales efectos de implementar el salario

emocional en una organizacion, segun Aparicio (2017)

Al respecto es pertinente sefialar que estos efectos también se perciben en las
organizaciones cuando el clima organizacional es favorable. Por lo cual es
evidente la relacion entre los dos temas de esta investigacion, uno como insumo

del otro.
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Cuando los empleados se enfrentan a jornadas laborales agotadoras, fisica y
emocionalmente, se tienen efectos negativos en su salud. Ese efecto esta
relacionado con la insatisfaccion de los trabajadores, lo cual aumenta el deseo de
abandonar el lugar de trabajo y, ademas, reduce la productividad de los
trabajadores con consecuencias en la empresa. Una manera de mejorar el
bienestar psicologico de los empleados es través de la creacion de horarios mas
flexibles que respondan a las necesidades privadas de los trabajadores
(Buqueras, 2009)

Aplicar politicas que fomenten el salario emocional, es estar conscientes que,
como lo dicen Castifieira y Lozano (2008), las empresas ya no trabajan con
herramientas, sino con “interaccion de las personas, los conocimientos y las
capacidades de cada una de ellas. Hablar de organizaciones y de liderazgos es
hablar de una realidad impregnada de una manera de entender las relaciones
humanas, de una manera de entender el ser humano, de una manera de entender

los proyectos que hay en juego, etcétera.” (p. 7)

Moreno y Giménez (2011) indican que las empresas que quieren estar plenamente
identificadas con el siglo XXI debe ser humanista, es decir colocar a las personas

en primer plano, tener como prioridad sus necesidades. Segun Giménez (2010):

“Humanizar la organizaciéon significa construir una comunidad en la
que las personas se sitian en el centro del negocio y en la que se
establecen relaciones de calidad basadas en la voluntad de

compartir un espacio comun a largo plazo” (p. 61)

Por lo cual también se avizora un efecto externo para la empresa, puesto que el

mostrar interés por los empleados es fuente de prestigio en la sociedad.
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En palabras de Aparicio (2017):

“El salario emocional es un motor que impulsa el logro de metas tanto corporativas
como personales, ya que se buscan resultados, reconocimientos Yy
autorrealizacién. Cuando una empresa aumenta el salario emocional, reduce el

ausentismo, el estrés y las bajas por enfermedad de los empleados” (p. 52)

2.2.2.5 RELACION DE SALARIO EMOCIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL

Teniendo en cuenta que se realizara una relacién entre clima organizacional y
salario emocional, y en base a las teorias presentadas, se presenta la siguiente

tabla de correspondencia al respecto:

Tabla 3 Correspondencia entre las dimensiones de salario organizacional y clima
organizacional

DIMENSIONES DE DIMENSIONES DE SALARIO
CLIMA EMOCIONAL

ORGANIZACIONAL

Presion Condiciones suficientes para que el

Organizacion colaborador trabaje a gusto

Claridad

Autonomia

Control

Innovacion

Cohesion Compafierismo en las relaciones

Apoyo laborales.

Comodidad Condiciones ambientales del

espacio de trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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Respecto a la ultima condicion de salario emocional (conciliacion de trabajo y
familia) se trabajara sobre lo expuesto por Frone (2003) que indica que el balance
entre familia y trabajo mejoran la calidad de vida de la persona.

2.3 MARCO INSTITUCIONAL

El caso de estudio es la fundacion “Sangre de Cristo”, obra social de la Iglesia
Catdlica, con Personeria Juridica Eclesial 002/04, del 20 de Octubre de 2004.
2.3.1 MISION

Su misioén es:

Institucion promotora de la salud integral del ser humano, de la
construccion de una cultura de paz, entendiendo por ello la

basqueda del equilibrio entre cuerpo, mente y espiritu, con prioridad

por la nifiez, adolescencia y juventud, personas con discapacidad,

personas de la tercera edad, mujeres en situacion de riesgo y
familias que se encuentren especialmente en condiciones de

pobreza y marginalidad.

2.3.2 VISION
Su visién indica:

Ser una institucién incorporada a la vida de la comunidad, con

credibilidad y confianza en la poblacion con la cual interactia,

desempefando sus servicios con transparencia, calidad, y calidez a

favor de los sectores vulnerables.
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2.3.3 OBJETIVO GENERAL

Su objetivo general para la presente gestion es:

Implementar un sistema de atencion integral a nifios, nifias,

adolescentes y jévenes con o sin discapacidad a través de servicios
y programas con calidad y calidez, en las jurisdicciones de La Paz y

El Alto.

2.3.4 PRODUCTOS Y SERVICIOS OFRECIDOS

En la actualidad, ofrece a la comunidad los siguientes servicios:

» Atencion primaria en salud
o Medicina general
o Odontologia
» Terapias alternativas
o Bafos a vapor
o Rebirthing
o Masajes
» Orientacion psicosocial
o Psicologia
o Trabajo social
» Rehabilitacion
o Fisioterapia
o Psicologia
o Educacion especial
o Casa de paso
o Psicomotricidad

o Terapia ocupacional
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» Servicios anexos
o Formacion cristiana
o Biblioteca
o Guarderia

» Comedor popular

2.3.5 DESCRIPCION DEL PERSONAL ACTUAL DE FUNDACION

Actualmente el personal total de la Fundacion son dieciséis personas, teniéndose

los siguientes cargos:

Una directora General Fundadora de la Fundacion
Una administradora General de la Fundacion

Una psicoéloga

Dos odontélogos

Un doctor psicomotriz

Un doctor fisioterapeuta

Una contadora

Seis educadoras

© 0 N o g b~ wWwDdhPRE

Una secretaria

10.Una encargada del comedor
Este personal esta distribuido en los dos centros de la Fundacion:

» Casa Luz y Esperanza, ubicada en la calle Batalla de Iruya, esquina
Topater, Plaza Riosinhio
» Casa Padre Pio, ubicada en la Avenida General Torrez, zona Alto La

Meced.



En la siguiente tabla se resumen algunas estadisticas del personal:

TABLA Nro. 4 Tabla 4 Estadisticas del personal

Concepto Dato
estadistico
Cantidad total de personal 16
Varones 3
Mujeres 13
Solteros 2
Casados 14
Promedio de edad 35 afios

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO lll: MARCO PRACTICO

3.1 DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion tendra un disefio no experimental de tipo descriptivo propositivo
atendiendo a la definicion de los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2003)
quienes indican que es de tipo no experimental porque “los fendbmenos seran
observados como se dan en su contexto natural, para luego ser analizados”; es
descriptivo porque “tiene como objetivo indagar la incidencia y los valores en que
se manifiesta una o mas variables , proporcionando una visién de una comunidad,
un contexto, un fendmeno o una situacion” y es propositiva porque tendra como

resultado una propuesta para la Fundacion “Sangre de Cristo”

3.2 UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de analisis son las catorce personas que constituyen el nivel operativo
de la Fundacién “Sangre de Cristo” con los dos centros de actividad, cuyos datos
fueron resumidos en la Tabla 4 del presente proyecto.

3.3 DETERMINACION DEL UNIVERSO Y MUESTRA

Para realizar el estudio, debido al numero de empleados, se determin¢ aplicar un
censo, es decir aplicar los cuestionarios a la totalidad de los 14 empleados del

nivel operativo de la Institucién
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3.4 HIPOTESIS

De acuerdo a las caracteristicas de los temas estudiados y el contexto en el cual
se desarrollan, se puede expresar la siguiente hipotesis:

A mejor salario emocional, mejor clima organizacional

Esta hipotesis correlacional bivariada muestra la relacion entre clima
organizacional y salario emocional, puesto que la variacién que tenga este ultimo

afectara el clima organizacional en las fundaciones de servicio social.

3.5 VARIABLES DE ESTUDIO

Las variables del presente estudio son:

e Variable 1: Salario emocional balance trabajo-familia

e Variable 2: Clima organizacional

El salario emocional sera entendido como aquella retribucion de un empleado en
la que se incluyen cuestiones de caracter no econémico, cuyo fin es satisfacer las
necesidades personales, familiares y profesionales del trabajador, mejorando la

calidad de vida del mismo,

Se entendera el clima organizacional como la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben sus miembros (especialmente respecto a variables

objetivas y de los procesos organizacionales) e influye en su comportamiento.

Para medir ambas variables se hara uso de cuestionarios estandarizados. Para
medir el clima organizacional se utilizara el cuestionario WES a la totalidad del
personal. Nueve de las dimensiones de este cuestionario permiten analizar las

primeras tres dimensiones del salario emocional, de acuerdo a la Tabla 2
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presentada en el Marco Teorico. Para medir la conciliacion de trabajo y familia, se
utilizara el cuestionario BTF, adaptado de la bateria psicométrica sobre Trabajo y
Familia del Dr. Eduardo Infante (2000)

Al aplicar ambos instrumentos, se presentara la evidencia que permita comprobar

el nivel de salario emocional que perciben las personas y los efectos que esto

tiene en su clima organizacional.

3.6 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Respecto a clima organizacional, la operacionalizacion de variables seria:

Tabla 5. Operacionalizacion de variables del clima organizacional
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VARIABLE NOMINAL

DEFINICION CONCEPTUAL

SUBDIMENSION

DEFINICION CONCEPTUAL

ITEM

RELACIONES

Grado en que los empleados
estan interesados y
comprometidos con su trabajo
y el grado en que la direccion
apoya a los empleados y les

anima a apoyarse unos a otros

Implicacion

Grado en que los empleados
se preocupan por su actividad y

se entregan a ella

F1: El trabajo es realmente
estimulante

F11: No existe mucho espiritu
de grupo

F21: Muchos parecen estar
s6lo pendientes del reloj para
dejar el trabajo

F31: Los trabajadores parecen
estar orgullosos de la
fundacion

F41: Los empleados ponen
gran esfuerzo en lo que hacen
F51: Aqui hay pocos
voluntarios para hacer algo
F61: En general, aqui se
trabaja con entusiasmo

F71: Es dificil conseguir que
las personas hagan un trabajo
extraordinario

F81: Normalmente el trabajo

es muy interesante

Cohesion

Grado en que los empleados
se ayudan entre si y se
muestran amables con los

compafieros

F2: La gente se esfuerza en
ayudar a los recién
contratados para que estén a
gusto

F12: El ambiente es bastante
impersonal

F22: La gente se ocupa

personalmente por los demas
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F32: Los empleados
raramente participan juntos en
otras actividades fuera del
trabajo

F42: En general, los
trabajadores expresan con
franqueza lo que piensan

F52: A menudo, los
empleados comen juntos

F62: Los empleados con
tareas muy distintas en esta
organizacion no se llevan bien
entre si.

F72: Frecuentemente los
empleados hablan entre si de
sus problemas personales
F82: A menudo, la gente crea
problemas hablando de otros a

sus espaldas

Apoyo

Grado en que los jefes ayudan
y animan al personal para crear

un buen clima social

F3: La Direccion suele dirigirse
al personal en tono autoritario
F13: La Direccion suele
felicitar al personal que hace
algo bien

F23: La Direccién no alienta el
espiritu  critico  de los
subordinados

F33: Normalmente la Direccién
valora las ideas aportadas por
el personal

F43: A menudo, la Direccion
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critica a los empleados por
cosas de poca importancia
F53: Normalmente el personal
se siente libre para solicitar un
nuevo bono

F63: La Direcciobn espera
demasiado de los empleados
F73: Los trabajadores
comentan sus  problemas
personales con la Directora
F83: La Direccibn apoya

realmente a los trabajadores

AUTORREALIZACION

Grado en que se estimula a los
empleados a ser
autosuficientes ya tomar sus
propias decisiones; la
importancia que se da a la
buena planificacion, eficiencia y
terminacion de las tareas y el
grado en que la presion en el
trabajo o la urgencia dominan

el ambiente laboral

Autonomia

Grado en que anima a los
empleados a ser
autosuficientes y tomar

iniciativas propias

F4: Son pocos los
trabajadores que tiene
responsabilidades realmente
importantes

F14: Los empleados poseen
bastante libertad para actuar
como crean mejor

F24: Se anima a las personas
para que tomen sus propias
decisiones

F34: Los trabajadores pueden
utilizar su propia iniciativa para
hacer las cosas

F44: La Directora anima a los
trabajadores a tener confianza
en si mismos cuando surge un
problema

F54: Generalmente los

empleados no intentan ser
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independientes

F64: Se anima a que los
empleados aprendan cosas
aungque no se apliquen a su
area

F74: Los trabajadores acttian
con gran independencia de la
Direccion

F84: La Direccién se relne
regularmente con los
empleados para discutir

proyectos futuros

Organizacion

Grado en que se subraya una
buena planificacién, eficiencia y

terminacion de la tarea

F5: El personal presta mucha
atencion a la terminacion del
trabajo

F15: Se pierde mucho tiempo
por falta de eficacia

F25: Muy pocas veces las
cosas se dejan para otro dia
F35: Nuestro grupo de trabajo
es muy eficiente y practico
F45: Aqui es importante
realizar mucho trabajo

F55: Aqui se toma en serio la
frase “El trabajo esta antes
que el juego”

F65: Los trabajadores hacen
sus tareas con mucha energia
F75:Los trabajadores parecen
ser muy poco eficientes

F85: Los empleados suelen
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llegar tarde al trabajo

Presién

Grado en que la urgencia o la
presion en el trabajo domina el

ambiente laboral

F6: Existe una continua
presion para que no se deje de
trabajar

F16: Aqui parece que la cosas
son siempre urgentes

F26: Los empleados no tiene
oportunidad para relajarse
F36: Aqui nadie trabaja
arduamente

F46: No se apura
exageradamente a los
empleados para que cumplan
sus labores

F56: Es dificii mantener
durante tiempo el esfuerzo que
requiere el trabajo

F66: Aqui se pueden tomar las
cosas con calma y no obstante
realizar un buen trabajo

F76: Siempre se tropieza uno
con la rutina o con una barrera
para hacer algo

F86: Frecuentemente, hay
tanto trabajo que hay que
hacer horas extras

ESTABILIDAD/CAMBIO

Grado en que los empleados
conocen lo que se espera de
su tarea diaria y como se les
explican las normas y planes

de trabajo; el grado en que la

Claridad

Grado en que se conocen las
expectativas de las tareas
diarias, y se explican las reglas

y planes para el trabajo

F7: Las cosas estan a veces
bastante desorganizadas

F17: Las actividades estan
bien planificadas

F27: Las reglas y normas son
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direccién utiliza las normas y la
presion para controlar a los
empleados; la importancia que
se da a la variedad, al cambio y
a las nuevas propuestas y por
Ultimo el grado en que el
entorno fisico contribuye a
crear un ambiente de trabajo

agradable

bastantes vagas y ambiguas
F37: Las responsabilidades de
la Direcci6n estan claramente
definidas

F47: Normalmente se explica
a los trabajadores los detalles
de las tareas encomendadas
F57: Los empleados tienen
dudas porque no saben
exactamente lo que tienen que
hacer

F67: Se informa totalmente a
los trabajadores de los
beneficios obtenidos

F77: Las normas y criterios
cambian constantemente

F87: La Direccion estimula a
los empleados para que sean

preciso y ordenados

Control

Grado en que los jefes utilizan
las reglas y las presiones para
tener controlados a los

empleados

F8: Se da mucha importancia
a seguir las normas y
mantener la disciplina

F18: En la fundacion, se
puede ir vestido con ropa
extravagante si se lo desea
F28: Se espera que los
empleados hagan sus trabajo
siguiendo reglas establecidas
F38: La Directora mantiene
una vigilancia estrecha sobre

los trabajadores
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F48: Se obliga a cumplir con
bastante rigor las normas de la
Fundacion

F58;: La Direccion esta
siempre vigilando al personal y
lo controla muy estrechamente
F68: La Direccion no suele
ceder a las presiones de los
trabajadores

F78: Se espera que los
empleados cumplan  muy
estrictamente las reglas vy
costumbres

F88: Si un empleado llega
tarde, puede compensarlo

saliendo también mas tarde

Innovacion

Grado en que se subraya la
variedad, el cambio y los

nuevos enfoques

F9: Se valora positivamente el
hacer las cosas de manera
diferente

F19: Aqui siempre se estan
experimentando ideas nuevas
y diferentes

F29: Esta empresa siempre es
una de las primeras en probar
ideas nuevas

F39: La variedad y el cambio
no son especialmente
importantes aqui.

F49: Se han utilizado los
mismos  métodos  durante

mucho tiempo
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F59: En raras ocasiones se
intentan nuevas maneras de
hacer las cosas

F69: Las cosas tienden a
continuar siempre del mismo
modo

F79: El ambiente de trabajo
presenta novedades y
cambios

F89: Aqui parece que el
trabajo esta cambiando

siempre

Comodidad

Grado en que el ambiente
fisico contribuye a crear un

ambiente laboral agradable

F10: A veces hace demasiado
calor en el trabajo

F20: La iluminacién en los
ambientes es muy buena

F30: El lugar de trabajo esta
terriblemente lleno de
personas

F40: Los ambientes son
agradables y de aspecto
moderno

F50: Seria necesaria una
nueva decoracion en los
ambientes

F60: Aqui la decoracion y los
colores hacen agradable y
alegre el ambiente de trabajo

F70: A veces existen molestas
corrientes de aire en el trabajo

F80: ElI mobiliario esta
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normalmente bien colocado

F90: Los ambientes estan

siempre ventilados.

