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Resumen

Se investigd sobre el Clima Laboral en la Direccion de Recursos Humanos de una Institucion
Estatal, evaluando a 34 empleados. Se utilizo el Perfil de Estrés de Kenneth M. Nowack, que
mide el nivel de estrés laboral o personal, proporciona informacion sobre estilos de vida y
conductas relacionadas con la salud que pueden estar contribuyendo a la presencia de

enfermedades y trastornos fisicos o psicolégicos vinculados con el estrés.

El Perfil de Estrés cuenta con 15 areas: Estrés, Habitos de Salud, Ejercicio, Descanso/suefio,
Alimentacién/nutricion, Prevencién, Conglomerado de reactivos ARC, Red de Apoyo Social,
Conducta Tipo A, Fuerza Cognitiva, Estilo de Afrontamiento: Valoracién Positiva y Valoracion
Negativa, Minimizacion de la Amenaza, Concentracion en el Problema y Bienestar Psicolégico,

asi como, un indice de sesgo en las respuestas y un indice de inconsistencia en las respuestas.

Se escogieron 34 empleados y se evaluaron individualmente. Se utilizé el disefio de investigacion
correlacional. Se concluy6 primero, que es importante que los empleados formen el habito de
prevencion de enfermedades, eso lograra que se desempefien de forma 6ptima en su lugar de

trabajo y gocen de buena salud.

Se determind, que el 73% de los empleados con dificultades en sus relaciones de la red de apoyo
social tienen bajo rendimiento. Tercero, la vulnerabilidad de algunos empleados a sentirse
perturbados y expresar conductas con frecuencia e intensidad al enfrentar el estrés del trabajo y la

vida cotidiana,

Se elabord una Propuesta para mejorar el Clima Laboral en la Direccion de Recursos Humanos
de una Institucion Estatal, mediante la identificacion de los factores que debilitan el Clima
Laboral dentro de la Institucion. Se recomienda primero, hacer conciencia en los lideres de la
Direccion de Recursos Humanos para que acompafien la implementacion del programa de
capacitacion y le permitan al personal participar en las diferentes actividades. Segundo, Que la

Direccion de Recursos Humanos estimule a cada miembro del personal para mejorar su
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productividad y pueda obtenerse un buen rendimiento del talento humano.

ii



Introduccion

El Clima Laboral es una valoracion de elementos de la cultura de una institucion en un momento
dado por parte de los trabajadores. Por ello su percepcion negativa en sus diversas variables
puede desencadenar procesos de estrés. La especial importancia de este enfoque se encuentra en
el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de las condiciones de
trabajo existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores,

relacionado por lo tanto con la interaccidn entre caracteristicas personales e institucionales.

A toda institucion le resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya que este
puede impactar significativamente los resultados. Numerosos estudios han indicado que el clima
organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa de buen desempefio y otra de bajo

desempefio.

Al desarrollar esta investigacion en la Direccion de Recursos Humanos de una Institucion Estatal
y evaluar al personal se busca determinar la problematica para poder implementar un programa

de capacitacion para mejorar el Clima Laboral de la Institucion.
El objetivo de esta investigacion fue realizar propuesta que permita mejorar el Clima Laboral en

la Direccion de Recursos Humanos de una Institucion Estatal, mediante la aplicacion del Perfil de
Estrés de Kenneth Nowak. Los detalles del estudio se encuentran en el capitulo correspondiente.
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Capitulo 1

Marco Conceptual

1.1 Antecedentes

Uria (2011) elaboré una investigacion sobre el clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. De la Ciudad de Ambato, con la
finalidad de proponer alternativas de mejora, que sirvan de guia a los directivos de la empresa,
para fomentar un ambiente laboral agradable y motivador para sus trabajadores, y de esta manera
incrementar su desempefio laboral. Se determiné la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores, lo cual permitié conocer la realidad de la empresa y de
esta manera guiar el trabajo de investigacion, hacia el andlisis de posibles alternativas, que
permitan mejorar dichas variables. Se concluyd que existe inconformidad por parte de los
trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en Andelas Cia. Ltda. Se recomend6
implementar un programa de mejoramiento del clima organizacional, que contiene actividades
encaminadas a mejorar todos los aspectos que lo conforman, tales como: liderazgo, motivacion,
reciprocidad y comunicacion, que le permita a la empresa lograr mejores resultados en cuanto al
desempefio laboral de sus trabajadores, ya que un buen ambiente laboral incita a trabajar mejor.
Se detall6 la propuesta “Programa de mejoramiento del clima organizacional, para incrementar el
desempefio laboral de los trabajadores de ANDELAS Cia. Ltda.”, con su respectivo proceso de
elaboracion y a su vez las actividades, recursos, tiempos y costos que permitiran la

implementacién del mismo como una herramienta de gestion empresarial.