F: Numero de la frase correspondiente al cuestionario WES (Work Environment Scale)

Respecto a salario emocional, en cuento a la dimension de conciliacion trabajo-familia, se aplicara la siguiente

operacionalizacion de variables:

Tabla 5 Operacionalizacion de variables del salario emocional

DIMENSION

SUBDIMENSION

DEFINICION CONCEPTUAL

ITEM

CONCILIACION TRABAJO- FAMILIA

Satisfaccion balance trabajo y familia

Actitud favorable o desfavorable sobre la
compatibilizacién en el desempefio tanto

en los roles familiares como laborales

F26. En general estoy satisfecho con el
balance entre mi trabajo y mi vida
familiar-personal

F29 En el Ultimo afio, mi calidad de vida
mejoro

F14. Cuando me

mafianas tengo ganas de ir a trabajar

levanto por las

F6 Cuando las cosas van bien en mi vida

familiar, mi percepcién del trabajo mejora

Impacto del tiempo dedicado a la familia

en relacion al tiempo dedicado al trabajo

Representa el tiempo dedicado al trabajo
gue afecta en el momento de responder
a responsabilidades y actividades que se

requieren en el tiempo familiar

F1. Mi trabajo me aparta de mis
actividades familiares més de lo que me
gustaria

F2. El tiempo que debo dedicar a mi
trabajo no me permite participar en las
actividades y responsabilidades
domésticas en igual medida

F3. Tengo que perderme actividades

familiares debido a la cantidad de tiempo
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que paso atendiendo mis

responsabilidades laborales
F5. Mi familia me ha reclamado el poco
tiempo que

le dedico por razones

laborales

Habilidades y valores familiares que

afectan en el trabajo

Aptitudes, usos y costumbres
desarrollados en el ambiente familiar que
pueden transferirse y aplicarse al

ambiente laboral

F4. Estoy tan fisica y emocionalmente
agotado que cuando llego a casa del
trabajo me cuesta atender a mi familia
F7. Las habilidades que desarrollo en mi
familia me ayudan en mi trabajo

F8. Los valores que aprendo a través de
mis experiencias familiares me ayudan a
la hora de cumplir mis responsabilidades

laborales

Impacto del tiempo dedicado al trabajo

Representa el tiempo dedicado a la
familia que afecta en el momento de
responder a actividades y
responsabilidades que se requieren en el

tiempo laboral

F9. Me pierdo actividades de trabajo
debido a la cantidad de tiempo que
dedico a mis responsabilidades
familiares

F10. La tension y ansiedad

derivada de mi vida familiar

disminuyen mi capacidad para

hacer mi trabajo

F15. He tenido problemas fisicos y/o
emocionales por la recarga de trabajo

en estos Ultimos seis meses

F18. El tiempo que paso con mi familia
no me deja tiempo para actividades del
trabajo que podrian ser Utiles para mi

carrera profesional

Habilidades y valores laborales que

afectan a la familia

Aptitudes, usos y costumbres

desarrollados en el ambiente laboral que

F11. Lo que me hace ser eficiente en el

trabajo me ayuda a ser mejor
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pueden transferirse y aplicarse al

ambiente laboral

hij@,pareja, padre, madre, espos@
F12. habilidades

desarrollado en mi trabajo me ayudan

Las que he
con mi vida familiar

F13. Aplico los principios que se valoran
en mi trabajo a situaciones familiares
F16 Estar de buen humor en el trabajo
me ayuda a estar de buen humor en
casa

F17. Las experiencias laborales me

ayudan a cumplir con mis

responsabilidades familiares

Condiciones  organizacionales  que

afectan el balance de los trabajadores

Caracteristicas  organizacionales que
facilitan a los trabajadores a realizar un

balance entre trabajo y familia

F19. Existen politicas institucionales que
facilitan el balance trabajo y familia
F20. Usualmente se espera que los
empleados se lleven trabajo a casa
F21.

razones familiares puede afectar a la

Rechazar una promociéon por
trayectoria profesional de un empleado
F22. Se

comprometido con la organizacion a

juzga  como menos
quien se beneficia de un permiso por
causa familiar

F23. Las decisiones de Direccion tienen
en cuenta la situacion familiar -personal
F24. En general los directivos son
comprensivos cuando los empleados
dan prioridad a su familia

F25 La mayoria de los lideres de la
Fundacién son ejemplo de conducta

Familiarmente responsable
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F27 La Fundacion reconoce mi trabajo
con incentivos que no son econémicos
F28 Para la Fundacion es importante

saber c6mo me siento




3.7 ANALISIS DE RESULTADOS

46

Una vez aplicado el cuestionario WES, y tabuladas sus respectivas respuestas, se

tiene el siguiente resultado global:

Tabla 6Porcentaje de conformidad con las dimensiones

PORCENTAJE
DE
DIMENSION SUBDIMENSION CONFORMIDAD
ALCANZADO
RELACIONES Implicacion 67
Cohesion 69
Apoyo 53
AUTORREALIZACION Autonomia 69
Organizacion 71
Presion 39
ESTABILIDAD/CAMBIO Claridad 71
Control 52
Innovacion 64
Comodidad 66

Fuente: Elaboracion propia



Los resultados se aprecian en la siguiente figura:

Figura 2 Resultados del test de clima organizacional
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Fuente: Elaboracion propia
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Para ordenar el puntaje teniendo en cuenta la calificacibn a la misma, a fin de

determinar su situacion, se propone la siguiente escala:

Tabla 7 Escala de interpretacion de las dimensiones del clima organizacional

INTERVALO SITUACION
De 0 a 20 Pésima
De 20 a 39 Mala
De 40 a 59 Regular
De 60 a 79 Buena
De 80 a 100 Excelente

Fuente: Elaboracién propia
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Ordenando las dimensiones de acuerdo a su situacion, se tiene el siguiente resultado:

Tabla 8Dimensiones ordenadas en escala de puntuacion

SITUACION | SUBDIMENSION PUNTAJE

Pésima Ninguna
Mala Ninguna

Regular Presion 39

Control 52

Apoyo 53

Buena Innovacion 64

Comodidad 66

Implicacién 67

Cohesion 69

Autonomia 69

Organizacion 71

Claridad 71
Excelente Ninguna

Fuente: Elaboracion propia

Es rescatable que ninguna de las dimensiones presenta calificacién pésima ni mala, de

acuerdo a la escala propuesta.

Las dimensiones que requiere intervencion inmediata son presion, control y apoyo.

Especialmente la primera puesto que se aprecia que solo el 38% de los encuestados

se sienten conformes respecto a esta dimension, siendo que llama la atencion, por

ejemplo, que un 93% de los encuestados considera que su trabajo en la Fundacion es

arduo.

Apoyo y control son dos subdimensiones cuyos niveles de aceptacion estan muy

cercanas a una nota de 51. En el caso de la subdimensién Apoyo, la pregunta que

cuenta con el nivel mas bajo de calificacion es la referida a que la Direccion no apoya el
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espiritu critico de los subordinados que presenta un 93% de disconformidad al
respecto, al igual que la pregunta donde se hace referencia a la valoracion de las ideas
aportadas por el personal, que también presenta un nivel de disconformidad similar,
90% exactamente. Respecto a control, se pueden resaltar que el 90% de los
encuestados considera que todo estd regido a reglas establecidas y la Direccion

mantiene una vigilancia muy estrecha con los trabajadores.

Respecto a las dimensiones buenas, se puede evidenciar el siguiente analisis:

e Respecto a innovacion, el 64% estd conforme, un 90% considera que siempre
se estan experimentando ideas nuevas y diferentes, y este resultado se
corrobora con las otras preguntas que ponen de relieve la intencion y accion de

la Fundacién por hacer siempre un trabajo renovado.

e En lo que se refiere a comodidad, un 80% de los encuestados hace referencia al
excesivo calor en los ambientes, un 85% indica que el lugar estd muy lleno de
personas o0 sin los espacios suficientes, un 90% considera adecuada la

iluminacién pero ven necesaria una nueva decoraciéon en los ambientes.

e Sobre implicacioén, el 90% considera que su trabajo es estimulante y que los
empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen y el 85% esta orgulloso de la
Fundaciéon. Solo un 28% considera que el personal esta atento del reloj para
salir de sus labores. Un 30% considera que en la Fundacion no existen
voluntarios para hacer las labores.

e Al respecto de cohesion, el 85% indica que pone su mejor esfuerzo para que el
personal recién contratado se encuentre a gusto. Un similar porcentaje alto se
encuentra al indagar sobre la preocupacion por los compaferos, puesto que el
80% indica su preocupacion constante por su equipo de trabajo. La respuesta
con menor aceptacion fue respecto a comer juntos, y se entiende que esto es

debido a los diferentes horarios del personal.
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e Sobre autonomia, el 70% considera que se anima a las personas a tomar sus
propias decisiones, siendo que la Direccion busca animar a que los trabajadores

tengan confianza en si mismos cuando aparece un problema

e En cuanto a claridad y organizacion, que son las dos subdimensiones mejor
puntuadas, resalta la preguntas sobre la energia del equipo de trabajo, puesto
gue el 90% de los encuestados respondieron que perciben como alto el nivel de
energia del equipo de trabajo, por lo cual este factor sera aprovechado en la
propuesta ya que es imprescindible la disponibilidad del talento humano de una
organizacion. El 80% considera que las actividades estan bien planificadas, por
lo cual en la propuesta se planteara un cronograma de implementacion tentativo
para la proxima gestion. El 90% indica prestar mucha atencion a la terminacion

del trabajo.

La interpretacion general de los resultados se puede apreciar en la siguiente tabla:

Tabla 9 Resultados globales sobre clima organizacional

VARIABLE NOMINAL DIMENSION CALIFICACION | NOTA
PROMEDIO
Relaciones Implicacion Buena 63/100
Cohesion Buena
Apoyo Regular
Autorrealizacion Autonomia Buena 60/100
Organizacion Buena
Presion Regular
Estabilidad-cambio Claridad Buena 63/100
Control Regular
Innovacion Buena
Comodidad Buena

Fuente: Elaboracién propia
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Por dltimo, a nivel global, se evidencia que la variable Autorrealizacion precisa una
intervencion inmediata, puesto que su nota global es la mas baja, presentandose un
empate entre las otras variables. La autorrealizacion se refiere al grado en que se
estimula a los empleados a ser autosuficientes y a tomar sus propias decisiones. Se

trabajara especialmente en la Presion, para que deje de tener el tinte negativo actual.

Las Relaciones se refieren al grado en que los empleados estan interesados y
comprometidos en su trabajo y el grado en que la direccidén apoya a los funcionarios y
les anima a apoyarse unos a otros. La dimension de apoyo sera objetivo de mejora

para la propuesta.

La variable de estabilidad cambio se refiere al grado en que la organizacion controla y
supervisa el trabajo y costumbres de los empleados. La dimensioén de control sera el
objetivo de la presente propuesta, al igual que las dimensiones de innovacion y

comodidad, por la puntuacion alcanzada

Para medir la conciliacion de trabajo y familia, se utilizé el cuestionario BTF, adaptado
de la bateria psicométrica sobre Trabajo y Familia del Dr. Eduardo Infante (2000), y se
obtuvieron los siguientes resultados:

FIGURA 2 Resultados del item 1 de la encuesta sobre conciliacién de trabajo y
familia

1. Mi trabajo me aparta de mis actividades
familiares mas de lo que me gustaria

B NUNCA

B VARIAS VECES AL
MES
VARIAS VECES A LA

SEMANA
m TODOS LOS DIAS

B NS-NR

FUENTE: Elaboracion propia
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La mayoria considera que su trabajo lo aparta de sus actividades familiares mas de lo
gue le gustaria, sintiendo este malestar varias veces al mes especialmente. En relacion

al malestar por esta situacion, se tiene el siguiente resultado:

FIGURA 3 Malestar respecto al item 1 de la encuesta sobre conciliacion de
trabajo y familia
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FUENTE: Elaboracién propia

Al 36% le molesta poco esta situacion, teniendo un porcentaje similar los empleados
gue no respondieron al respecto.
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FIGURA 4 Resultados del item 2 de la encuesta sobre conciliacién de trabajo y
familia

2. El tiempo que debo dedicar a mi trabajo no me permite
participar en las actividades y responsabilidades
domesticas en igual medida

B NUNCA

H VARIAS VECES AL MES

m VARIAS VECES A LA SEMANA
H TODOS LOS DIAS

m NS-NR

FUENTE: Elaboracién propia
En igual dimension, los empleados tienen esta percepcion varias veces al mes, varias

veces a la semana y nunca. Respecto al malestar que les representa, los resultados
indican:

FIGURA 5Malestar respecto al item 2 de la encuesta sobre conciliacion de
trabajo y familia
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FUENTE: Elaboracién propia

Al 50% le molesta poco que el tiempo dedicado a su trabajo no le permita participar en
las actividades y responsabilidades domésticas en igual medida,, al 14% no le molesta

y apara el 7% es intolerable.
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FIGURA 6 Resultados del item 3 de la encuesta sobre conciliacién de trabajo y
familia

3. Tengo que perderme actividades familiares
debido ala cantidad de tiempo que paso
atendiendo mis responsabilidades laborales

7%

7% ® NUNCA

M VARIAS VECES AL MES
VARIAS VECES A LA SEMANA

® TODOS LOS DIAS

m NS-NR

7%

FUENTE: Elaboracién propia

El 65% indica que varias veces al mes debe perderse actividades familiares debido a la

cantidad de tiempo que pasa atendiendo a sus responsabilidades laborales,

FIGURA 7Malestar respecto al item 3 de la encuesta sobre conciliacion de
trabajo y familia

FUENTE: Elaboracién propia
Se presenta un empate técnico puesto que al 36% de los encuestados no le molesta

tener que perder actividades familiares por sus responsabilidades familiares, al igual
gue el 36% que indica que le molesta poco. El 29% no respondié a ninguna de las
opciones



FIGURA 8 Resultados del item 4 de la encuesta sobre conciliacién de trabajo y
familia

4. Estoy tan fisicay emocionalmente agotado(a)
gue cuando llego a casa del trabajo me cuesta
atender a mi familia

0%

= NUNCA

B VARIAS VECES AL MES

= VARIAS VECES A LA SEMANA
B TODOS LOS DIAS

W NS-NR

FUENTE: Elaboracién propia
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El 57% indica que varias veces al mes se siente tan fisica y emocionalmente agotado

gue cuando llega a su casa del trabajo les cuesta atender a su familia. EI 29% tiene

esta sensacion varias veces a la semana.

FIGURA 9 Malestar respecto al item 4 de la encuesta sobre conciliacion de
trabajo y familia
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FUENTE: Elaboracién propia
Al 64% le molesta poco esta situacion y al 14% le molesta bastante.



FIGURA 10Resultados del item 5 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y

familia

5. Mi familia-pareja-hijos me han reclamado el
poco tiempo que les dedico por razones

laborales

0%

0%

m NUNCA

m VARIAS VECES AL MES

M VARIAS VECES A LA SEMANA

B TODOS LOS DIAS

W NS-NR

FUENTE: Elaboracién propia
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El 53% indica que varias veces al mes su familia le reclama el poco tiempo que les

dedica por razones laborales. El 27 % indica que varias veces a la semana escucha el

reclamo de su familia.

FIGURA 11Malestar respecto al item 5 de la encuesta sobre conciliacién de

trabajo y familia
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Al 64% le molesta poco los reclamos de su familia respecto al poco
tiempo que les dedica por razones laborales. Para el 7% es intolerable, siendo

igual porcentaje para los encuestados que les molesta.

FIGURA 12 Resultados del item 6 de la encuesta sobre conciliacién de trabajo y
familia

6. Cuando las cosas van bien en mi vida familiar,
mi percepcion del trabajo mejora

0%

B NUNCA

m VARIAS VECES AL MES

. VARIAS VECES A LA
57% SEMANA
= TODOS LOS DIAS

FUENTE: Elaboracién propia

El 57% siente varias veces a la semana que cuando las cosas van bien en su vida
familiar, su percepcion del trabajo mejora. El 21% tiene esta sensacion todos los dias y

el 14% tiene esta sensacion varias veces al mes.



FIGURA 13 Importancia respecto al item 6 de la encuesta sobre conciliacion de

trabajo y familia
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FUENTE: Elaboracién propia
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Al 36% le importa bastante al igual que al 36% le importa poco el hecho que cuando las

cosas van n en su vida familiar, su percepcion del trabajo mejora.

FIGURA 14Resultados del item 7 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y

familia

7. Las habilidades que desarrollo en mi familia,

me ayudan en mi trabajo
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= VARIAS VECES A LA
SEMANA

m TODOS LOS DIAS

W NS-NR

FUENTE: Elaboracién propia
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Existe un empate técnico con un 29% respectivamente entre los encuestados que
sienten todos los dias, varias veces a la semana y nunca que las habilidades que

desarrollan en su familia les ayudan en su trabajo.

FIGURA 15 Importancia respecto al item 7 de la encuesta sobre conciliacion de
trabajo y familia
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FUENTE: Elaboracién propia
El 50% de las personas no respondio esta pregunta. Al 29% le importa bastante que las

habilidades que desarrolla en su familia le ayuden en su trabajo. Para el 14% es
prioritario el desarrollo de estas habilidades.

FIGURA 16Resultados del item 8 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y
familia

8. Los valores que aprendo através de mis
experiencias familiares me ayudan ala hora de
cumplir mis responsabilidades laborales

0%
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SEMANA
m TODOS LOS DIAS

FUENTE: Elaboracién propia
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Existe un empate técnico entre los encuestados que dicen sentir que los valores que
aprenden a través de sus experiencias familiares les ayudan a la hora de cumplir sus
responsabilidades laborales, varias veces al mes, varias veces a la semana y todos los
dias.

FIGURA 17Importancia respecto al item 8 de la encuesta sobre conciliacién de
trabajo y familia
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FUENTE: Elaboracién propia

Existe un empate, al 29% entre los encuestados que no respondieron, los que indicaron
gue no les importa y los que indicaron les importa bastante que los valores que
aprenden a través de sus experiencias familiares les ayudan a la hora de cumplir sus

responsabilidades laborales.
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FIGURA 18Resultados del item 9 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y
familia

9. Me pierdo actividades de trabajo debido a la
cantidad de tiempo que dedico a mis
responsabilidades familiares
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FUENTE: Elaboracién propia
El 57% indica que nunca sinti6 que pierde sus actividades de trabajo debido a la
cantidad de tiempo que dedica a sus responsabilidades familiares. El 29% se sintio asi
varias veces al mes y el 14% varias veces a la semana.

FIGURA 19 Malestar respecto al item 9 de la encuesta sobre conciliacion de
trabajo y familia
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FUENTE: Elaboracién propia
El 64% no respondo esta pregunta, el 29% indica que le molesta poco esta situacion y

un 7% lo considera intolerable.
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FIGURA 20Resultados del item 10 de la encuesta sobre conciliacién de trabajo y
familia

10. Latension y ansiedad derivada de mi vida
familiar disminuyen mi capacidad para hacer mi
trabajo
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H VARIAS VECES AL MES
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FUENTE: Elaboracién propia

El 67% indica que nunca percibe que la tension y ansiedad derivada de su vida familiar
disminuyen su capacidad para hacer su trabajo, el 29% experimentd esta sensacion
varias veces al mes y el 7% varias veces a la semana.

FIGURA 21 Malestar respecto al item 10 de la encuesta sobre conciliacion de
trabajo y familia
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FUENTE: Elaboracién propia

Un 29% de los encuestados indico que les molesta poco al igual que a los que les
molesta bastante y a los que no respondieron. Para un 14% esto resulta intolerable.
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FIGURA 22 Resultados del item 11 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y

familia

11. Lo que me hace ser eficiente en el trabajo, me
ayuda a ser mejor hijo-pareja-padre-esposo
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FUENTE: Elaboracién propia

Se presenta un empate, al 29%, entre los encuestados que respondieron que varias

veces al mes, varias veces a la semana y todos los dias sentian que lo que les hace

ser eficientes en el trabajo les ayuda a ser mejores en su familia.

FIGURA 23 Importancia respecto al item 11 de la encuesta sobre conciliaciéon de

trabajo y familia
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FUENTE: Elaboracion propia
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Le importa bastante al 36% de los encuestados, al igual que al para quienes resulto
prioritario. EI 29% no respondio esta pregunta.

FIGURA 24 Resultados del item 12 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y
familia

12. Las habilidades que he desarrollado en
mi trabajo me ayudan con mi vida familiar
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FUENTE: Elaboracién propia

El 54% de los encuestados indican que varias veces al mes sienten que sus
habilidades desarrolladas en el trabajo les ayudan en su vida familiar. El 29% indica

gue nunca sinti6 esta situacién y un 14% no respondié esta pregunta.

FIGURA 25 Importancia respecto al item 12 de la encuesta sobre conciliaciéon de

trabajo y familia
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FUENTE: Elaboracién propia
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Al 57% le importa bastante que las habilidades desarrolladas en su trabajo le ayuden

con su vida familiar, por lo cual este aspecto se tomara en cuenta en la propuesta.

FIGURA 26 Resultados del item 13 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo

y familia

13. Aplico los valores que se valoran en mi
trabajo a situaciones familiares
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FUENTE: Elaboracién propia

El 57% indica que varias veces al mes aplica los principios que se valoran en su trabajo

a situaciones familiares. El 29% lo hace varias veces a la semana y el 14% lo hace

todos los dias.

FIGURA 27 Importancia respecto al item 13 de la encuesta sobre conciliacion de
trabajo y familia
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FUENTE: Elaboracion propia
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Al 57% le importa bastante aplicar los principios de su trabajo a su familia. Para el 21%

es poco importante y para el 14% es prioritario.

FIGURA 28 Resultados del item 14 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y
familia

14. Cuando me levanto por las manafas tengo
ganas de ir a trabajar
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FUENTE: Elaboracién propia

Presentan un empate técnico, al 36%, los que indican que varias veces a la semana y
al mes tienen ganas de ir a trabajar al levantarse por las mafanas. El 28% indica que

todos los dias tienen ganas de ir a trabajar.
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FIGURA 29 Importancia respecto al item 14 de la encuesta sobre conciliaciéon de
trabajo y familia
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FUENTE: Elaboracién propia

Igual proporcién, 36%, indican que les importa poco y bastante tener ganas de ir a

trabajar cada mafiana. Para el 29% es prioritario.

FIGURA 30 Resultados del item 15 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo
y familia

15. He tenido problemas fisico y/o emocionales por
larecarga de trabajo en estos ultimos seis meses
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m NUNCA
= VARIAS VECES AL MES
M VARIAS VECES A LA
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FUENTE: Elaboracién propia
Con 365 respectivamente, indicaron que nunca y varias veces al mes sintieron
problemas fisicos y emocionales por la recarga de trabajo en el Ultimo semestre. 29%

indica sentir esto varias veces al mes.
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FIGURA 31 Malestar respecto al item 15 de la encuesta sobre conciliacién de
trabajo y familia
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FUENTE: Elaboracién propia

El 36% no respondid esta pregunta. Al 36% le molesta poco y al 29% le molesta
bastante experimentar problemas fisicos yo emocionales por la recarga de trabajo en

estos ultimos seis meses.



FIGURA 32 Resultados item 16 de la encuesta sobre conciliacién de trabajo y

familia

16. Estar de buen humor en el trabajo me ayuda a
estar de
buen humor en la casa
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FUENTE: Elaboracién propia
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El 36% indica que varias veces al mes al igual que varias veces a la semana sienten

gue estar de buen humor en el trabajo les ayuda a estar de buen humor en sus casas.

El 21% tiene esta sensacion todos los dias.

FIGURA 33 Importancia respecto al item 16 de la encuesta sobre conciliaciéon de

trabajo y familia
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El 50% no respondi6 esta pregunta, pero el otro 50% indica que les importa bastante

estar de buen humor en el trabajo para estar de buen humor en sus casas.

FIGURA 34 Resultados del item 17 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y
familia

17. Las experiencias laborales me ayudan a
cumplir con mis responsabilidades familiares
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FUENTE: Elaboracién propia

El 50% de los encuestados indica que todos los dias sienten que las experiencias
laborales les ayudan a cumplir con sus responsabilidades familiares. ElI 36% lo

experimenta varias veces al mes y el 14% no respondié esta pregunta.



FIGURA 35 Malestar respecto al item 17 de la encuesta sobre conciliacién de

trabajo y familia
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FUENTE: Elaboracién propia
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Al 43% le parece prioritario que las experiencias laborales les ayuden a cumplir con sus

responsabilidades familiares. Para un 21% les importa bastante y otra proporcién igual

no le importa estas experiencias laborales.

FIGURA 36 Resultados del item 18 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y

familia

18. El tiempo que paso con mi familia no me deja
tiempo para actividades del trabajo que podrian
ser Utiles para mi carrera profesional
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FUENTE: Elaboracién propia
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El 36% nunca sintié que el tiempo que pasa con su familia no les deja tiempo para
actividades del trabajo que podrian ser utiles para su carrera profesional. EI 29%
experimenta esta sensacion varias veces al mes, el 21% varias veces a la semana y el

14% todos los dias, por lo cual este aspecto sera tomando en cuenta en la propuesta.

FIGURA 37 Importancia respecto al item 18 de la encuesta sobre conciliacion de
trabajo y familia
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FUENTE: Elaboracién propia

Al 57% le importa bastante que el tiempo que pasa con su familia no le deja tiempo

para actividades del trabajo que podrian ser Utiles para su carrera profesional.
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FIGURA 38 Resultados del item 19 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y
familia

19. Existen politicas institucionales que facilitan
el balance
trabajo y familia
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FUENTE: Elaboracién propia
El 64% indica que no existen politicas institucionales que facilitan el balance trabajo y

familia, lo cual permitird consolidar la propuesta del presente trabajo de investigacion

gue busca favorecer este aspecto.

FIGURA 39 Resultados del item 20 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y
familia

20. Usualmente se espera que los
empleados se lleven trabajo a casa
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FUENTE: Elaboracién propia
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El 50% indica que usualmente se espera que los empleados se lleven trabajo a su casa

y el otro 50% indica que no, siendo que este aspecto se tomara en cuenta en la

propuesta.

FIGURA 40 Resultados del item 21 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y
familia

21. Rechazar una promocién por razones
familiares puede afectar a la trayectoria
profesional de un empleado
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FUENTE: Elaboracién propia

El 57% indica que rechazar una promocidon por razones familiares no afecta la

trayectoria profesional de un empleado. El 43% considera que si si afecta.

FIGURA 41 Resultados del item 22 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y
familia

22. Se juzga como menos comprometido con la
organizacion a quien se beneficia de un permiso
por causa familiar
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FUENTE: Elaboracién propia
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El 64% indica que no se juzga como menos comprometido con la organizacion a quien
se beneficia de un permiso por causa familiar, es decir se siente el respaldo de la

Fundacién hacia aspectos familiares de los empleados

FIGURA 42 Resultados del item 23 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y
familia

23. Las decisiones de Direccién tienen en cuenta
la situacion
familiar-personal
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FUENTE: Elaboracién propia
El 64% considera que las decisiones de Direccion tienen en cuenta la situacion familiar-

personal de los empleados. Para el 29% la Direccién pasa por alto esta situacion. Un

7% no respondi6 esta pregunta.
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FIGURA 43 Resultados del item 24 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y
familia

24. En general los directivos son comprensivos
cuando los empleados dan prioridad a su familia
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FUENTE: Elaboracién propia

El 79% considera que los lideres de la Fundacion son comprensivos cuando los

empleados dan prioridad a su familia y un 29% no siente esta comprension.

FIGURA 44 Resultados del item 25 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y
familia

25. La mayoria de los lideres de la Fundacion son
ejemplo de conducta familiarmente responsable
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FUENTE: Elaboracién propia
El 93% de los encuestados reconoce que la mayoria de los lideres son ejemplo de

conducta familiarmente responsable.
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FIGURA 45 Resultados del item 26 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y
familia

26. La Fundacién reconoce mi trabajo con
incentivos que no son econOmicos
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FUENTE: Elaboracién propia
El 51% de los encuestados indica que la Fundacion reconoce su trabajo con incentivos

gue no son econdémicos, y un 49% indica que no existen este tipo de incentivos en la

Fundacion.

FIGURA 46 Resultados del item 27 de la encuesta sobre conciliacién de trabajo y
familia

27. Parala Fundacion es importante saber como
me siento
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FUENTE: Elaboracién propia

El 51% de los empleados considera que para la Fundacion es importante saber cémo

se sienten y para el 49% no se siente esa preocupacion de la Fundacion
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FIGURA 47 Resultados del item 28 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y
familia

28. En el ultimo afio mi calidad de vida mejoro
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FUENTE: Elaboracién propia
El 69% de los empleados considera que su calidad de vida mejoro en el dltimo afio de

vida y el restante 31% no lo considera asi, siendo que la propuesta que se presentara

buscara mejorar esta percepciéon en los empleados

FIGURA 48 Resultados del item 29 de la encuesta sobre conciliacion de trabajo y
familia

29. En general estoy satisfecho(a) con el balance
entre mi trabajo y mi vida personal-familiar
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FUENTE: Elaboracién propia
El 66% indica estar satisfecho con el balance entre su trabajo y su vida personal

familiar.

En base a los resultados expuestos, procurando subsanar los aspectos con mayores

deficiencias, se presenta en el siguiente capitulo la propuesta.



79

CAPITULO 4: MARCO PROPOSITIVO

4.1 INTRODUCCION A LA PROPUESTA

La presente propuesta busca dar respuesta practica a los problemas evidenciados en
la Fundacion “Sangre de Cristo” en cuanto a salario emocional se refiere y su

consecuente influencia en el clima organizacional.

El enfoque de la propuesta es la gestién del cambio y desarrollo organizacional, donde
se involucra a los actores desde la alta gerencia, en este caso especificamente la
Administradora General de la Fundacién. Durante el proceso las personas se hacen
cargo y se responsabilizan de su propio desarrollo. Se hara un seguimiento de los

avances para verificar el cambio en las conductas y actitudes

El trabajo de campo realizado permitié identificar las areas de clima organizacional
desfavorables e inadecuadas practicas de salario emocional hasta la gestion 2018, por
lo cual se estructura una propuesta que podria ser implementada por la Institucion a
partir de Mayo 2019, por el espacio de tres meses inicialmente, considerando las
actividades de la Fundaciéon y el tiempo recomendado para apreciar cambios de

comportamiento.

La propuesta esta dividida en tres partes, que adquieren el nombre de “El ABC del
salario emocional como fortalecedor del clima organizacional de la Fundacion Sangre
de Cristo”, siendo que se busca que los empleados se hagan mas fuertes, mejores y

trabajen juntos para mejorar calidad de vida.
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4.2 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

Con la presente propuesta se busca los siguientes objetivos:

1. Presentar esquematicamente los resultados desfavorables del trabajo de campo
con sus respectivas soluciones

2. Plantear las opciones de solucién para incorporar el salario emocional y mejorar
el actual clima organizacional de la Fundacion “Sangre de Cristo”

3. Proponer un presupuesto y cronograma de implementacion factibles para la

Fundacion, a fin que su Direccion considere su implementacion

4.3 ESQUEMA DE LA PROPUESTA

Se identificaron tres ejes principales para la resolucion de los problemas identificados,

los mismos se encuentran detallados a continuacion:
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Tabla 10Esquema de la propuesta

OBJETIVO GENERAL
DEL TRABAJO

Proponer un plan de mejora de las dimensiones percibidas como bajas

del actual clima organizacional, a través de la incorporacion del salario

emocional para el personal de la Fundacion “Sangre de Cristo”.

OBJETIVOS DE LA
PROPUESTA

Presentar Plantear las opciones de Proponer un

y
resultados desfavorables incluir el salario emocional cronograma de

esquematicamente los solucion propuestas para presupuesto

del trabajo de campo con y fortalecer el actual clima implementacion
sus respectivas organizacional de la factibles para que la
soluciones Fundacién  “Sangre de Direccion  considere

Cristo” su implementacién

DIMENSIONES SOLUCIONES TIEMPOS Y
DESFAVORABLES PLANTEADAS PRESUPUESTOS
IDENTIFICADAS ‘ GENERAL

SOLUCION A

DIMENSION 1 SOLUCION B

DIMENSION 2

*MAYO A

SOLUCION C JULIO 2019

DIMENSION 3 ¢ 2520 Bs.
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44 PLAN “EL ABC DEL SALARIO EMOCIONAL” PARA MEJORAR EL
ORGANIZACIONAL DE LA FUNDACION “SANGRE DE CRISTO”

Se decidi6é asignar el nombre de “El ABC del salario emocional” en atencién a las tres

partes basicas que componen el plan. A continuacion se desarrolla el mismo

4.4.1 OBJETIVO DEL PLAN

El objetivo del plan es:

Plantear los mecanismos necesarios para el perfeccionamiento del salario emocional
en la Fundacion “Sangre de Cristo” a fin de mejorar el clima organizacional, en el

periodo Mayo a Julio de 2019.

4.4.2 RESPONSABLES DEL PLAN

Son responsables de su implementacion, la parte Ejecutiva de la Fundacion,

representada por la Administradora General.

Las medidas planteadas en el presente plan son de cumplimiento obligatorio para todo

el personal, de acuerdo a las especificaciones que correspondan.

Cabe resaltar la disponibilidad del nivel ejecutivo de la organizacién para implementar
el presente plan. El involucramiento de los lideres es condicion necesaria para el éxito
de implementacion de un plan. La Administradora General es una lider con el

entusiasmo y decision necesarios para implementar la propuesta.
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4.4.3 MEDIDAS Y ACCIONES DEL PLAN

Las medidas planteadas responden a la necesidad detectada, para lo cual se estipulan
acciones detalladas de solucion. Las mismas se observan de forma resumida en la

siguiente tabla:

Tabla 11 Falencias y soluciones

NRO. FALENCIA SOLUCION MEDIDAS
1 Sub-dimension Reuniones
presion periodicas
2 Sub-dimensién generales
control A “JUNTOS” Reuniones
3 Sub-dimensién periodicas por
apoyo grupos
4 Sub-dimension Actividades de
apoyo desarrollo
5 Tiempo reducido con fisico  grupal
la familia B “FUERTES” familiar
6 Agotamiento fisico y Actividades de
emocional desarrollo
fisico
individual
7 Sub-dimensién Actividades de
apoyo desarrollo
8 Tiempo reducido intelectual
para carrera C “MEJORES” Teletrabajo vy
profesional aplicaciones
tecnolégicas
9 Inexistencia de
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politicas
institucionales que Implementacion del
favorezcan el PLAN “ABC” plan propuesto

balance trabajo y

familia

FUENTE: Elaboracioén propia

4.4.3.1 DESARROLLO DE LA SOLUCION A DE LA PROPUESTA: “JUNTOS”

Para mejorar las sub-dimensiones presion, control y apoyo, se presenta a continuacion

los detalles de la Solucion A

4.4.3.1.1 OBJETIVO

El objetivo es implementar reuniones en el personal para fortalecer las sub-

dimensiones presién, control y apoyo en la Fundacion

4.4.3.1.2 INVOLUCRADOS

Estaran involucrados todo el personal operativo y estratégico de la organizacion

4.4.3.1.3 RESPONSABLES

Son responsables de su seguimiento la administradora general de la Fundacion y los
lideres de cada equipo. Tanto la Administradora General como los lideres manifiestan

su disponibilidad a la implementacién.
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4.4.3.1.4 CARACTERISTICAS DE LAS REUNIONES

Se plantean dos tipos de reuniones:
¢ Reuniones periddicas generales

e Reuniones periédicas por grupos

A) Las reuniones periédicas generales tendran las siguientes caracteristicas:

e Periodicidad: Cada primer sabado de mes
e Duracion: 90 minutos
e Lugar de realizacién: Instalaciones de la Fundacion, en sus dos sedes
e Moderadora: Administradora General de la Fundacion
e Objetivo: Comunicar informacion sobre las actividades inherentes a la
Fundacion y fortalecer los lazos amistosos en el personal
e Acciones previas alareunion:
o ldentificar la informacion importante que se compartira
o Resumir las necesidades y objetivos de informacion
o Elegir las dinamicas grupales a aplicar
o Establecer los formatos de informe final
o Preparar el material, refrigerio y ambientes.

e Acciones durante lareunion general:

o Dar la bienvenida al personal:
Es importante que la Administradora General proporcione una bienvenida célida a
todos y cada uno de los miembros de la organizacion, al tiempo de llenar la lista de
asistencia. Se recomienda dedicar los 10 minutos iniciales a este acapite.

o Desarrollar una dinamica de bienvenida:
A fin de iniciar la reunién de manera concentrada pero desestresada, se aplicara una
dinamica conocida como “rompehielo”, donde deberan participar todos por el espacio
de 15 minutos. En los anexos, se presenta un compendio de dinamicas aplicables a

equipos de trabajo.
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o Comunicar el objetivo y desarrollo planeado para la reunion
Es importante que la Administradora general haga conocer el objetivo principal de la
reunion mensual y plantee los temas importantes a tocar, dando la posibilidad de afiadir
mas temas si se identifica la necesidad. Se dispone de 5 minutos para esta actividad.

o Desarrollar la reunion compartiendo la informacion

De manera ordenada y precisa, la Administradora General debera compartir
informacion con el personal incluyendo la informacion sugerida por el personal. Se
dispone de 30 minutos para esta actividad.

o Abrir el espacio para preguntas o sugerencias generales

Durante 10 minutos se debera abrir el espacio para que, especialmente, los lideres de
equipos puedan preguntar o sugerir temas sobre la fundacién.

o Realizar una dinamica grupal

Para cerrar la reunion se debe realizar alguna dinamica grupal que favorezca la
creacion de lazos amistosos en la Fundacidn. Se sugieren 15 minutos para tal efecto
La organizacion “Felicidad en el trabajo” sugiere las siguientes dinamicas para mejorar
los resultados de los equipos de trabajo:

o Room Scape: Una habitacion cerrada, pruebas, puzzles y enigmas para
encontrar la salida. El equipo que entre dentro de la habitacién tendra el
reto de salir de ella con las pistas que recibirg, el trabajo en equipo sera
muy importante.

o Pictioempresa: Por equipos, uno de ellos dibuja, y una vez dibujado, y
sin que nadie lo vea, da instrucciones de su dibujo a sus compafieros por
tal de que reproduzcan el mismo dibujo. Una vez se finaliza el tiempo, se
comprueba si se asemejan y se analizan las diferencias. Habra que
reflexionar acerca de la interpretacion de cada uno y sobre la manera de
expresarse y transmitir las instrucciones.

o Mimicompaifiia: Por equipos, uno de los miembros representa un animal
u objeto y el resto debe adivinar. Después de haber interpretado todos, se
analiza la forma de interpretar y las posibles mejoras para expresarse

o El cliente misterioso: Un miembro del equipo representa a un cliente

molesto con la empresa, el resto debera trabajar la inteligencia emocional
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y ponerse en la piel del cliente. El objetivo final debe ser llevar a la
reflexion sobre ¢ COmo podemos trabajar las emociones y la empatia?

o Dead line puzzle: 2 equipos y un limite de tiempo para completar un
puzzle marcado por un reloj de arena. La organizacion, el trabajo en
equipo y el entendimiento entre los miembros sera esencial para salir
victorioso. Al acabar el juego, se analiza las claves de la efectividad del
equipo ganador

o Best team: Dos tarjetas, una verde y una roja. Cada miembro debe
escribir 3 fortalezas en la verde y 3 cosas que debe tener un compariero
para trabajar en su equipo en la roja. Luego se juntan todas las tarjetas
verdes por un lado y las rojas por otro. Entonces se comprueba cuél seria
el equipo real (verde) y cual el equipo ideal (rojo). Asi se identifican las
fortalezas y debilidades, y se aprende como mejorar y potenciar ambos.

o Los numeros: Todos los participantes deben estar en constante
movimiento. El director del juego, en cualquier momento decidird y gritara
el nimero de parejas que se deben formar: 1 pareja, 2 parejas, 3
parejas... Y todo aquel que se quede sin pareja queda eliminado del
juego. La intencién es mezclar los grupos tipicos de la organizacién

o Out target: 3 equipos, papel y boligrafos para que cada equipo describa
las caracteristicas que considera que tienen sus clientes o grupos de
clientes. Pueden existir mas de un tipo de cliente. Al acabar el ejercicio se
discutiran los resultados. Una dinamica esencial para conocer los clientes
y pensar en la manera de tratar la comunicacion, los servicios y la
atencion al cliente

o Cerrar la reunion:
Los ultimos cinco minutos se destinan a cerrar asuntos, recalcar recordatorios, definir
responsabilidades, tomar fotos del equipo etc, a fin de cerrar exitosamente la reunion.

o Compartir el refrigerio

Terminada la reunidn se sugiere compartir un refrigerio con todo el personal.
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e Acciones después de lareunidn
Para el siguiente dia habil a la reunion, la Administradora General debera preparar un
panel de informacidn, fisico y virtual, donde se presenta de forma resumida los asuntos

tratados en la reunion general.