Cortéz (2009) investigo cuales son las dimensiones del clima organizacional que prevalecen en el
Hospital “Dr. Luis F. Nachon” de la ciudad de Xalapa, Veracruz, en el 2009. Diagnostico las
dimensiones del clima organizacional en el Hospital Dr. Luis F. Nachon”. Ademas encontr6 6
objetivos especificos con los que determind el nivel de motivacion, participacion, liderazgo y
reciprocidad que prevalece en el hospital, asi mismo propuso alternativas de solucion que
mejoren el clima organizacional. Se concluy6 que el clima organizacional en el hospital no es

satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mejor calificacion obtuvo. El personal
1



considerd que las autoridades no contribuyen en la realizacion personal y profesional, asi como
no existe retribucion por parte de las autoridades a sus actividades laborales ademés de la
inexistencia del reconocimiento por el buen desempefio. Sin embargo existen oportunidades de
mejora en la percepcion que tienen sobre sus lideres ya que piensan que tienen preocupacion para
la comprension del trabajo por parte del personal. En cuanto al CO por tipo de personal se
observo que en general manifiestan una percepcion no satisfactoria del C.O., que implica a todas
las variables y sus dimensiones. Ademas en los diferentes turnos del hospital no se muestran

diferencias significativas en cuanto a la percepcion no satisfactoria que tienen del hospital.

Garza (2010) analiz6 el clima organizacional en la Direccion General de ejecucion de Sanciones
de la Secretaria de Seguridad Publica de Tamaulipas. Disefié un cuestionario que contempla las
dimensiones propuestas por Valenzuela, 2003; Hernandez 2005; y Chang et al, 2007 para medir
el clima organizacional. EIl tamafio de la muestra se constituy6 con 93 trabajadores encuestados.
Se concluyé que el ambiente de trabajo que se experimenta en la unidad de anélisis en términos
generales es neutral. Se recomendd a los directivos de esta Direccion, que las mejoras deben ser

enfocadas en las condiciones de trabajo y calidad de vida de sus empleados.

1.2 Antecedentes de la Institucion Estatal

La Direccién de Recursos Humanos de una Institucion Estatal presenta diversas problematicas,
entre las que encontramos el aumento de las ausencias debido a enfermedades, dificultad en las
relaciones interpersonales, problemas en la capacidad de solucion de problemas, bajo rendimiento
en las tareas asignadas, y facilidad de experimentar enojo. En una institucién con un mal clima
organizacional los resultados obtenidos no son los esperados en el tiempo estimado, provocando
que los trabajadores no se sienten a gusto con sus tareas, con sus comparieros de trabajo ni con su

entorno.

1.2.1 Mision

Somos una institucién evolutiva, organizada, eficiente y eficaz, generadora de oportunidades de

ensefianza aprendizaje, orientada a resultados, que aprovecha diligentemente las oportunidades
2



que el siglo XXI le brinda y comprometida con una Guatemala mejor.

1.3.2 Vision

Formar ciudadanos con cardcter, capaces de aprender por si mismos orgullosos de ser

guatemaltecos, empefiados en conseguir3su desarrollo integral, con principios, valores y

convicciones, que fundamentan su conducta.

1.3.3 Productos o Servicios

La Direccion de Recursos Humanos de una Institucion Estatal es la responsable de formular e

implementar politicas y estrategias para desarrollar y administrar el recurso humano que

labora en la institucidn, y que tiene las funciones siguientes:

a)

b)

f)

Proponer e implementar politicas, normativas, estrategias, procesos y procedimiento en
materia de recursos humanos.

Coordinar, evaluar y proponer los procesos y procedimientos de dotacion y clasificacion
de puestos, asi como la asignacion de compensaciones, reclutamiento, seleccion,
nombramiento y contratacion del personal docente administrativo.

Coordinar la administracion del sistema de némina y del sistema de informacion de
recursos humanos.

Conocer y tramitar el procedimiento de sanciones y despido del personal docente y
administrativo, de conformidad con lo establecido en la Ley de Servicio Civil y su
Reglamento.

Coordinar la relacién de las dependencias de la Institucion Estatal, en todo lo referente a
la capacitacion del personal administrativo.

Disefiar e implementar los mecanismos de evaluacién del desempefio del personal

administrativo.