B) Las reuniones periodicas por grupos se desarrollaran bajo las siguientes

caracteristicas:

e Periodicidad: Cada tercer sabado de mes
e Duracién: 60 minutos
e Lugar de realizacidn: Instalaciones de la Fundacion, en sus dos sedes
e Moderadores: Lideres de cada equipo, siendo que esta funcién serd rotaria
(Cada equipo esta en funcion del personal de las dos sedes de la Fundacién)
Estos lideres también son responsables de preparar el refrigerio a compartir
e Objetivo: Recopilar informacion para compartir con toda la Fundacién
e Acciones previas alareunion:
o ldentificar la informacion importante que se compartira
o Resumir las necesidades y objetivos de informacién del grupo
o Elegir las dinamicas grupales a aplicar
o Establecer los formatos de informe final

o Preparar el material, refrigerio y ambientes.

e Acciones durante lareunion por grupos:

o Dar la bienvenida al personal:
Es importante que cada lider de grupo proporcione una bienvenida calida a todos y
cada uno de los miembros de su equipo al tiempo de llenar su asistencia. Se
recomienda dedicar los 10 minutos iniciales a este acapite.

o Desarrollar una dinamica de bienvenida:
A fin de iniciar la reunién de manera concentrada pero desestresada, se aplicara una

dinamica conocida como “rompehielo”, donde deberan participar todos por el espacio
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de 10 minutos. En los anexos, se presenta un compendio de dinamicas aplicables a
equipos de trabajo.

o Comunicar el objetivo y desarrollo planeado para la reunién
Es importante que el lider haga conocer el objetivo principal de la reunién mensual y
plantee los temas importantes a tocar, dando la posibilidad de afiadir mas temas si se
identifica la necesidad. Se dispone de 5 minutos para esta actividad.

o Desarrollar la reunion compartiendo la informacion
De manera ordenada y precisa, el lider deberd compartir informacion con el personal
incluyendo la informacion sugerida por el personal. Se dispone de 20 minutos para esta
actividad.

o Abrir el espacio para preguntas o sugerencias generales y compartir el

refrigerio:
Durante 10 minutos se debera abrir el espacio para que todos puedan preguntar o
sugerir temas sobre la fundacién. Al mismo tiempo, se comparte el refrigerio preparado
por el grupo de turno.
o Cerrar la reunion:

Los ultimos cinco minutos se destinan a cerrar asuntos, recalcar recordatorios, definir

responsabilidades, tomar fotos del equipo, etc, a fin de cerrar exitosamente la reunion.

4.4.3.1.5 Supuestos para la realizacion de las reuniones

Para que las reuniones grupales y generales se hace necesario plantear los siguientes
supuestos:
o Todo el personal comprende la importancia de las reuniones periodicas
o La Administradora General y lideres de equipo disponen del tiempo para
preparar las reuniones y estdn comprometidos con la implementaciéon de
esta solucion.
o En cada reunion se aprecia el esfuerzo de los moderadores para ejecutar
la reunién
o Se tiene presupuesto disponibles para cada reunion.

o Se tienen los recursos disponibles para cada reunién
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4.4.3.1.6 Formularios propuestos para las reuniones

Para mejorar el registro de las reuniones, se presentan a continuacion los formularios

necesarios:

o Formulario 1: Planificacion de la reunion general

Este formulario deberd ser llenado por la Administradora General antes de cada

reunion mensual
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PLANIFICACION DE LA REUNION MENSUAL

FECHA DE LA PLANIFICACION

FECHA DE LA REUNION

ORDEN DEL DIA DE LA REUNION:

DINAMICAS GRUPALES A APLICAR

RECURSOS NECESARIOS

OBSERVACIONES

ELABORADO POR

FIRMA




o Formulario 2: Planificacién de la reunién por grupos

Este formulario debera ser llenado por cada lider de reunién grupal
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PLANIFICACION DE LA REUNION GRUPAL

FECHA DE LA PLANIFICACION

FECHA DE LA REUNION

ORDEN DEL DIA DE LA REUNION:

DINAMICA GRUPAL A APLICAR

RECURSOS NECESARIOS

OBSERVACIONES

ELABORADO POR FIRMA
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o Formulario 3: Registro de asistencia

Tanto para la reunién general como para las grupales, se debera llenar el siguiente

formulario para registrar la asistencia del personal. Este aspecto se constituye en un

indicador de éxito de esta estrategia.

REGISTRO DE ASISTENCIA A REUNIONES

FECHA:

MODERADOR:

Nro.

NOMBRE COMPLETO FIRMA




o Formulario 4: Desarrollo de la reunion
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Para desarrollar las reuniones generales, la Administradora General debera llenar el

siguiente formulario

ACTA DE REUNION

FECHA:

MODERADOR:

NUMERO DE ASISTENTES:

DINAMICA ROMPEHIELO APLICADA

DINAMICA INTEGRADORA APLICADA

REFRIGERIO COMPARTIDO

ASUNTOS IMPORTANTES DESARROLLADOS EN LA REUNION

ASUNTOS URGENTES POR TRATAR

ELABORADO POR

FIRMA
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Para desarrollar las reuniones grupales, el lider de grupo debera llenar el siguiente

formulario:

ACTA DE REUNION

FECHA:

MODERADOR:

NUMERO DE ASISTENTES:

DINAMICA ROMPEHIELO APLICADA

REFRIGERIO COMPARTIDO

ASUNTOS IMPORTANTES DESARROLLADOS EN LA REUNION

ASUNTOS URGENTES POR TRATAR

ELABORADO POR FIRMA
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Todos estos formularios deberan ser almacenados en una carpeta que estara bajo la

potestad de Direccion General. Ademas, se almacenaran virtualmente en la plataforma

de la Fundacion, para que sean de facil acceso para todos.

4.4.3.2 DESARROLLO DE LA PARTE B DE LA PROPUESTA”FUERTES”

En esta linea de accion, se trata de fortalecer los vinculos familiares y fomentar la salud

fisica y espiritual de los miembros de la Fundacién. Esto se lograra con las siguientes

actividades:

A) Realizacién del dia de la familia

Periodicidad: Cada primer sdbado de mes

Duracién: 120 minutos

Lugar de realizacion: Instalaciones de la Fundacion, en sus dos sedes

Moderadores: Lideres de cada equipo, siendo que esta funcion sera rotatoria

(Cada equipo esta en funcion del personal de las dos sedes de la Fundacién)

Objetivo: Compartir un momento con la propia familia y las familias de los

compafieros de trabajo.

Acciones previas a la actividad:

o

o

o

o

o

Identificar las actividades a desarrollar durante el dia del evento
Recordar a los miembros de la Fundacion la realizacion del evento
Registrar el nimero de participantes estimado

Elegir las dinamicas grupales a realizar

Preparar el material, refrigerio y ambientes.

Acciones durante la actividad:

©)

Dar la bienvenida al personal:

Es importante que la administradora de la Fundacion de la bienvenida calida a todos

los miembros de las familias de los trabajadores. Se recomienda dedicar los 30 minutos

iniciales a este acapite.
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Desarrollar las actividades planeadas:

Se dispone de 90 minutos para implementar las actividades planificadas. En los

anexos, se presenta un compendio de dinamicas aplicables a equipos de trabajo, y

varian segun la edad de los asistentes. La intencion béasica es que las familias tengan

un espacio para distencionarse y conocerse un poco mas.

o Cierre de la actividad:

Los ultimos quince minutos se destinan a compartir el refrigerio traido por todos los

asistentes, ademas de establecer vinculos amistosos perdurables.

4.4.3.2.1 Supuestos para la realizacién de la actividad
Para que esta actividad tenga éxito se hace necesario plantear los siguientes

supuestos:
@)

(@]

Todo el personal comprende la importancia de esta actividad

Las familias estan dispuestas a formar parte de este momento de
distencion.

La Administradora General y lideres de equipo disponen del tiempo para
preparar las reuniones

Se tienen los recursos disponibles para cada actividad

4.4.3.2.2 Registro de las actividades

Se organizara un registro fotografico de todas estas actividades mensuales, a fin de

publicarlas en las redes sociales y en la memoria anual de la Fundacién.

4.4.3.2.3 Formularios para la actividad familiar

o Formulario 1: Planificaciéon de la actividad familiar

Este formulario debera ser llenado por la Administradora General antes de cada

actividad mensual
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PLANIFICACION DE LA ACTIVIDAD FAMILIAR

FECHA DE LA PLANIFICACION

FECHA DE LA ACTIVIDAD

ORDEN DEL DIA DE LA REUNION:

DINAMICAS GRUPALES A APLICAR

RECURSOS NECESARIOS

OBSERVACIONES

ELABORADO POR

FIRMA
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o Formulario 2: Registro de asistencia

Tanto para la reunién general como para las grupales, se debera llenar el siguiente

formulario para registrar la asistencia del personal. Este aspecto se constituye en un

indicador de éxito de esta estrategia.

REGISTRO DE ASISTENCIA A ACTIVIDAD FAMILIAR

FECHA:

MODERADOR:

Nro.

NOMBRE COMPLETO FIRMA




B) ACTIVIDADES DE EJERCICIO FISICO
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En esta linea de accion, se trata de fortalecer la salud emocional y fisica de los

miembros de la Fundacion, a través de las clases de zumba que tendran las siguientes

caracteristicas:

Periodicidad: Cada tercer sabado de mes

Duracién: 120 minutos

Lugar de realizacién: Instalaciones de la Fundacion, en sus dos sedes

Moderadores: Se contratara a un instructor de aerobicos para que les de la

clase de zumba durante 90 minutos. Los siguientes 30 minutos seran para

darles una rutina basica de ejercicios que se pueden hacer en su fuente laboral

de forma diaria.

Objetivo: Fortalecer la salud emocional y fisica de los miembros de la

Fundacion

Acciones previas a la clase de zumba:

(@]

(@]

o

o

Recordar a los miembros de la Fundacion la realizacion del evento
Registrar el nimero de participantes estimado
Confirmar la asistencia del instructor

Preparar el material, refrigerio y ambientes.

Acciones durante la actividad:

o

Dar la bienvenida al personal:

Es importante que cada lider de grupo de la bienvenida célida a todos los miembros de

la Fundacién. Se recomienda dedicar los 10 minutos iniciales a este acapite.

o

Desarrollar las actividades planeadas:

Se dispone de 90 minutos para tener la clase de zumba guiada por el instructor. Todos

deberan participar siendo conscientes de sus capacidades personales.

Los udltimos 30 minutos estan destinados a lo que se denomina gimnasia laboral,

puesto que el instructor dara rutinas basicas de ejercicios que se pueden hacer todos

los dias en sus fuentes laborales, a efectos de disminuir el agotamiento fisico.

o Cierre de la actividad:

Los ultimos quince minutos se destinan a compartir el refrigerio traido por cada grupo

de forma rotatoria, teniendo como caracteristica el que sea sano.
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4.4.3.2.4 Beneficios de la zumba

Como los principales beneficios, la Revista Belleza&Salud (2017) identifica:

e Quema de calorias:
Las clases de Zumba estan disefiadas para trabajar la quema de calorias a través del
ejercicio aerébico del tipo de entrenamiento por intervalos. Esto hace que una persona
promedio pueda quemar entre 600 a 1000 calorias en una clase. Como las clases son
coreografiadas, dan intervalos de musica y pasos mas lentos y luego de maximo gasto

de energia que permite quemar ademas, mas grasa.

e Entrenamiento de cuerpo completo:
Hacer zumba cuenta como ir a una clase de baile y a una clase de ejercicios. Ademas
de los beneficios cardiovasculares, se trabaja todo el cuerpo, desde los hombros y

cuello hasta los tobillos y pantorrillas.

e Beneficios Aerdbicos:
Hacer zumba eleva el ritmo cardiaco a la zona correcta mucho mas facilmente que
otras rutinas de ejercicios. Esto hace que se sienta natural moverse rapidamente.

Ademas es la mejor manera de ganar resistencia fisica.

e Cualquiera puede hacer zumba.
Las clases se pueden ofrecer en todos los niveles de edades, y no tienen curvas de
aprendizaje. Las personas nuevas reciben una pequefia introduccion a los pasos, pero

en la mayoria de los casos las personas solamente se unen a la clase.

e Incrementa la confianza.
Gracias a todos los movimientos de baile, mejora la postura, la coordinacion y se pierde
la verglienza. Esto hara que se sienta mejor consigo mismo, y esos cambios se veran

reflejados inmediatamente en la actitud diaria.
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e Mejora el estado de animo
La musica y el ejercicio generaran endorfinas, asi que realmente se mejora el estado

de animo.

e Estimulala memoria

Hay que forzarte a recordar los movimientos para no equivocarse. Las coreografias son
sencillas, pero hay que estar concentrada para no perderse. Hay estudios cientificos
gue han constatado que bailar, sobre todo en personas mayores, ayuda a mejorar la

memoria y a prevenir el alzhéimer.

4.4.3.2.5 Supuestos para la realizacién de la actividad

Para que esta actividad tenga éxito se hace necesario plantear los siguientes
supuestos:
o Todo el personal comprende la importancia de esta actividad
o La Administradora General y lideres de equipo disponen del tiempo para
preparar la actividad

o Se tienen los recursos disponibles para cada actividad
4.4.3.2.6 Registro de las actividades
Se organizara un registro de asistencia de todas estas actividades mensuales

4.4.3.2.7 Formularios para la actividad

o Formulario 1: Planificacion de la actividad de ejercicio fisico

Este formulario deberd ser llenado por la Administradora General antes de cada

actividad mensual
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PLANIFICACION DE LA ACTIVIDAD DE EJERCICIO FISICO

FECHA DE LA PLANIFICACION

FECHA DE LA ACTIVIDAD

ORDEN DEL DIA DE LA REUNION:

PARTICIPANTES REGISTRADOS:

RECURSOS NECESARIOS

OBSERVACIONES

ELABORADO POR

FIRMA
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o Formulario 2: Registro de asistencia

Tanto para la reunién general como para las grupales, se debera llenar el siguiente

formulario para registrar la asistencia del personal. Este aspecto se constituye en un

indicador de éxito de esta estrategia.

REGISTRO DE ASISTENCIA A CLASE DE ZUMBA

FECHA:

INSTRUCTOR:

Nro.

NOMBRE COMPLETO FIRMA
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4.4.3.3 DESARROLLO DE LA PARTE C DE LA PROPUESTA “MEJORES”

En esta linea de accion, se trata de fortalecer las capacidades y habilidades cognitivas
de los empleados de la Fundacion. Conscientes de la importancia de la administracion
de tiempo efectiva, se plantea la opcion de la capacitacion virtual y teletrabajo, bajo las

siguientes caracteristicas:

A) Capacitacion virtual:

e Periodicidad: Los avances los realiza cada empleado en su tiempo libre, y el
seguimiento se realiza cada tercer sdbado de mes

e Duracion: Semanalmente deberia dedicarse 90 minutos al avance virtual.

e Lugar de realizacion: Instalaciones de la Fundacion, en sus dos sedes,
utilizando el Wifi disponible y también en cualquier reciento donde los
estudiantes puedan avanzar su curso virtual.

e Objetivo: Mejorar las capacidades y habilidades de los empleados con cursos
virtuales de su interés.

e Acciones previas a realizarse:

o Cada empleado administra su tiempo y tiene su propio ritmo de avance.
Debe dedicarle al menos 90 minutos semanalmente.

o Debe preparar los recursos necesarios (equipo de computacion, material
de registro, etc.)

e Acciones durante la actividad:

o Registro del avance

o Presentacion de tareas y actividades de la plataforma virtual

4.4.3.3.1 Beneficios de la clases virtuales

Segun la Revista Noticias Universia (2014) se identifican los siguientes beneficios de

las clases on-line:
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e Variedad de oportunidades de formacion
Es muy amplia la variedad de cursos que se puede tomar a través de la red, optando
por aquellos que se ajustan a las necesidades y al nivel educacional.

e Costes
Las clases en linea suelen ofrecen materiales que podran ser descargados por
cualquier alumno desde su ordenador. Incluso la descarga de conferencias, textos y
cualquier otro material adicional, desde forma gratuita hasta precios accesibles.

e Ahorrar tiempo
Esta modalidad, permite disponer del tiempo ajustandolo a as propias necesidades y
disponibilidades. Es ideal plantear una rutina para conciliar con éxito el trabajo y
las clases.

e Flexibilidad para completar tareas
Los cursos presenciales requieren que los estudiantes completen sus tareas en un
plazo pero quienes elijan por la modalidad online podran hacerlo cuando lo consideren.

e Permite la formacién continua
Por la facilidad de los horarios, se puede continuar con la formacion de cada persona,

puesto que estos cursos son reconocidos al igual que los presenciales.
4.4.3.3.2 Cursos recomendados

Se recomiendan los siguientes cursos y sus respectivas plataformas virtuales:

e Invirtiendo la clase. Un camino hacia la innovacién en educacion
Curso para dominar técnicas y alcances de aula invertida. Incluye instruccion de
metodologias, herramientas y recursos para comenzar generar practicas docentes mas

atractivas dentro y fuera del salon de clase.

Plataforma: Miriadax

Institucion: Universidad de Flores. Argentina

Idioma: Espaiiol

e Introduccion ala gamificacion a través de casos practicos


https://miriadax.net/web/invirtiendo-la-clase-un-camino-hacia-la-innovacion-en-educacion/
https://miriadax.net/web/introduccion-a-la-gamificacion-a-traves-de-casos-practicos
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Este curso ensefia los fundamentos de la gamificacion como herramienta educativa a

través de distintos casos de éxito.

Plataforma: Miriadax.

Institucion: Universitat Oberta de Catalunya. Espafia.

Idioma: Espafiol.

e Tecnologias web emergentes para la ensefianza virtual

Curso dedicado a explorar tendencias de innovacion educativa, en especifico de la
Web 2.0. Ofrece preparacion de docentes en el desarrollo y aplicacion de actividades

de aprendizaje con herramientas como Canva, Soundcloud, Wevideo y Educaplay.

Plataforma: edX.

Institucion: Galileo Universidad. Guatemala.

Idioma: Espafiol.

e Creating Effective Online and Blended Learning

Programa desarrollado por Stanford, una de las mejores universidades del mundo,
cuyo fin es el capacitar a docentes para desarrollar cursos en linea o sumar

caracteristicas de los cursos a distancia en clases ya establecidas.

Plataforma: Sitio web de Stanford con plataforma abierta desarrollada por edX.

Institucién: Universidad de Stanford. Estados Unidos.

Idioma: Inglés.

e Estrategias pedagdgicas para el desarrollo del pensamiento critico


https://www.edx.org/es/course/tecnologias-web-emergentes-para-la-galileox-cet002x-0
https://lagunita.stanford.edu/courses/StanfordOnline/O.P.E.N./CourseDesign/about
https://www.udemy.com/estrategias-pedagogicas-para-el-desarrollo-del-pensamiento-critico/
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El pensamiento critico es una de las habilidades esenciales actuales y requerida en los
trabajos del futuro. Este curso, dirigido a docentes de educacion primaria y secundaria,
propone metodologias para desarrollar y favorecer el pensamiento critico en los

alumnos.

Plataforma: Udemy.

Institucion: Red Interamericana de Educacion Docente.

Idioma: Espafiol.

e Tic enladocencia

Este curso es introductorio al uso de tecnologias de informacién y comunicacion en el
aula y procesos de formacion virtual. Por otra parte, brinda metodologias de disefio

instruccional.

Plataforma: Miriadax.

Institucion: Universidad CES. Colombia.

Idioma: Espafiol.

e Educacional Technology

Curso integral de tecnologia educativa. Cubre temas de investigacion cualitativa y
cuantitativa, experimentacion, aprendizaje basado en proyectos, aprendizaje basado en
retos, comunidades de practica, MOOCSs, entre muchas otras tendencias de innovacion

educativa.

Plataforma: Udacity.

Institucion: Georgia Tech. Estados Unidos.

Idioma: Inglés.


https://miriadax.net/web/tic-en-la-docencia-2-edicion-
https://www.udacity.com/course/educational-technology--ud915
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e Curso de pedagogia infantil

Este curso de educacién infanti ensefia todos los aspectos fundamentales
relacionados con la educacion de los nifios, los padres y la escuela; con la finalidad de
orientar y guiar a padres y educadores en las buenas practicas y metodologias para el

desarrollo de los infantes a través de los siguientes modulos:

* Recetas de cocina para que los nifios aprendan a leer.
* Qué es el castigo educativo y cémo aplicarlo.

* Los profesores y educadores frente al acoso escolar.

* Actividad para realizar en clase 'el nombre propio'.

» Como contar cuentos a los nifios.

* El juguete en el aprendizaje en la escuela.

* Niflos superdotados en clase.

* Desarrollo del Lenguaje y del pensamiento.

Plataforma: https://edutin.com/curso-de-pedagodgia-infantil-1542

Idioma: Espafiol

e 40 cursos online y gratuitos de capacitacion para el trabajo

“Capacitate para el Empleo” es una plataforma que tiene como misién ofrecer
capacitaciéon online y gratuita a todos los individuos que deseen adquirir nociones
basicas sobre oficios o0 actividades técnico-operativas de diversos sectores

productivos.

Los cursos estan disefiados en base a los mas altos estdndares de cada sector,

teniendo en cuenta protocolos y medidas de seguridad respectivas.

La actual oferta implica:
e #1 Agente de ventas digital
e #2 Albadil
e #3 Aseador de Oficina


https://edutin.com/curso-de-pedagogia-infantil-1542
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=2845
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=355
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=296

#4 Asesor de Belleza

#5 Asistente de Mesero

#6 Asistente web

#7 Bartender

#8 Cajero de restaurante

#9 Carpintero

#10 Cocinero

#11 Conductor de transporte publico
#12 Corte y confeccion

#13 Cuidador de adultos mayores
#14 Cuidador de nifios

#15 Curador de datos

#16 Electricista

#17 Empleado de comida rapida
#18 Finder

#19 Granjero de lecheria

#20 Herrero, balconero, aluminador y forjador
#21 Instalador de fibra Optica

#22 Instalador de paneles de yeso
#23 Instalador de pisos de loseta
#24 Instalador de tejados

#25 Introduccion al cajero de banco
#26 Jardinero a gran escala

#27 Lavaplatos

#28 Mecéanico Automotriz

#29 Mesero

#30 Panadero

#31 Pintor

#32 Planchador

#33 Plomeros, fontaneros e instaladores de tuberia
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http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=2281
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=275
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=739
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=1354
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=737
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=73
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=928
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=2282
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=1754
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=738
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=926
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=936
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=12
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=1902
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=2286
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=2962
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=602
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=2710
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=1347
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=755
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=1346
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=736
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=749
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=1900
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=1753
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=66
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=1751
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=756
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=309
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=674
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e #34 Reparador de aire acondicionado
e #35 Reparador de celulares y tablets
e #36 Representante Telefonico

e #37 Soldador y oxicortador

e #38 Técnico en cultivos vegetales

e #39 Técnico en informéatica

e #40 Técnico en instalacion y reparacion de equipo de computo

Plataforma: Fundaciéon SLIM

Idioma: Espafiol

e Coursera

Es una plataforma de educacion virtual nacida en octubre de 2011 y desarrollada por
académicos de la Universidad de Stanford con el fin de brindar oferta de educacion
masiva a la poblacion. Ofrece cursos, tanto gratuitos como de pago, sobre temas

variados a niveles universitarios, pero abiertos a todos los sectores de la poblacion.

Plataforma: www.coursera.org

Idioma: Espaiiol e Ingles

e EDX

EDX es una plataforma de cursos abiertos masivos en linea, conocidos por sus siglas
en inglés como MOOC (Massive Online Open Course). Fue fundada por el Instituto
Tecnologico de Massachusetts y la Universidad de Harvard en mayo de 2012 para
hospedar cursos en linea de nivel universitario de un amplio rango de disciplinas, para

todo el mundo sin costos para propiciar la investigacion y el aprendizaje.

Plataforma: www.edx.org

Idioma: Espafiol e Ingles


http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=934
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=1527
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=742
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=308
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=1349
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=743
http://capacitateparaelempleo.org/pages.php?r=.tema&tagID=743
https://es.wikipedia.org/wiki/Educaci%C3%B3n_virtual
https://es.wikipedia.org/wiki/Stanford_University
http://www.coursera.org/
https://es.wikipedia.org/wiki/MOOC
https://es.wikipedia.org/wiki/Instituto_Tecnol%C3%B3gico_de_Massachusetts
https://es.wikipedia.org/wiki/Instituto_Tecnol%C3%B3gico_de_Massachusetts
https://es.wikipedia.org/wiki/Universidad_de_Harvard
http://www.edx.org/
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4.4.3.3.3 Supuestos para la realizacion de la actividad

Para que esta actividad tenga éxito se hace necesario plantear los siguientes
supuestos:

o Todo el personal comprende la importancia de esta actividad

o Se tienen los recursos disponibles para cada actividad

o Existe el compromiso de los lideres

4.4.3.3.4 Registro de las actividades

Se organizara un registro de seguimiento del avance del curso elegido. Dicho reporte
se presentara cada tercer sdbado de mes. Se entregara a la Administradora de la
Fundacion.

4.4.3.3.5 Formularios para la actividad

o Formulario 1: Seguimiento del avance de la clase virtual
Este formulario debera ser llenado por la Administradora General con la informacion

brindada por cada empleado.
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SEGUIMIENTO DEL CURSO VIRTUAL

NOMBRE DEL EMPLEADO

CURSO VIRTUAL

FECHA DEL SEGUIMIENTO

HITOS DE AVANCE:

MAYOR APRENDIZAJE

DIFICULTADES PERCIBIDAS:

OBSERVACIONES

ELABORADO POR

FIRMA

B) TELETRABAJO Y APPS

Aprovechando los beneficios de las tecnologias de informacién y comunicacién, se

plantea la existencia del teletrabajo, adaptandose a los caracteristicas de la Fundacion:
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e Periodicidad: Se hard uso de las herramientas informéticas, cuando se vea
pertinente para los objetivos de la Fundacién. Se trata basicamente que algunos
empleados pueden hacer cierto tipo de trabajo desde su casa.

e Lugar de realizacion: Instalaciones de la Fundacion, en sus dos sedes,
utilizando el Wifi disponible y también en cualquier reciento donde los empleados
puedan comunicarse.

e Objetivo: Brindar al empleado la posibilidad de trabajar desde casa en algunos
asuntos de la Fundacion y también de organizar de mejor forma su trabajo

usando aplicaciones tecnologicas.

4.4.3.3.6 Beneficios del teletrabajo y las apps

El teletrabajo permite optimizar el tiempo y desplazamiento de las personas, pues se
puede hacer un sin fin de actividades sin tener contacto fisico. Las aplicaciones
desarrolladas hasta el momento nos muestran un gran bagaje de herramientas para

organizar mejor el trabajo.

4.4.3.3.7 Apps recomendadas

Se recomiendan las siguientes plataformas y apps:

e Skype
Aplicacién de videollamadas. Las videollamadas grupales de Skype aceptan hasta 25
personas, aunque solo 10 personas comparten su video a la vez, el resto solo se
comunican con audio. La principal ventaja de Skype, ademas de la calidad HD y la
estabilidad de la llamada es que su popularidad hace que practicamente todo el mundo

tenga ya una cuenta.

e Hangouts
Una aplicacion que viene preinstalada en la gran mayoria de los moviles Android.
Antiguamente conocido como Google Talky mas tarde atrapado en las redes de


https://www.xatakandroid.com/aplicaciones-android/aplicaciones-con-las-que-flipaste-en-su-dia-google-talk
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Google+, en la actualidad esta un poco en el limbo, a medio camino de convertirse por
completo al entorno empresarial. En Hangouts se puede tener una videollamada grupal

con 10 personas en Android.

e Rounds Free Video Chat & Calls
Rounds se basa en Facebook en vez de en WhatsApp. En este caso se cuenta con una
interfaz mas clasica, desde la cual se puede invitar a amigos para que se creen una
cuenta, enviar mensajes de texto y llamar a grupos de hasta 12 personas, tiene la
posibilidad de dibujar sobre la camara, ver videos de YouTube con los amigos Yy

aplicar efectos.
e Messenger

Facebook Messenger incluyé las videollamadas grupales hace un par de afios,
después de que ya se permitieran las llamadas de voz de hasta 50 personas. En el
caso de las videollamadas, sigue habiendo un limite de 50 personas, pero solo seis de

ellas retransmitiran su camara a la vez.

e WhatsApp
Son llamadas de hasta cuatro personas en total, aunque la llamada grupal no se la
puede hacer directamente. Las videollamadas de WhatsApp, grupales o no, permiten
minimizar la ventana y dejarla como una ventana flotante mientras se hace otras cosas

en otras aplicaciones.

e Doodle
Es el planificador por excelencia. Permite hacer la convocatoria de una forma sencilla y
automatizada y ahorra las llamadas y los e-mails. No requiere de registro, ni instalacion
y entre sus opciones estan la de proponer a todos los contactos distintas fechas y

horas para que voten la que mas les conviene.


https://www.xatakandroid.com/mercado/hangouts-cada-vez-mas-cerca-del-final
https://www.xatakandroid.com/comunicacion-y-mensajeria/facebook-messenger-activa-las-videollamadas-grupales-para-algunos-usuarios
http://doodle.com/es/
http://doodle.com/es/
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e GoToMeeting:
Es una herramienta que permite la reunion de varias personas, alrededor de 15, y se
avisa a los miembros que van a asistir por email. Para asistir, solo hace falta conectar
el micréfono y los altavoces del ordenador o descolgar el teléfono. Una vez finalizada la

reunion, se puede guardar

e Evernote Business:
Antes de la reunion se puede apuntar en la agenda los objetivos y una lista de
verificacion con los puntos a seguir. A su vez se puede agrupar en ese mismo lugar
todos los documentos a utilizar en la reunién, para tenerlos a mano y compartirlos con
otros miembros de un equipo. Por otro lado, durante la reunién se puede incorporar
fotografias de otros documentos, de la pizarra, notas escritas a mano o grabar audio. Al
finalizar el encuentro, se puede asignar unas tareas concretas a cada miembro del

equipo.

e Minutes.io:
Una vez acabada la reunion, se puede realizar el acta de una forma rapida y sencilla
utilizando minutes.ioya que dispone de una plantilla que sbélo tiene que ser
rellenada. Ademas, al adjuntar sus correos electrénicos, el documento genera
rapidamente sus iniciales para que se le pueda asignar mas abajo las tareas que deben
llevar a caboy sus intervenciones en la reunion. Al terminar se genera un link que

se puede mandar por correo electrénico a los asistentes.

4.4.3.3.8 Supuestos para la realizacién de la actividad

Para que esta actividad tenga éxito se hace necesario plantear los siguientes
supuestos:

o Todo el personal comprende la importancia de esta actividad

o Todo el personal conoce el manejo de estas aplicaciones o plataformas.

o Se tienen los recursos disponibles para cada actividad


https://www.gotomeeting.com/es-es
https://evernote.com/intl/es/business/
https://minutes.io/welcome

4.4.4 PRESUPUESTO GENERAL

Los gastos en los cuales se incurre, son los siguientes

Tabla 12 PRESUPUESTO MENSUAL DEL PLAN DE INTERVENCION

Expresado en Bolivianos
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Nro. ELEMENTO UNIDAD DE | CANTIDAD PRECIO PRECIO
MEDIDA UNITARIO TOTAL

1 Material para las | Fotocopias 20 2,00 40,00
reuniones generales

2 Refrigerio para las | Refrigerios 20 3,00 60,00
reuniones generales | individuales

3 Material para las | Fotocopias 20 2,00 40,00
reuniones grupales

4 Refrigerio para las | Refrigerios 20 3,00 60,00
reuniones grupales individuales

5 Material para la | Materiales 1 100,00 100,00
actividad familiar diversos

6 Refrigerio para la | Refrigerios 100 3,00 300,00
actividad familiar individuales

7 Instructor de zumba | Hora de 2 50,00 100,00

clase

8 Refrigerio basico | Refrigerios 20 2,00 40,00
para la clase de |individuales
zumba

9 Curso de | Hora 2 50,00 100,00
capacitacion en
nuevas tecnologias

de informacion vy
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comunicacion

TOTAL MENSUAL

840,00




445 CRONOGRAMA

Tabla 13 CRONOGRAMA PARA EL PLAN DE INTERVENCION

Mayo 2019 Junio 2019 Julio 2019
Nro. Actividad lal | 16 al lal |16al | 1al 16 al
15 30 15 30 15 30
1 Organizacion de recursos y explicacibn a los
miembros de la Fundacion
2 Implementacion de las reuniones grupales y clases
de zumba
3 Implementacion de las reuniones generales y dia de
la familia
4 Implementacion de las reuniones grupales y clases
de zumba
5 Implementacion de las reuniones generales y dia de
la familia
6 Presentacion de informes finales de lideres
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4.4.6 VALIDACION DE EXPERTOS

A efectos de dar validez a la presente propuesta formulada, se utilizé el método Delphi

preguntando a dos expertos del area de Recursos humanos sobre su criterio de la propuesta. Las

principales conclusiones indican:

Es una propuesta con tres lineas de accion interesantes, que efectivamente cubren las
actuales necesidades de la institucion.

El planteamiento de supuestos béasicos para que la realizacion de esta propuesta se
efectivice, plantea un buen marco de accion, puesto que si no existen esos lineamientos, se
dificulta la implementacion de la propuesta.

Se recomienda ampliar la aplicacion de la propuesta en funcién de los resultados obtenidos
en el primer trimestre, tratando de adaptarlos a las nuevas necesidades que se presenten.
La administradora general de la Fundacién es persona clave para que se pueda
implementar la propuesta, no solo por las responsabilidades que tiene asignada en la
misma, sino por el liderazgo formal e informal que ejerce. En este sentido es loable el
compromiso e involucramiento de la misma para buscar mejores condiciones de vida para

los empleados

4.4.7 PASOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Para el presente trabajo, se cumplieron las siguientes fases del desarrollo Organizacional:

o gk wDn e

7.

Percepcion de problemas por parte de los administradores clave
Consultas con expertos en ciencias del comportamiento
Recopilacion de datos

Diagnostico inicial

Retroalimentacion al grupo clave de la empresa

Diagnostico conjunto de problemas

Planeacién y accién conjuntas bajo los criterios de la consultora.

La aplicacion de la propuesta esta sujeta a la llegada de recursos econémicos para implementarse

a partir de Mayo de 2019.
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Después de implementar el plan de mejora del clima organizacional balance trabajo-familia, es
necesario evaluar nuevamente el clima organizacional a través del mismo test que se utilizd para
la presente investigacion. La evaluacion se la debe realizar a los tres meses de la implementacion
y anualmente con el fin de conocer la evolucion de las dimensiones del clima organizacional En
este sentido, deberan reunirse la Administracion General y los lideres de equipo para planificar el
proceso de planificacion de la evaluacion. Una vez aplicados los cuestionarios, se procedera a la
tabulacion de los datos para presentar documentos reflexivos sobre los avances o0 retrocesos
obtenidos. Se espera el planteamiento de nuevas acciones de mejora cada gestion, puesto que en
toda empresa, las personas, las circunstancias y caracteristicas en general, cambian

constantemente.

4.4.8 POLITICAS DE SALARIO EMOCIONAL BALANCE TRABAJO-FAMILIA

Como politicas generales, dentro del salario emocional balance trabajo —familia, se puede
mencionar las siguientes que son sugeridas a implementarse en la Fundaciéon Sangre de Cristo:

¢+ Brindar trato justo y esmerado a todos los empleados de la Fundacién.

% Los empleados deben asistir a la induccion de la Fundacién para entender la filosofia
empresarial.

% La empresa establece los medios de comunicacion para conocer las sugerencias,
observaciones y acciones de mejora de los empleados.

%+ Se prioriza la atencion de la familia, por lo cual se otorgaran los permisos necesarios para
atender situaciones identificadas como criticas e importantes en los nucleos familiares de
los empleados.

% En funcion de las posibilidades de cada cargo, se atenderan las necesidades de
administracion efectiva del tiempo, en sentido de licencias y otorgacion de feriados puentes
cuando corresponda, utilizando las herramientas tecnolégicas de la Fundacién para

mantener la relaciéon laboral efectiva.

5 CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

El estudio del salario emocional y su influencia en el clima organizacional son importantes a la
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hora de mejorar las condiciones de vida del recurso mas importante que tiene una organizacion:

El talento humano.

La gestion de personas es un arte, puesto que no existen recetas Unicas aplicables en todas las
empresas. Es necesario conocer el contexto en el cual se desenvuelven los empleados para
poder tomar medidas adecuadas y mejorar su calidad de vida. No todos los conceptos o teorias
se pueden aplicar a todas las organizaciones ni todas las organizaciones pueden implementar los
mismos conceptos a sus empleados, puesto que las necesidades, prioridades y expectativas

seran diferentes.

Se plantearon tres lineas de accion, para el plan de mejora del clima organizacional
implementando el salario emocional al personal de la Fundacién. Esta propuesta estara
implementada y guiada por la Administradora de la Fundacion a partir del mes de Mayo de 2019,
sujeto a la llegada de recursos econémicos del exterior. Las tres lineas de accion buscan subsanar
las dimensiones mas débiles advertidas en la Fundacién, por lo cual se logro el objetivo general

del presente trabajo.

En el marco tedrico del presente trabajo se presentaron los fundamentos sobre clima
organizacional y salario emocional, haciendo un recorrido de su evolucion hasta llegar a la
actualidad, donde cada vez cobran méas importancia. Estos fundamentos teoricos permiten
corroborar las tendencias empresariales en cuanto a desarrollo organizacional se refiere. Las
empresas buscan ser mas productivas, innovadoras y competitivas con el tiempo, y como lo indica
Puyal (2006), el salario emocional contribuye a la salud de los empleados, lo que aumenta la
capacidad competitiva de la organizacion. El autor Caraveo (2004) mencionaba que aun a pesar
de las propias caracteristicas, Unicas y exclusivas, de cada empresa, se puede afirmar que la
manera en la que se manifiesta el clima organizacional repercute en el comportamiento del

trabajador y por ende en la productividad de la empresa.