1.3.4 Organigrama Direccion de Recursos Humanos

Fuente: Direccion de Recursos Humanos
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1.3.5. FODA

Fortalezas

Oportunidades

Debilidades

Amenazas

* Proceso de mejora continua en constante revision y actualizacion.

* Procesos certificados con normativa internacional.

* Instrumentos administrativos de guia y consulta

* Personal profesional con vocacion de servicio.

» Convergencia de personal altamente calificado.

*Normativa interna establecida.

* Controles internos implementados.

* Informacion estadistica actualizada e importante de apoyo a las funciones.
* Transparencia en procesos.

* Responsabilidad en el cumplimiento de funciones.

* Aportacién sustancial en definir y alcanzar los objetivos estratégicos de la institucion
y del gobierno.

*Cambio en la imagen ministerial para mejorar credibilidad y confianza de las
diferentes instituciones del Sector Educacion.

» Apoyo de instituciones del Estado para mejorar los servicios educativos.

« Establecer una estructura organizacional dinamica y acorde a los requerimientos del
Estado.

* Fortalecimiento del equipo de trabajo mediante alianzas estratégicas de las
direcciones ministeriales e instituciones afines.

+ Aprender de mejores précticas para implementarlas en el érea educativa en general
y en el Ministerio en particular.

* Recursos informaticos necesarios para mejorar los servicios educativos.

« Certificacion de calidad de procesos para mejorar imagen.

« Falta de sistemas de informacién y comunicacion interna eficientes.

* Asignacion presupuestaria insuficiente.

+ Distribucion presupuestaria que limita la inversion y operativizacion (némina
absorbe el 75% del presupuesto).

* Procesos y procedimientos lentos.

» Estructura organizacional inadecuada.

» Manuales y Reglamento Organico Interno desactualizados.

« Falta de politicas de incentivos al personal docente y administrativo.

+ Bajo cumplimiento del proceso de induccion al personal.

+ Condiciones de trabajo inadecuadas.

+ Falta de apoyo a los trabajadores para mejorar sus competencias.

« Deficiencia en los programas de salud y seguridad laboral.

* Apoyo presupuestario preferente para atencion de coyuntura (seguridad) en
detrimento del presupuesto para educacion.

« Legislacion vigente desactualizada y muy burocratica.

+ Disminucion de apoyo gubernamental por incumplimiento de funciones de inversion
y operativas.

* Presiones de la poblaciéon por satisfaccion de necesidades educativas.

+ Débil identificaciéon y apropiacion por parte de las instancias técnicas del Ministerio
del proceso de Planificacion Estratégica de corto, mediano y largo plazo.

* Poca credibilidad y comunicacion con otras instituciones del sector.

* Incumplimiento de normativa por las direcciones.



Capitulo 11

Marco Tedrico

2.1 Clima Organizacional

Las organizaciones de hoy en dia no solo se preocupan por satisfacer las necesidades de sus
clientes, sino que buscan cubrir también las necesidades de sus trabajadores. Esto se debe a que el
capital humano es un recurso trascendental para lograr los objetivos organizacionales y por tanto,
las empresas tratan de favorecer el progreso humano al permitir en su seno la autorrealizacion de

sus integrantes (Munch, 2009).

Una manera de cubrir las necesidades de los trabajadores es a través de condiciones laborales
idéneas que permitan el desarrollo éptimo de los trabajadores, ya que el comportamiento del
individuo en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas personales, sino también de la
forma en que éste percibe su clima de trabajo y los componentes de la organizacion. Por
consiguiente el individuo estd inmerso dentro de un clima determinado por la naturaleza

particular de la organizacion. (Brunet, 1987).

Por ende, las condiciones creadas en el lugar de trabajo tienen importantes consecuencias sobre
los empleados de la organizacién (Jaime y Araujo, 2007). Es por ello que conocer y mantener un

clima organizacional saludable sera necesario para el logro de los objetivos organizacionales.

2.1.1 Conceptualizacion del Clima Organizacional

El clima organizacional es un concepto que tiene sus origenes en los estudios realizados por
Lewin en 1939 sobre el comportamiento de los individuos y el ambiente en el que se encuentran
(Jaime y Araujo, 2007). De acuerdo con Ashkanasy, Wlderon y Peterson (2000) y Goldtein
(1990) su desarrollo se caracteriza por tres estados bien definidos. El primer estado inicié en
1939 y finalizé en 1972 con los estudios de Schneider y Hall. El énfasis de este estado fue el
desarrollo del concepto en términos de la introduccion y la elaboraciéon del mismo. El segundo