Se aplicaron instrumentos de diagnostico de las dimensiones del clima organizacional,
especialmente las orientadas al salario emocional balance trabajo-familia. Las respuestas
obtenidas permitieron a la investigacion advertir sobre las dimensiones que tenian un bajo puntaje,

para poder trabajar en su fortalecimiento en la propuesta. Es rescatable la decisiébn de la
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Fundacion “Sangre de Cristo” por conocer con total objetividad la realidad de sus trabajadores, a

fin de generar propuestas que logren su bienestar.

Respecto a los datos obtenidos en el marco practico, llama la atencion que ninguna de las diez
dimensiones estudiadas en el clima organizacional presenta una calificacion pésima o mala. Esto
habla de una gestion efectiva desarrollada por los actuales lideres de la Fundacién, puesto que la
situacion actual no es desfavorable. Sin embargo, también cabe mencionar que ninguna de las
dimensiones fue evaluada como excelente, lo cual puede representar una oportunidad para
mejorar al maximo las variables estudiadas. Presion, control y apoyo son las dimensiones mas
débiles en la Fundacion, por lo cual la propuesta detallé las maneras en las cuales se pueden
reforzar las mismas. Respecto a innovacion, el 64% estd conforme, un 90% considera que
siempre se estan experimentando ideas nuevas y diferentes, y este resultado se corrobora con las
otras preguntas que ponen de relieve la intencion y accién de la Fundacién por hacer siempre un
trabajo renovado. Al respecto de cohesion, el 85% indica que pone su mejor esfuerzo para que el
personal recién contratado se encuentre a gusto. Un similar porcentaje alto se encuentra al
indagar sobre la preocupacion por los compafieros, puesto que el 80% indica su preocupacion
constante por su equipo de trabajo. La respuesta con menor aceptacion fue respecto a comer
juntos, y se entiende que esto es debido a los diferentes horarios del personal. La mayoria
considera que su trabajo lo aparta de sus actividades familiares mas de lo que le gustaria,
sintiendo este malestar varias veces al mes especialmente, por lo cual se plantearon medidas que
fomenten la integracion de las familias con la Fundacion.

Se cumplié a cabalidad con los pasos de Desarrollo Organizacional, puesto que inicialmente se
obtuvo la percepcion de problemas por parte de la Administradora General de la Fundacion, para
pasar a recopilar datos y tener un diagnéstico inicial, el cual fue presentado a la Administradora
General, obteniéndose retroalimentacion de la misma para planear las acciones pertinentes en la
propuesta. La Direccion estratégica de la Fundacién presenta su conformidad con el trabajo

realizado.

5.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda a las organizaciones que buscan mejorar las condiciones laborales de sus
trabajadores, que utilicen el salario emocional como herramienta facilitadora de este proceso. Las

personas usualmente pasan mas tiempo en sus trabajos que con sus propias familias, por lo cual
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es deber de las organizaciones buscar que los empleados estén felices, puesto esto genera

clientes felices.

Las organizaciones comprometidas con el bienestar de sus empleados, deben ser creativas a la
hora de proponer soluciones a los problemas encontrados. En este sentido, se recomienda hacer
una labor conjunta entre los consultores o investigadores y la empresa implicada, especialmente

para tener la guia correcta en cuanto a recursos disponibles se refiere.

La medicion del clima organizacional deberia ser una politica permanente en las empresas. Se
recomienda hacer estas mediciones para determinar la evolucion del grupo humano que trabaja en

una empresa.
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ENTREVISTA A LA ADMINISTRADORA GENERAL
DE LA FUNDACION SANGRE DE CRISTO

La entrevista fue realizada sin una grabacion de por medio, por lo cual los principales elementos

de informacion vertidos por la Administradora, fueron:

e La disminucién de los fondos econdmicos que llegaban del exterior, mermaron las
actividades y condiciones laborales de los empleados de la Fundacion.

e Ultimamente se notaron ciertos cambios en las actitudes del personal, puesto que
por restriccion de ingresos se tuvo que reducir el personal y claro que esto afecto.

e Como Fundacién, nos gustaria saber como esta el clima organizacional en las
dimensiones explicadas por la investigadora.

e Aungue son pocos empleados, se procura mantener un ambiente agradable entre el
personal. Una vez sepamos la condicion actual de los empleados, veremos la
posibilidad de implementar cambios positivos.

e El trabajo que realizan los empleados es duro, y quienes estan trabajando todavia en
la Fundacion han logrado captar el espiritu de servicio que se tiene.

e El tema de salario emocional es nuevo para la fundacién, por lo cual seria
interesante ver las politicas que implica. Se pudo observar las politicas que llevan a
cabo empresas multinacionales como Google o nacionales como Axs, y parecen ser
muy interesantes para mejorar la calidad de vida de los empleados. La Fundacion
esta comprometida con sus trabajadores para gestionar iguales o mejores
resultados.

e Toda la informacion que se precise, serd puesta a disposicion de la investigacion,
para bien de los empleados.

Realizado el diagnostico por parte de la investigadora, se pudo realizar nuevamente una entrevista
con la Administradora de la Fundacién a fin de plantear algunas lineas de accién para la

propuesta. En este sentido, estas fueron las principales conclusiones:

e Los resultados son interesantes. Es bueno conocer una percepcion general buena
e Las dimensiones mas débiles puede ser mejoradas con las lineas de accion que proponga
la investigadora.

e Estara sujeto a la recepcion de fondos, la implementacién en el corto plazo de la propuesta
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e Es factible implementar actividades de integracion entre los empleados y con sus familias.
e Se podréa realizar una presentacion de los resultados a todo el personal. La comunicacion

del plan sera importante para que lo conozcan a detalle y se comprometan con él.
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A continuacién encontrara unas frases relacionadas con su trabajo. De acuerdo a su percepcion, debe decidir si las mismas son

verdaderas o falsas. Anote sus contestaciones en la Hoja de Respuestas. Si cree que la frase es Verdadera o casi siempre

verdadera, anote una X encima de la V (Verdadero). Si cree que la frase es Falsa o casi siempre falsa, anote una X encima de la F

(Falso). Siga el orden de la numeracion que tienen las frases, aqui y en la hoja, para evitar equivocaciones. Témese su tiempo para

cada frase y responda con sinceridad.

5.

6.

. El trabajo es realmente estimulante
. La gente se esfuerza en ayudar a los recién contratados para que estén a gusto
. La Direccion suele dirigirse al personal en tono autoritario

. Son pocos los trabajadores que tiene responsabilidades realmente importantes

El personal presta mucha atencion a la terminacion del trabajo

Existe una continua presion para que no se deje de trabajar

7.Las cosas estan a veces bastantes desorganizadas

8. Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas

9. Se valora positivamente el hacer las cosas de manera diferente

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

A veces hace demasiado calor en el trabajo

No existe mucho espiritu de grupo

El ambiente es bastante impersonal

La Direccidn suele felicitar al personal que hace algo bien

Los empleados poseen bastante libertad para actuar como crean mejor
Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia

Aqui parece que las cosas son siempre urgentes

Las actividades estan bien planificadas

En la Fundacion, se puede ir vestido con ropa extravagante si se lo desea
Agui siempre se estan experimentando ideas nuevas y diferentes

La iluminacion en los ambientes es muy buena

Muchos parecen estar solo pendientes del reloj para dejar el trabajo

La gente se ocupa personalmente por los demas



23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

La Direccién no alienta el espiritu critico de los subordinados

Se anima a las personas para que tomen sus propias decisiones

Muy pocas veces las cosas se dejan para otro dia

Los empleados no tienen oportunidad para relajarse

Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas

Se espera que los empleados hagan su trabajo siguiendo reglas establecidas
Este empresa siempre es una de las primeras en probar nuevas ideas

El lugar de trabajo esta terriblemente lleno de personas.

Los trabajadores parecen estar orgullosos de la Fundacion

Los empleados raramente participan juntos en otras actividades fuera del trabajo
Normalmente la Direccion valora las ideas aportadas por el personal

Los trabajadores pueden utilizar su propia iniciativa para hacer las cosas
Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y practico

Aqui nadie trabaja arduamente

Las responsabilidades de la Direccion estan claramente definidas

La Directora mantiene una vigilancia estrecha sobre los trabajadores

La variedad y el cambio no son especialmente importantes aqui

Las ambientes son agradables y de aspecto moderno

Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen

En general, los trabajadores expresan con franqueza lo que piensan

A menudo, la Direccion critica a los empleados por cosas de poca importancia

La Directora anima a los trabajadores a tener confianza en si mismos cuando surge un problema

Aqui es importante realizar mucho trabajo

No se apura exageradamente a los empleados para que cumplan sus labores

Normalmente se explica a los trabajadores los detalles de las tareas encomendadas

Se obliga a cumplir con bastante rigor las normas de la Fundacion
Se han utilizado los mismos métodos durante mucho tiempo

Seria necesaria una decoracion nueva en los ambientes

Aqui hay pocos voluntarios para hacer algo

A menudo, los empleados comen juntos

Normalmente el personal se siente libre para solicitar un nuevo bono
Generalmente los empleados no intentan ser independientes

Aqui se toma en serio la frase “El trabajo esta antes que el juego”
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56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

74.

75.

76.

77.

78.

79.

80.

81.

82.

83.

84.

85.

86.

87.

88.

Es dificil mantener durante tiempo el esfuerzo que requiere el trabajo

Los empleados tienen dudas porque no saben exactamente lo que tiene que hacer
La Direccién esta siempre vigilando al personal y lo controla muy estrechamente
En raras ocasiones se intentan nuevas maneras de hacer las cosas

Aqui la decoracion y los colores hacen alegre y agradable el ambiente de trabajo
En general aqui se trabaja con entusiasmo

Los empleados con tareas muy distintas en esta organizacion no se llevan bien entre si.
La Direccion espera demasiado de los empleados

Se anima a que los empleados aprendan cosas, aunque no se apliquen a su area.
Los trabajadores hacen sus tareas con mucha energia

Aqui se pueden tomar las cosas con calma y no obstante realizar un buen trabajo
Se informa totalmente a los trabajadores de los beneficios obtenidos

La Direccién no suele ceder a las presiones de los trabajadores

Las cosas tienden a continuar siempre del mismo modo

A veces existen molestas corrientes de aire en el lugar de trabajo

Es dificil conseguir que las personas hagan un trabajo extraordinario
Frecuentemente los empleados hablan entre si de sus problemas personales

Los trabajadores comentan sus problemas personales con la Directora

Los trabajadores actian con gran independencia de la Direccidn.

Los trabajadores parecen ser muy poco eficientes

Siempre se tropieza uno con la rutina o con una barrera para hacer algo

Las normas y los criterios cambian constantemente

Se espera que los trabajadores cumplan muy estrictamente las reglas y costumbres
El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios

El mobiliario esta normalmente bien colocado

Normalmente, el trabajo es muy interesante

A menudo, la gente crea problemas hablando de otros a sus espaldas

La Direccién apoya realmente a los trabajadores

La Direccién se reline regularmente con los empleados para discutir proyectos futuros
Los trabajadores suelen llegar tarde al trabajo

Frecuentemente, hay tanto trabajo que hay que hacer horas extras

La Direccién estimula a los empleados para que sean precisos y ordenados

Si un empleado llega tarde, puede compensarlo saliendo también més tarde
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89. Aqui parece que el trabajo estd cambiando siempre
90. Los ambientes estan siempre bien ventilados

Compruebe si ha contestado todas las frases

iGracias!
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A continuacién encontrara una serie de afirmaciones respecto a la vida laboral y personal/familiar. Por favor marque con una X encima de la opcién que mejor

refleje su realidad. Debe marcar la frecuencia y malestar/importancia de cada afirmacion.

Nro. AFIRMACION RESPUESTAS
1 Mi trabajo me aparta de mis actividades familiares mas NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS
de lo que me gustaria AL MES
FRECUENCIA A LA SEMANA LOS DIAS
NO ME ME MOLESTA ME MOLESTA ES INTOLERABLE
MOLESTA POCO BASTANTE
MALESTAR
2 El tiempo que debo dedicar a mi trabajo no me permite NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS LOS
participar en las actividades y responsabilidades AL MES
. . . FRECUENCIA A LA SEMANA DIAS
domésticas en igual medida
NO ME ME MOLESTA ME MOLESTA ES INTOLERABLE
MOLESTA POCO BASTANTE
MALESTAR
3 Tengo que perderme actividades familiares debido a la NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS
cantidad de tiempo que paso atendiendo mis AL MES
- FRECUENCIA A LA SEMANA LOS DIAS
responsabilidades laborales
NO ME ME MOLESTA ME MOLESTA ES INTOLERABLE
MOLESTA POCO BASTANTE
MALESTAR
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Estoy tan fisica y emocionalmente agotado(a) que NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS
cuando llego a casa del trabajo me cuesta atender a mi AL MES
. FRECUENCIA A LA SEMANA LOS DIAS
familia
NO ME ME MOLESTA ME MOLESTA ES INTOLERABLE
MOLESTA POCO BASTANTE
MALESTAR
Mi familia/pareja/hijos me han reclamado el poco tiempo NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS LOS
que les dedico por razones laborales AL MES
FRECUENCIA A LA SEMANA DIAS
NO ME ME MOLESTA ME MOLESTA ES INTOLERABLE
MOLESTA POCO BASTANTE
MALESTAR
Cuando las cosas van bien en mi vida familiar, mi NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS
percepcioén del AL MES
FRECUENCIA A LA SEMANA LOS DIAS
trabajo mejora
NO ME ME IMPORTA ME IMPORTA PARA MI ES
IMPORTA POCO BASTANTE PRIORITARIO
IMPORTANCIA
Las habilidades que desarrollo NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS
AL MES
en mi familia, me ayudan FRECUENCIA A LA SEMANA LOS DIAS
en mi trabajo NO ME ME IMPORTA ME IMPORTA PARA MI ES
IMPORTA POCO BASTANTE PRIORITARIO
IMPORTANCIA
Los valores que aprendo a través de mis experiencias NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS LOS
familiares me ayudan a la hora de cumplir mis AL MES
A LA SEMANA DIAS

FRECUENCIA
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responsabilidades laborales NO ME ME IMPORTA ME IMPORTA PARA MI ES
IMPORTA POCO BASTANTE PRIORITARIO
IMPORTANCIA
9 Me pierdo actividades de trabajo debido a la cantidad de NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS
tiempo que dedico a mis responsabilidades familiares AL MES
FRECUENCIA A LA SEMANA LOS DIAS
NO ME ME MOLESTA ME MOLESTA ES INTOLERABLE
MOLESTA POCO BASTANTE
MALESTAR
10 La tensién y ansiedad NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS
AL MES
derivada de mi vida familiar FRECUENCIA A LA SEMANA LOS DIAS
disminuyen mi capacidad para NO ME ME MOLESTA ME MOLESTA ES INTOLERABLE
MOLESTA POCO BASTANTE
hacer mi trabajo MALESTAR
11 Lo que me hace ser eficiente en el trabajo, NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS LOS
AL MES
me ayuda a ser mejor FRECUENCIA A LA SEMANA DIAS
hijo/pareja/padre/esposo NO ME ME IMPORTA ME IMPORTA PARA MI ES
IMPORTA POCO BASTANTE PRIORITARIO
IMPORTANCIA
12 Las habilidades que NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS
AL MES
he desarrollado en mi trabajo FRECUENCIA A LA SEMANA LOS DIAS
me ayudan con mi vida familiar NO ME ME IMPORTA ME IMPORTA PARA MI ES
IMPORTA POCO BASTANTE PRIORITARIO

IMPORTANCIA
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13 Aplico los principios NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS
AL MES
que se valoran en mi trabajo FRECUENCIA A LA SEMANA LOS DIAS
a situaciones familiares NO ME ME IMPORTA ME IMPORTA PARA MI ES
IMPORTA POCO BASTANTE PRIORITARIO
IMPORTANCIA
14 Cuando Me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS LOS
trabajar AL MES
FRECUENCIA A LA SEMANA DIAS
NO ME ME IMPORTA ME IMPORTA PARA MI ES
IMPORTA POCO BASTANTE PRIORITARIO
IMPORTANCIA
15 He tenido problemas fisicos y/o emocionales por la NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS
recarga de trabajo AL MES
FRECUENCIA A LA SEMANA LOS DIAS
en estos Ultimos seis meses
NO ME ME MOLESTA ME MOLESTA ES INTOLERABLE
MOLESTA POCO BASTANTE
MALESTAR
16 Estar de buen humor en el trabajo NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS
AL MES
me ayuda a estar de FRECUENCIA A LA SEMANA LOS DIAS
buen humor en casa NO ME ME IMPORTA ME IMPORTA PARA MI ES
IMPORTA POCO BASTANTE PRIORITARIO
IMPORTANCIA
17 Las experiencias laborales me ayudan a cumplir con mis NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS
responsabilidades familiares AL MES
A LA SEMANA LOS DIAS

FRECUENCIA
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MALESTAR NO ME ME MOLESTA ME MOLESTA ES INTOLERABLE
MOLESTA POCO BASTANTE
18 El tiempo que paso con mi familia no me deja tiempo NUNCA VARIAS VECES VARIAS VECES TODOS LOS
para actividades del trabajo que podrian ser Utiles para AL MES
. . FRECUENCIA A LA SEMANA DIAS
mi carrera profesional
NO ME ME IMPORTA ME IMPORTA PARA MI ES
IMPORTA POCO BASTANTE PRIORITARIO
IMPORTANCIA
Por favor marque con una X encima de la opciéon que mejor refleje su realidad,
Nro. PREGUNTA RESPUESTA
SI NO
19 Existen politicas institucionales que facilitan el balance trabajo y familia
20 Usualmente se espera que los empleados se lleven trabajo a casa
21 Rechazar una promocion por razones familiares puede afectar a la trayectoria
profesional de un empleado
22 Se juzga como menos comprometido con la organizacién a quien se beneficia de un
permiso por causa familiar
23 Las decisiones de Direccion tienen en cuenta la situacion familiar —personal




24 En general los directivos son comprensivos cuando los empleados dan prioridad a su
familia

25 La mayoria de los lideres de la Fundacion son ejemplo de conducta Familiarmente
responsable

26 La Fundacion reconoce mi trabajo con incentivos que no son econémicos

27 Para la Fundacion es importante saber c6mo me siento

28 En el dltimo afio, mi calidad de vida mejoré

29 En general, estoy satisfecho(a) con el balance entre mi trabajo y mi vida

personal/familiar

140



ANEXO 3

METODO DELPHI

141

Nro. | EXPERTO ASPECTOS ASPECTOS OBSERVACIONES
CALIFICADOS CALIFICADOS
POSITIVAMENTE | NEGATIVAMENTE
1 Lic. Oscar - Aporte - Requieren Implementar las
Arias significativo disciplina al | propuestas
Mendoza para el momento de | garantizando la
contexto la continuidad en el
boliviano implementaci | mediano plazo para
- Lineas de on no generar frustracion
accion posterior.
claras y
factibles
- SE pueden
obtener
buenos
resultados
de la
implementa
cién en todo
el personal
2 Lic. Sandra | =Propuesta solida - Los - Implementar la
Medina y detallada. resultados se propuesta la
Benitez =La veran en un menos 6
implementacion de periodo meses
la tecnologia en el mayor al seguidos para
trabajo, resulta ser propuesto ver los
desafiante para el para la resultados y
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personal, y
generalmente se
tiene buenos
resultados porque
hoy en dia todos
tienen acceso a la
tecnologia

intervencion.

volver a realizar
una medicién
del clima

organizacional.
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ANEXO 4

DINAMICAS GRUPALES

Técnicas de Presentacion

Técnicas divisorias

Juegos de desinhibicion

Técnicas para el conocimiento
Técnicas para fomentar la participacion
Técnicas de planificacion

Técnicas de organizacion

Técnicas de Presentacion

1. Identificacion con animales: se colocan en circulo y se le pide al que se considere

desenvuelto que se presente diciendo su nombre, edad, el animal con el que se
identifica y porqué y el animal con el que no se identifica y porqué. Para seguir con la
dindmica, cuando termina su presentacion, debe elegir a alguien para que se presente

y asi sucesivamente.