estado inicié con Schneider (1972) y finalizd en 1980 con Zohar. Este estado es conocido como
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de evaluacion y argumentacion ya que hubo revisiones criticas sobre el concepto debido a su
incorrecta conceptualizacion, asi como su inadecuada operacionalizacion y resultados empiricos
equivocos. El tercer estado comenzd con los estudios de Joyce y Slocum (1990) y concluyé con
las investigaciones realizadas en 1987 por Kozlowsky y Hults. Este estado es conocido como de
consolidacion y acuerdo. Durante este estado, las definiciones en torno al concepto comienzan a
ser aceptadas, asi como los procedimientos para su operacionalizacion. Los antecedentes,
consecuencias y delimitacion del concepto se comienzan a conocer y es en este momento en el
que aparece una gran cantidad de libros y meta-analisis y gracias a esto, se consolidan los

estudios realizados con anterioridad.

2.1.2 Importancia del Clima Organizacional

El clima organizacional es la percepcion de los trabajadores acerca de las caracteristicas de la
organizacion en que laboran. El ambiente laboral tiene notables efectos sobre las actitudes y el
comportamiento de los empleados dentro de la organizacion misma. Por consiguiente, las
organizaciones se preocupan cada dia mas por proporcionar a sus trabajadores un clima
organizacional que les permita desempefiarse eficientemente; con el propésito de conseguir, por

medio de este, el logreo de los objetivos organizacionales (Jaime y Araujo, 2007).

De esta manera, la importancia del clima organizacional estriba en que es una realidad, que se
convierte en un fendmeno de influencia, configurandose como una variable moduladora entre las
estructuras, los procesos de la organizacion y el comportamiento de los trabajadores (Guillen y
Guil, 2000).

De esta manera, la importancia del clima organizacional estriba en que es una realidad, que se
convierte en un fenémeno de influencia, configurandose como una variable moduladora entre las
estructuras, los procesos de la organizacion y el comportamiento de los trabajadores (Guillen y
Guil, 2000).

Ahora bien, el clima laboral tiene por objeto obtener informacién que proporcione una

perspectiva clara del mundo interno de la organizacién. En este sentido, una valoracién del clima
7



laboral permite: a) obtener informacion sobre las reacciones, disposiciones y variaciones de los
miembros en relacion con las diversas variables que intervienen en una organizacion; b) disponer
de informacion sobre las condiciones laborales; c) incentivar la participacion en las diversas
actividades del sistema; d) potenciar los mecanismos de comunicacion y de relacion. Y; e)

obtener vision integradora de la organizacion (Guillen y Guil, 2000).

Asi pues, el conocimiento del clima imperante en las organizaciones es vital, ya que ademas
supone una gestion activa que posibilita: a) la prevencion de planes ante los cambios y las
dificultades; b) la planificacion de acciones que faciliten el desarrollo de la organizacion; c) la
determinacion de los procesos de resolucién de problemas y; d) la gestién adecuada de los

miembros con relacién a la satisfaccion de las necesidades y expectativas (Guillen y Guil, 2000).

De esta manera, es importante para un administrador ser capaz de analizar y diagnosticar el clima
de su organizacion por tres razones principales: 1) evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de
insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion; 2)
iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos sobre los
cuales debe dirigir sus intervenciones y; 3) seguir el desarrollo de su organizacién y prever los
problemas que puedan surgir (Brunet, 1987).

Por lo tanto, se puede decir que el clima organizacional es importante, debido a que influye en la
conducta y en el desempefio de los trabajadores. Asimismo, es vital para los directivos conocer el
clima de su organizacion para mantenerlo saludable y de esta manera propiciar las condiciones
adecuadas para que los trabajadores se desempefien eficientemente y por consiguiente se

alcancen los objetivos organizacionales.

2.1.3 Los Efectos del Clima Organizacional

El clima organizacional puede ayudar o impedir el cumplimiento de metas de la organizacion, ya
que influye en la conducta y el desempefio de los trabajadores. Por lo tanto, la consideracion de
clima como beneficioso o perjudicial por parte de los integrantes de la organizacion, dependera

en gran medida de las percepciones que realicen los miembros de la misma.
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De este modo, los empleados valoraran el clima organizacional como adecuado cuando éste
permita y ofrezca las condiciones idoneas para el desempefio laboral y, ademaés, aporte
estabilidad e integracidn entre sus actividades en la organizacion y sus necesidades, la estructura

y los procedimientos del sistema (Guillen y Guil, 2000).