2. El aviso clasificado: se les pide a los participantes que confeccionen un aviso

clasificado, vendiéndose. Luego, se ponen en circulos interior y exterior y se van
mostrando los avisos unos a otros hasta dar la vuelta completa.

Después, se elige a alguien que comience diciendo a quién compraria y porqué.

3. Cadena de nombres: hay que decir el nombre y luego la persona a la derecha dice

su nombre y repite el nombre de los que anteriormente se presentaron. Juego de
memoria. Puede variarse utilizando, ademas del nombre, algin animal o inclusive el

sonido que éstos producen.
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4. Fiesta de presentacidn con variaciones:

Material: lapices, alfileres, hojas, etc.
- Se les da 10 minutos para expresarse con cualquiera de las siguientes variaciones:
a) Caricaturas de si mismo, dibujo, historieta, etc.
b) Grafico de torta, donde se ubica proporcionalmente cada uno de los aspectos de la
vida (familia, trabajo, diversion, etc.)

c¢) Descripcion de si mismo como aviso clasificado.

5. Se arroja un_objeto_hacia alguno de los participantes del circulo y éste debe decir su

nombre y su edad.

6. Se forman filas y van pasando de a uno y escriben el nombre en el pizarrén.

7. Presentacion por parejas: se les solicita a los integrantes del grupo que elijan una

persona para trabajar en parejas (preferentemente un desconocido y del sexo opuesto)
los participantes se ubican cada uno con su pareja y durante un par de minutos (5) se
comentan nombre, estado civil, lugar, etc. Cuando finaliza la charla sobre sus vidas se

hace un circulo y cada uno debera presentar al grupo lo que su pareja le conto.

8. Presentacién con valor: al que se considere persona desenvuelta se le pedird que

se ubique en le centro de un circulo y emplee (3) unos minutos para presentarse
expresando aquello que pase bajo el foco de su conciencia.

Mientras esta persona “decidida” habla, se le pide al resto del grupo que trate de
analizar como es su personalidad y como se expresa a través de su postura,
movimiento, tono de voz, etc. El coordinador del grupo podra pararse en el centro y

hacer una demostracion.

9. Terremoto: 2 personas se toman de la mano (casa) y colocan a otra en el medio

(inquilino). Cuando el coordinador grita “casa”, la casa se cambia de “inquilino”.
Cuando el coordinador grita “inquilino”, éste cambia de casa; ycuando grita “terremoto”,

se desarma todo y se vuelve a armar.
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10. Nombre — cualidad:

- Objetivo: conocer nombre y alguna caracteristica de las personas.
Materiales: integrantes.
Desarrollo: cada participante dice su nombre y una caracteristica personal que

empiece con la primera letra de su nombre.

11. La telaraia:

- Objetivo: presentacion.

Materiales: ovillo de lana, integrantes.

Desarrollo: una persona toma la punta del ovillo, dice su nombre y tira el ovillo a otra
persona y asi sucesivamente. Después se hace el proceso inverso, quien tiene el ovillo

se lo devuelve a quien se lo dio y dice el nombre de su compaiiero

12. Bienvenidos:

Desarrollo: Cada participante tendra 11 letras iguales y mientras se presenta tendra
gue intercambiar el resto de las letras con el resto de los integrantes del grupo, para

poder formar la palabra bienvenidos, el primero que la forma gana.
13. Fosforo:
Desarrollo: Cada persona que se presente tendra que encender un fésforo y hablar

mientras este se mantenga encendido.

14. Salto al rango:

- Objetivo: Presentacion

Materiales: Integrantes del grupo, lapiz, papel y cinta adhesiva.

Desarrollo: nombre y su edad, luego se ubican en una fila y en posicién de rango, el
ultimo comienza a saltar al resto de sus compaferos tratando de leer los nombres y
edades, asi sucesivamente con el resto de los participantes. Una vez finalizado, cada
uno debe sacarse el papel de la espalda y cada uno debe decir el nombre y la edad de

las personas que se acuerda y el que dice mas es el ganador.
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15. El Baile de la Sillas

- Objetivo: presentacion.

Materiales: Integrantes, sillas y musica.

Desarrollo: En el medio del salon se hace un circulo con las sillas (una menos que las
personas que participan), con el asiento hacia fuera, los integrantes deben realizar un
circulo por afuera de las sillas. Una vez que el coordinador pone musica comienzan a
girar todos hacia la derecha, cuando la musica se apaga los integrantes deben
sentarse y le deben preguntar a su compafiero de la derecha y al de la izquierda sus
nombres y sus edades, si estos se sientan juntos mas de una vez, se le realizan otras
preguntas. El que se quedo parado pierde pero antes de salir sus compafieros le deben
hacer preguntas personales para conocerlos. El juego finaliza una vez que queda un
solo participante sentado.

16. Bingo:
- Objetivo: Presentacion

Materiales: Integrantes del grupo, hojas con casilleros, deben haber menos los
integrantes del grupo.

Desarrollo: Cada participante debe tener una hoja y durante cinco tiene que llenar el
casillero colo cando el nombre y la edad de sus compafieros. Luego se ubican es sus
lugares y el coordinador debera preguntarles a los participantes su nombre y su edad,
el resto ird tachando los nombres que coincidan con los dichos y los que tienen
anotados en sus hojas, el que va llenando la hoja deja de jugar, hasta que todos llenen
sus hojas.

También se puede jugar con terna y quintina.

Técnicas divisorias
1. Primera letra del nombre

- Objetivo: unir personas para gue se conozcan o para realizar algun trabajo.
Materiales: ninguno
Desarrollo: juntar a todas las personas cuyo nombre comience con la misma letra o
gue en la primera silaba tengan la misma vocal.

- Variantes: personas con el mismo signo. Personas que cumplan afos el mismo mes.
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2. Nombre: cartulicolores

- Objetivo: formar grupos
- Materiales: cartulinas de varios colores (tantos como grupos se quieran formar)
Desarrollo: colocar dentro de una bolsa trozos de cartulina de diferentes colores.

Cada integrante del grupo saca uno y se dividen de acuerdo al color que les toco.

3. Pueblos y Ciudades:

Desarrollo: Se entregara a cada participante un papel con el nombre de un pueblo o
ciudad y se tiene que juntar con el que tenga la misma ciudad o pueblo. Después de un
tiempo, se vuelven a repartir otros papeles con nombres de otros lugares y se forman

cuarteros y se presentan entre ellos.

4. Cancion Divisoria:

En el centro del sal6n se ubican tanto papeles doblados como participantes hay. En
cada papel estad escrito el nombre de una cancion y para formar los grupos cada
participante deberd cantar la cancion en voz alta hasta juntarse con el resto de los

participantes. Habra tantas canciones como subgrupos quiero que se formen.

5. Refranes:
Se entregan refranes en tiritas y cortados de acuerdo a la cantidad de persona que
guiero que formen el grupo.

También se puede realizar con figuras geométricas, globos de colores, etc.

6. MUestrame tu zapato:

- Objetivo: Formar grupos de trabajo.
- Materiales: Integrantes del grupo.

Desarrollo: Los grupos se formaran de acuerdo al talle de calzado de los
participantes, por ejemplo: un grupo sera del 34 al 36, del 37 al 39, etc.
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7. Traeme tu silla:

- Objetivo: Formar grupos de trabajo.

- Materiales: Integrantes del grupo, sillas y dibujos.

- Desarrollo: Debajo del asiento de cada silla se pegara un dibujo, el participante que
tienen el mismo dibujo deberan juntarse acarreando el banco con los que tengan el

mismo dibujo.

8. Vamos al cine:

- Objetivo: Formar grupos de trabajo

- Materiales: Integrantes del grupo, nombres de peliculas, actores y actrices.
Desarrollo: Cada participante sacara de una bolsa un papel con el nombre de una

pelicula, actor o actriz. Los grupos se formaran uniéndose los que tienen el nombre de

la pelicula con los que tienen los nombres de la pareja principal, por ejemplo, Mujer

Bonita con Julia Roberts y Richard Gere.

Juegos de desinhibiciéon

1. El parlanchin:

- Objetivo: que cualquier persona pueda desenvolverse.
- Materiales: integrantes.
Desarrollo: el grupo pide a una persona que hable sobre un tema definido por el

grupo durante unos minutos.

2. . Te qusta tu vecino?

- Objetivo: conocer el nombre de cada persona.
- Materiales: sillas, integrantes.

Desarrollo: se forma una ronda y quien comienza (generalmente, el coordinador)
pregunta a alguien “;te gusta tu vecino?”. La persona responde con Sl, NO o MAS O
MENOS. Si la respuesta es Sl, todos se quedan en el mismo lugar; si la respuesta es
NO, todos cambian de lugar, y si responde MAS O MENOS so6lo se cambia esa

persona con cualquier otra.
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3. Listade nombres:

- Objetivo: conocerse entre los integrantes del grupo.
- Materiales: papel y lapiz o pizarron y tiza.

Desarrollo: una persona escribe su nombre y van pasando haciendo “posta”. Cada
uno que pasa toma una de las letras del nombre y escribe una palabra u oracién

referida a la persona que escribio el nombre.

4. Digalo con mimica:

- Objetivo: desarrollar habilidades psicomotrices.
- Materiales: grupos de personas.
- Desarrollo: estandar.

5. Venta de Cosas Absurdas:

Objetivo: Desarrollar la capacidad oral, de argumentar y lograr desinhibirse adelante
del grupo
- Materiales: Integrantes del grupo y fichas con objetos absurdos, por ejemplo, baberos
para jirafas, peine para pelados, etc.

Desarrollo: cada integrante del grupo de tener una ficha cada uno, luego de a uno
pasaran al frente y durante un minuto tendran que tratar de venderlo argumentando a

favor de su venta.

6. Dramatizar un refran:

Objetivo: Desarrollar la comprension, la habilidad para comprender mensajes y la
habilidad de transferir significados a situaciones concretas
- Materiales: Grupos de trabajo y refranes.

Desarrollo: A cada grupo se le dara un refran, al cual lo tendran que representar
delante del grupo. El resto del grupo podra participar adivinando los refranes

dramatizados.
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7. Contar una historia con los pies:

- Objetivo: Desarrollar el ingenio y la expresion corporal.
- Materiales: Fichas con oraciones, por ejemplo, Me resbalé al pisar una cascara de
banana; hoy caminando se me peg6 un chicle en el zapato, etc.

Desarrollo: Cada uno de los participantes pasara al frente y contara con sus pies la

frase que le haya tocado. Sus compaferos podran adivinarlas.

Técnicas para el conocimiento

1. Un mundo mejor.

Cada grupo dialogard como debe ser la convivencia humana para lograr un mundo
mejor. Esto mismo lo aplicara a su grupo. Hara un plan de accién para lograrlo en este
encuentro. Se pondra de in mediato a cumplirlo.

Cada grupo dialoga: ¢cémo debe ser la convivencia humana (mundo, nacion,
comunidad, etc.) para que fuera realizadora del hombre.

Segun esto: ¢cémo deberiamos vivir el presente encuentro? El grupo marca reglas de
convivencia: pocas, concretas, de actuacién inmediata, aceptadas por todos.

¢ qué debe aportar cada uno para conseguir las metas que el grupo se propone?

2. Mi filosofia.

Cada uno escribe en un papel su filosofia de vida: principios o fundamentos de accién,

su reglamento personal, sus refranes preferidos, etc.
Cada uno expone su trabajo al grupo, el que cuestiona la objetividad de todo aquello o

de alguna parte.

3. Aqui esta mi foto.

El coordinador pone a disposicion de los participantes fotos de seres humanos en
actividades y gestos diferentes. Cada participante elige la foto o el recorte
seleccionado. Explica porqué piensa que lo representa. Dice como se siente él por
dentro ante esa foto o recorte.

Los integrantes del grupo cuestionan al que hablé. Se dejara de lado todo comentario

gue signifique falta de respeto a las personas.
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4. Si yo fuera.

Se le pide a cada participante que complete oraciones de este tipo:

- Si yo fuera un arbol seria........... porque..........

- Si yo fuera una parte de la geografia (rio, montafia, bosque, etc.) seria.............
porque..............

- Siyo fuera una maquina seria........... porque............

- Si fuera un estado climético (lluvioso, nublado, soleado, ventoso, etc.) seria...........

porque............
- Sifuera un animal seria............... porque...............

- Siyo fuera un auto seria................. porque...............

- Siyo fuera perfume seria................. porque............

- Siyo fuera fruta seria................. porque...............

- Siyo fuera color seria................. porque..............

- Siyo fuera material seria...................... porque...............

- Si yo fuera una estacion del clima seria............. porque............

Uno de los participantes (voluntario) se retira del salén. Los integrantes del grupo que
han quedado, deciden sobre cual de ellos se contestara, es decir sobre cual de los
participantes se ha de responder. Una vez definido este, se hace ingresar

al que salio, él comenzara a interrogar al grupo en forma alternada. Este voluntario
podra arriesgar 3 nombres tratando de descubrir el participante del grupo sobre el cual
se esta hablando. Si no lo adivina, se le da una prenda. Las preguntas pueden ser:

- Sifuera un arbol ¢ cual seria? ¢ porque?

- Si fuera una parte de la geografia ¢ cual seria? ¢, porque?

- Si fuera una maquina ¢ cudl seria? ¢, porque?

- Si fuera un estado climatico ¢ cual seria? ¢, porque?

- Si fuera un animal ¢ cual seria? ¢, porque?

- Si fuera un auto ¢cual seria? ¢, porque?

- Si fuera perfume ¢ cual seria? ¢, porque?

- Si fuera fruta ¢ cudl seria? ¢, porque?

- Si fuera color ¢ cual seria? ¢, porque?

- Si fuera material ¢,cuél seria? ¢, porque?



152

- Si fuera una estacion del clima ¢ cual seria? ¢, porque?

5. Personalidad.

Material: lapiz y hojas de papel.
La finalidad de este ejercicio es la de promover un mejor conocimiento de uno mismo
en una reflexion sobre la propia realidad, captada por uno mismo y por los demas. Se
organizan subgrupos de 6 a 8 personas; cada participante toma hojas y escribe:

¢ quién pienso que soy?

¢,qué es lo que mis compafieros piensan que soy?

¢, qué desearia ser yo?
- Qué desearian los demas que yo fuera?

¢qué hay de comun en lo que todos dicen positivamente de mi?

¢,qué hay de comun en lo que todos dicen negativamente de mi?

Reflexionando sobre todo: ¢ quién soy yo?
Libremente, cada participante puede exponer en el grupo la sintesis de lo que contesto.
Luego se hace una conversacion de ayuda reciproca o de profundizacion.

6. Ejercicio para aprovechar las opiniones del grupo.

Jugaran 5 o 6 participantes, el resto son observadores.

Consigna: imaginense ustedes que son un comité de directivos encargados de elegir
un director de una lista de candidatos (los candidatos pueden proponerse
voluntariamente). El comité puede resolver la tarea como mejor le parezca a los
participantes. Cada participante recibe un ejemplar de “Candidato para el puesto de
Director”.

El grupo debe elegir y comentar las caracteristicas de los candidatos. Se elige al que

se considere mas apto para desempefiar la tarea.
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7. Baile de disfraces.

Un integrante del grupo sale. El resto dialoga sobre el disfraz que le conviene, a la
persona que salio, para ir a una fiesta de disfraces, teniendo en cuenta su
comportamiento habitual, su actitud frente al grupo, su modo de ser, su caracteristica
mas notoria, etc. Asi el disfraz puede ser de una persona, animal o cosa. Entra el que
salié y los miembros del grupo le dan cuenta del disfraz elegido para él. Se le pide
ahora que descubra porqué lo disfrazan asi. Después, los integrantes del grupo le

comentan porqué decidieron disfrazarlo asi.

8. La Candidatura:

Cada grupo elige a uno de sus miembros como candidato para una determinada
misién. EL grupo hace un inventario de las cualidades del candidato e inicia la
campafa. El candidato y el grupo evalGan los resultados. Cada miembro del grupo
debe escribir en una hoja las virtudes y defectos que ven en el candidato para el cargo
y sefiala como deberia hacerse la campafa. El grupo pone en comun lo que cada uno
escribié sobre el candidato. Se elabora una sintesis. El grupo establece campafias de
propaganda y su contenido (slogan. Si hay tiempo, se lleva a cabo la campafia. Se

puede repetir en otras a fin de que conozcan también sus valores.

9. En una Isla Solitaria:

Objetivos: brindar a los participantes una oportunidad de hablar sobre si mismos y
sobre aspectos significativos de su vida. Ofrece también la posibilidad de fomentar la
imaginacion, expresar la amistad o dependencia de otras personas, brindar oportunidad
de criticar a otros sin herirlos y hablar indirectamente sobre valores.

Consigna: “Imaginate que deberas pasar el resto de tu vida en una isla apartada. En
ella no tendras problemas de satisfacer tus necesidades de comida, vivienda y ropa.
Otras seis personas deberan transcurrir el resto de sus vidas junto a ti, personas que tu
no conocias anteriormente.”

Deberas determinar:
Edad, sexo y aspecto de cada uno de ellos.

- Sus cualidades principales, qué les gustaria hacer y que no
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Indicar por qué las elegiste.

Como actividad grupal, deben imaginar, ante todo las ventajas y desventajas,
dificultades y las posibilidades que les esperan a la siete personas en su vida en comun
en la isla.

Variante: Elegir para cumplir cada una de las funciones solicitadas a continuacién, a

uno de tus comparieros:

Elijo a........ en caso de tener que permanecer un largo tiempo en una isla
porque.........
Elijo a........ en caso de necesitar un buen consejo y orientacion porque........
Elijo a........ en caso de necesitar ayuda en un momento de apremio porque........

Elijo a........ para reirme y divertirme con €l porque........

Elijo a........ para qgue me defienda en caso de grave peligro, porque........

Elijo a........ para que me guarde algo valioso que me pertenece porque........
Elijo a........ para guardar un secreto porque........
Escribe un nombre y agrega todo lo que te parezca, elijo a......... porque........

10. Contactando:

Siéntese frente a frente con una persona y no le hable. Simplemente mire la cara de su
compafiero por un par de minutos y trate de realmente ver a esa otra persona. No haga
de esto una competencia de mirar fijo y no pierda su tiempo imaginando cémo es su

compariero. Mire a su compafiero, darse cuenta de todos los detalles de su cara.

11. Para Conocernos Mejor:

Contar con no mas de tres miembros para cada frase:
¢Por qué un objeto nos resulta particularmente interesante?
¢, Cuadles son las caracteristicas que tiene una persona a la que llamamos especial?
- Contar una experiencia positiva.
- Contar una experiencia negativa.
Mezclar las hojas y dar una a cada participante para que la lea. Analizar las distintas

impresiones que causa esto en los participantes.
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12. Yo Tengo una Prequnta:

Escribir en tarjetas preguntas del tipo de:
- ¢ Quién tiene los zapatos mas grandes?
¢, Quién tiene teléfono?
¢, Quién tiene la familia mas grade?
Dar a cada participante una pregunta. Estas deberan provocar que los participantes se

observen e interactlen entre ellos.

13. Personalidad “D”

Cada participante recibe una planilla con el cuestionario que sera contestado

individualmente, salteando las preguntas que no desee responder.

¢ Qué fruta te gusta mas? ¢ Menos?

¢, Qué tipo de musica te gusta mas? ¢Menos?

¢, Qué tipo de cine te gusta mas? ¢ Menos?

¢ Qué tipo de paisaje te gusta mas? ¢Menos?

¢, Qué hora del dia te gusta mas? ¢ Menos?

¢, Qué dia de la semana te gusta mas? ¢ Menos?

¢, Qué mes del afio te gusta mas? ¢Menos?

¢, Qué color te gusta mas? ¢Menos?

¢, Qué comida te gusta mas? ¢ Menos?

¢, Qué materia de estudio le gusta mas? ¢Menos?

¢, Trabajas mejor de dia o de noche?

¢,Cual es tu entretenimiento favorito?

¢,Cuando se conmueve mas?

¢ Cuando se irrita mas?

¢, Qué es lo que mas lo distrae?

¢, Qué es lo que mas le cansa?

¢, Cual es la impresion mas comun que tienen las personas de usted?
Al confeccionar la planilla, dejar expreso poco lugar para las respuestas a fin de que

ellas sean concretas.
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14. Gustos Modelo “H”

Todos los participantes sacaran tres cosas que lleven en su cartera o en el bolsillo.

Luego, cada uno, dira a los demés del grupo, por que lleva consigo tales cosas
(razones practicas, emocionales, etc.) Indicar cual de los tres objetos tiene mayor valor

afectivo para el y por que. Los demas podran hacerle preguntas.

15. Gustos Modelo “F”
Cada patrticipante debera elaborar dos dias de su vida, colocando el mayor nimero de

detalles posibles, tales como:
En qué estacién del afio y con quién
Con qué sonidos, olores, acciones, comidas, trabajos, paisajes, encuentros,
sensaciones.
Podra describirlo dentro de una historia que contenga secuencias, dinamismo,

epilogo, etc.

Técnicas para fomentar la participacion

1. El regalo de la aleqgria

Objetivo: Promover un clima de confianza personal, de valoracion de las personas y

de estimulo positivo del grupo. Dar y recibir un feedback positivo en ambiente grupal.
Materiales: Papel y boligrafo, una sala con pupitres segun el numero de los

participantes y se desarrollard con un sélo grupo o varios subgrupos de seis a diez
personas; dispondran de cinco minutos de tiempo por participante.

Desarrollo:
1. El animador forma los grupos y reparte el papel.
2. Luego, hace una breve presentacion: "Muchas veces apreciamos mas un regalo
pequeio que uno grande. Otras muchas, estamos preocupados por no ser capaces de
realizar cosas grandes y dejamos de lado hacer cosas pequefias aunque tendrian
quizas un gran significado. En la experiencia que sigue vamos a poder hacer un

pequefio regalo de alegria a cada miembro del grupo”.
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3. El animador invita a los participantes a que escriban cada uno un mensaje de este
tipo a cada compafiero de su subgrupo. Mensaje que tienda a despertar en cada
persona sentimientos positivos respecto a si mismo.

4. El animador presenta sugerencias, procurando animar a todos los que envien un
mensaje a cada miembro de su subgrupo, incluso por aquellas personas por las que
puedan no sentir gran simpatia. Respecto al mensaje, debe ser muy concreto,
especificado y ajustado hacia la persona a la que va dirigido, y que no sea Vvalido para
cualquiera; que cada uno envie mensaje a todos, aunque alguno no le conozca a
fondo, en todos podra encontrar algo positivo; procura decir a cada uno algo que hayas
observado en el grupo, sus mejores momentos, sus eéxitos, y haz siempre la
presentacion de tu mensaje de un modo personal; di al otro lo que tu encuentras en él
gue te hace ser mas feliz.

5. Los patrticipantes pueden si quieren firmar.

6. Escritos los mensajes, se doblan y se relnen en una caja, dejando los nombres a
quienes se dirigen hacia fuera.

7. Se dan a cada uno sus mensajes.

8. Cuando todos hayan leido sus mensajes, se tiene una puesta en comun con las

reacciones de todos.

2. Discusion dirigida

Consiste en un intercambio de ideas entre varios participantes que previamente han
trabajado sobre un tema que puede analizarse desde distintas posiciones. No conviene
utilizarla en grupos de mas de veinticinco personas.

Obijetivo: Esta técnica se centra en profundizar en los conocimientos mediante un
analisis critico de los temas y estimular la comunicacion interpersonal, la tolerancia y el
trabajo en equipo.

Preparacion: Dias antes del empleo de la técnica el moderador decidira el tema a
tratar en funcion de los intereses del grupo y elaborara una informacion que contenga
toda la informacién que pueda ser de utilidad para los participantes. Les facilitara,
ademas, varias preguntas preparadas para iniciar y guiar la discusién y fijara la fecha

de la misma.
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Desarrollo: Facilitara la participacion si el moderador va pidiendo sus opiniones,
concediendo los turnos de palabra y permitiendo las aclaraciones que vayan surgiendo.
A medida que se agoten los comentarios, el moderador realizard un resumen de lo
tratado, para finalizar con una vision de conjunto, sin inclinarse nunca a favor de una u

otras opiniones.

3. Seminario
El grupo de participantes estudia en profundidad un tema pero, a diferencia de la
técnica anterior, no recibe informacion ya elaborada, sino que debe investigar y
estudiar el tema en reuniones, presentando al final un informe con los datos obtenidos.
Conviene que el grupo no tenga menos de cinco componentes ni mas de doce y que
todos posean un nivel similar de conocimiento e intereses homogéneos.

Objetivos: Se relacionan con la adquisicion de conocimiento a través del
descubrimiento de los distintos aspectos.

Reglas:
- Las reuniones deben estar planificadas;
- Su duracion no excedera de tres horas;
- En la primera reunién se elige un coordinador y un secretario y se disefia un plan de
trabajo.

Fases:
1. Busqueda individual de informacion.
2. Puesta en comun y establecimiento de las conclusiones.

3. Elaboracién del informe resumen de las conclusiones del grupo.

4. Phillips 6/6

Se divide al grupo en subgrupos de, como maximo, seis componentes que durante seis

minutos discutiran para responder a una pregunta o resolver un problema o caso
formulado por el moderador.
Objetivo: Esta técnica suele utilizarse de apoyo a otras técnicas de grupo cuando por

alguna razén se necesite: promover rapidamente la participacion de todo el grupo,
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obtener muchas opiniones en poco tiempo; resolver un problema de forma creativa y
descubrir las divergencias existentes ante un tema concreto.

Desarrollo: Los grupos se reunen en salas diferentes y cada uno de los integrantes
expone su opinion durante un minuto. Un secretario designado por el grupo tomara
nota de las aportaciones, y en el Ultimo minuto, se realiza un resumen de opinion del
subgrupo. Un portavoz de cada grupo expone en el aula comun sus resultados, que
una vez comparados con los del resto de los subgrupos seran sintetizados por el
moderador y anotados en la pizarra. Si todavia quedasen puntos por tratar se repite el

proceso hasta que se hayan trabajado todos los aspectos.

5. Tormenta de ideas o "Brainstorming"

Es una técnica en la que los participantes expresan con absoluta libertad todo lo que se
les ocurra a proposito de un tema o como solucién a un problema. Sin ningan analisis
ni filtro sobre su calidad, se anotan en la pizarra. Sélo al final, cuando se agotan la
produccién de ideas, se realiza una evaluacion de las mismas.

Objetivo: La tormenta de ideas permite ante todo desarrollar la creatividad y se utiliza
para descubrir conceptos nuevos, resolver problemas o superar el conformismo y la
monotonia.

Desarrollo: Antes de comenzar la tormenta se expone el problema y se explican las
reglas: las ideas se expresan con independencia de su calidad; no se valorara ninguna
idea hasta que se diga la ultima frase; se recomienda asociar libremente las ideas
propias con las ya expuestas; cuantas mas intervenciones, mas posibilidades de
encontrar posibilidades vélidas; los turnos de palabra se concederan de manera
indiscriminada. Al final, tres o cuatro personas que no hayan participado en la fase de
produccion analizaran todas las ideas para valorar su utilidad en funcién del objetivo
gue se pretendia con el empleo de la técnica.

6. Técnicade grupo nominal (T.G.N.)

Los miembros del grupo interaccionan muy poco y aportan sus decisiones de manera
individual sumando después sus resultados y utilizando la votacion como medio de
conseguir una valoraciéon grupal. Con mas de doce integrantes se trabajard en

subgrupos para seleccionar unas ideas antes de continuar con el grupo completo.
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Objetivos: Intercambiar informaciones, toma de decisiones en comun, lograr un alto
grado de consenso, equilibrar el grado de participacion entre los miembros del grupo y
obtener una idea clara de las opiniones del grupo.

Desarrollo: Tras la descripcion del problema por parte del moderador, se exponen las
reglas: respetar el silencio durante el tiempo establecido y no interrumpir ni expresar
nuestras ideas a otro participante hasta que el moderador no lo indique. Durante unos
minutos (entre cuatro y ocho), los participantes anotan en silencio todas sus ideas;
pasado ese tiempo se hace una ronda en la que cada participante expone una sola
idea cada vez, si bien la Unica interaccidon posible es entre moderador y participante, y
para aclarar la idea que el primero escribira en la pizarra.

Cuando todas las ideas estén escritas, se inicia ya una discusién entre los participantes
para aclarar las dudas que puedan existir sobre lo que ha quedado escrito, pudiéndose
modificar ahora alguna aportacion. De nuevo en silencio, cada asistente, utilizando
unas fichas, ordena jerarquicamente las aportaciones que le parecen mas importantes.
Se suman todas las votaciones individuales y se obtiene una jerarquia de ideas con las

gue se repite de nuevo el proceso hasta que se llega a la votacion final.

Técnicas de planificaciéon

1. Miremos mas alla

- Objetivo: Apoyar a un grupo a organizarse, ordenar y planificar su trabajo a la hora de
ejecutar actividades concretas.

Materiales: Hoja y lapiz para cada participante, pizarra. Requiere bastante tiempo y
puede aplicarse en varias sesiones.

Desarrollo:
1. Cada participante responde por escrito a una pregunta preparada de antemano por
la organizacion.
2. Se forman grupos y a sus coordinadores, para que pongan en comun las respuestas
y hagan un modelo ideal. Este modelo seria detallado.
3. Se reunen los coordinadores, donde cada uno presenta su modelo ideal escrito en la
pizarra. Quien coordina los grupos debe ir anotando todo lo que hay en comun y

aspectos que puedan faltar.
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4. En base a la discusion de cada modelo, se puede elegir uno por ser el que retna la
mayor cantidad de cualidades o por ser factible de llevar cabo.

5. Centrdndose en el modelo elegido se entra a detallar las necesidades mas urgentes
ha resolver y tareas que se pueden hacer.

6. Luego se elabora un plan de como podria irse cumpliendo otras tareas para alcanzar
el modelo ideal (acciones, controles, evaluaciones, responsables...), luego se precisan
esas acciones.

7. Con un plan elemental se entran ha precisar las acciones inmediatas con la siguiente
guia:

- Qué se va ha hacer,

- para qué,

- como,

- quienes,

- con qué medios,

- cuando,

- donde,

- plazos.

2. La baraja de la planificacion

Objetivo: Conocer y ordenar los pasos que deben seguirse en un proceso de

planificacion en un plan de trabajo concreto.

Materiales: Tarjetas grandes (15 x 25 cm.) en las que se escriben los pasos de un
proceso de planificacion, como si fueran naipes de una baraja.

Desarrollo:
1. Se divide a los participantes en grupos de cuatro personas cada uno.
2. Se elabora un juego completo de cartas para cada grupo, y uno adicional.
3. Se barajan todas las cartas y se reparten nueve a cada equipo, dejando las restantes
al centro. Cada equipo debe deshacerse de sus cartas repetidas y tener nueve cartas
distintas en la mano (o sea, los nueve pasos basicos para la planificacién).
4. Se juega como en un juego de baraja (naipe): un grupo se descarta de una repetida

y la coloca en el centro, hacia arriba, tomando la de encima del grupo. Sélo se puede
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cambiar una carta cada vez. Si el grupo de la izquierda necesita esa carta que esta
arriba la toma, si no saca la que sigue del grupo y se descarta de una repetida. Y asi se
sigue.

5. Una vez que el grupo tenga las nueve cartas diferentes debera ordenarlas de
acuerdo a lo que creen debe ser los pasos ordenados del proceso de planificacion.

6. Cuando cualquiera de los equipos considera que su escalera esta bien ordenada
dice: Escalera. El coordinador actuard como juez haciendo que el resto del grupo
descubra si hay o no errores.

7. Al descubrirse un error el equipo que ha propuesto debe reordenar su baraja. Se
debe discutir el orden propuesto por cada equipo para poderlo defender y sustentar
frente al grupo.

8. El primero de los equipos que restablece el orden correcto es el que gana. Se

discute en conjunto y el porqué del orden de cada paso de la planificacion.

Técnicas de organizacion

1. Integracién en un grupo hostil

- Objetivos:
a) Crear en el grupo, considerado hostil, un clima positivo.
b) Integrar un grupo que se resiste a entrar en los ejercicios.
Se puede aplicar a cualquier nimero de participantes en una sala grande y su duracién
es de una hora.

Desarrollo:
1. El monitor pide al grupo que formen subgrupos de tres personas con los que estén
mas cerca.
2. Distribuye a cada grupo una hoja en la que deberan responder a esta pregunta:
"Como os sentis aqui". Cada subgrupo hace una lista de sus razones y apreciaciones
al respecto.
3. Luego el animador invita a cada subgrupo a leer su lista, que se ira escribiendo en la
pizarra o en la cartulina, sefialando los puntos que se consideren positivos y los que se

consideren negativos.
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4. A continuacion, se hace a los mismos trios esta otra pregunta: "Como o0s sentis
respecto a mi presencia aqui”.

5. De nuevo leen las respuestas y se las va escribiendo en la pizarra o en la cartulina,
sefialando también las positivas y las negativas.

6. Se pasa a la tercera pregunta: "COmo 0s sentis respecto a la persona que 0s envio a
este curso”. Se leen las respuestas y se las escribe como antes, sefialando también lo
positivo y lo negativo.

7. Se termina con una sesion plenaria en las que se analizan las respuestas que se han
dado en las tres preguntas. Generalmente se puede observar que en las respuestas a
la primera pregunta predominan los aspectos negativos y en las respuestas a la
segunda y la tercera aparecen mas aspectos positivos, cosa que demuestra que se ha
producido un cambio de clima en el curso y que hay posibilidades de una mayor

integracion.

2. El pueblo necesita

Obijetivo: Analizar los principios de la organizacion. El papel del dirigente, la accion
espontanea y la accién planificada.

Desarrollo:
1. Los que coordinan o dos comparieros del grupo, preparan una lista que contenga un
minimo de seis tareas. Las tareas pueden ser busqueda de objetos o la creacion de
algun tipo de cosa.
2. Se divide a los participantes en grupos (de cinco personas como minimo cada uno).
Cada grupo se organiza como le parezca para realizar las tareas. Se concede un
tiempo preciso (por ejemplo 10 minutos), dependiendo del grupo y las tareas.
3. Las tareas son leidas al conjunto del grupo, finalizada la lectura cada grupo se
dedica a cumplir las tareas. El primero que termine en realizarlas el que ganara.
4. Cuando el equipo tenga todas las tareas, se las representa a los compafieros que
estan coordinando para que sean revisadas y se constate que estan correctas.
5. Una vez declarado el equipo ganador, el resto de los equipos, muestra las tareas

gue pudo realizar. Se evalia cémo cada equipo se organiz6 para ejecutar las tareas.
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- Conclusiones: La discusion se inicia cuando los grupos cuentan como se organizan
para realizar las tareas, los problemas que tuvieron, coOmo se sintieron, lo vivencial.
Juntos tienen que detectar cuales son los papeles de los dirigentes, la importancia de la
division de tareas para ser mas eficaz, la importancia de tener claro qué se quiere para
poderlo defender, y las acciones espontaneas. Podemos también referir la discusion a
como esos aspectos se dan en la vida cotidiana de los participantes, o de una

organizacion, como en este caso es la empresa.

3. Soluciodn creativa de un problema
- Objetivo:

a) Observar actitudes grupales en la solucion de problemas.
b) Explorar las influencias interpersonales que se producen en la solucion de un
problema.

Desarrollo:
1. El monitor explica que se trata de dar con una solucion creativa de un problema;
para lo cual debe llegar al consenso. Todos deben prestar mucha atencién al proceso
de discusién, pues al final tendra que ser analizado en grupo.
2. A continuacion, expone el problema que los subgrupos deberan solucionar en unos
diez minutos: "Hace afios un comerciante londinense era deudor de una gran cantidad
de dinero a una persona que le habia hecho un préstamo. Este Gltimo se enamoré de la
joven y bella hija del comerciante. Y le propuso un acuerdo: le cancelaria la deuda si
llegaba a casarse con su hija. Tanto el comerciante como su hija quedaron espantados
pues no lo querian. El prestamista propuso que dejaran la solucion en manos de la
Providencia. Sugirié que pusieran una piedra blanca y otra negra dentro de una bolsa
de dinero vacia; la joven deberia sacar una de las dos piedras de la bolsa. Si sacaba la
piedra negra se convertia sin mas en su esposa y quedaba cancelada la deuda del
padre. Si sacaba la blanca, se quedaba con su padre y también quedaba cancelada la
deuda. Si no aceptaba este juego providencial, el padre iria a la carcel y la hija moriria
de hambre. Aunque obligados por la situacion, el comerciante y su hija aceptaron.
Salieron a un camino del jardin que estaba lleno de piedras. El prestamista se agacho

para coger las dos piedras y con habilidad logré6 meter dos piedras negras en la bolsa.
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La joven cayo0 en la cuenta de la estratagema. Entonces, el prestamista pidié a la joven
que sacara

la piedra que iba a decidir tanto su suerte como la de su padre”.

Se trata, en este punto, de que el grupo dé una solucidon que encontrd la joven para
poder quedarse en compafila de su padre y que les fuera cancelada la deuda.
(Solucion: la joven del cuento metié la mano en la bolsa, cogié una de las dos piedras y
al sacarla, sin mirarla, y como por descuido, la dejo caer entre las demas piedras del

camino quedando mezclada con ellas).