Derivado de lo anterior, la personalidad que caracteriza a una empresa puede ser sana 0 malsana.
Si ésta es malsana, trastornard las relaciones entre los empleados y con la organizacion, ademas
tendra dificultades para adaptarse a su medio externo (Brunet, 1987). Por lo que es necesario que
las organizaciones se ocupen de mantener un clima organizacional sano, que ofrezca las

condiciones laborales idoneas para el desarrollo eficiente de los trabajadores.

2.1.4 Caracteristicas del Clima Organizacional

El clima organizacional trata de entender el ambiente que se genera a partir de la interaccion
entre las personas y la organizacion misma. Por tanto, este engloba las caracteristicas de los
trabajadores y de la organizacion misma. Como resultado, el clima organizacional se vuelve un
concepto complejo que se compone por distintas variables. De ahi se desprende una de las

caracteristicas del clima organizacional: la multidimensionalidad.

Ademas, como se vio en el capitulo anterior, el clima organizacional se forma a partir de la
agregacion de las percepciones de los individuos acerca de la organizacion. La agregacion de
percepciones puede variar, creando distintos climas dentro de la misma organizacion. A partir de

este punto, se encuentra otra caracteristica del clima organizacional: la sectorialidad.

La multidimensionalidad alude al hecho de que, aun formando una estrecha unidad, el clima
laboral se compone de multiples aspectos, siendo incapaz alguno de los autores de explicar o de
absorber la totalidad del concepto, de sus efectos y consecuencias. El clima es el producto de los
diferentes aspectos objetivos, como la estructura y los procesos organizacionales, y de los
diferentes aspectos subjetivos como son las conductas y las experiencias de los trabajadores

(Sanchez y Garcia, s.f.).



La sectorialidad, por su parte, matiza el concepto de globalidad que tiene el clima laboral. Si bien
el clima es una variable que distingue a las organizaciones como un todo entre si, este no es
homogéneo en toda la organizacion, sino que puede tener variaciones muy importantes. Se puede
hablar, por tanto, de "microclimas organizacionales™ que responden a circunstancias, situaciones
y personalidad peculiares, que hacen que departamentos de una misma organizacion puedan tener

climas muy diferentes entre ellos (Sanchez y Garcia, s.f.).

2.1.5 El Clima y sus Variables Organizacionales

Una de las caracteristicas del clima organizacional es la multidimensionalidad, es decir, son
distintos los componentes que dan forman a este concepto. Esto se debe a que el clima absorbe
aspectos de la organizacion y de la gente que en ella labora, volviéndose complejo al explicar la
conexion entre la empresa y los empleados.

En los diferentes estudios del clima organizacional, los investigadores han empleado diversas
variables para evaluar las percepciones del ambiente laboral. Para nombrar estas variables,
algunos autores manejan los términos: componentes, factores o dimensiones, sin embargo para la

presente investigacion, estos seran usados como sindnimos.

Brunet (1987) compilé las dimensiones utilizadas en distintos estudios y encontrd que el nimero
de componentes empleados en las investigaciones es heterogéneo. A continuacion se analiza cada

conjunto de variables empleadas por distintos autores.

Halpin y Crofts (1963 en Brunet, 1987) proponen ocho dimensiones para medir el clima
organizacional en instituciones educativas. Estas dimensiones son las siguientes:

1. Desempefio. Esta dimension mide la implicacion personal de los trabajadores docentes en su
trabajo.

2. Obstéaculos. EI componente obstaculos se apoya en el sentimiento que tiene el personal docente
de estar enterrado bajo tareas rutinarias e inatiles por parte de su director.

3. Intimidad. Se trata de la percepcion experimentada por el personal docente en cuanto a la
posibilidad de tener relaciones amistosas con sus homonimos.

4. Apertura de espiritu. Esta dimensidn se basa en la satisfaccion de las necesidades sociales del
10



personal docente.

5. Actitud distante. Se refiere a los comportamientos formales e impersonales del director que
prefiere atenerse a las reglas claramente establecidas antes que entrar en una relacion afectiva
cualquiera con sus profesores.

6. Importancia de la produccion. Esta variable se basa en los comportamientos autoritarios y
centrados en la tarea del director de la escuela.

7. Confianza. Esta dimension se refiere a los esfuerzos que hace el director para motivar al
personal docente.

8. Consideracion. Este componente se refiere al comportamiento del director que intenta tratar a

su personal docente de la manera mas humana posible.

Schneider y Bartlett (en Brunet, 1987) evaluaron en clima laboral en el interior de compafiias de
seguros, utilizando las siguientes seis variables:

1. Apoyo patronal. ¢Hasta qué punto estdn los superiores interesados en el progreso de sus
agentes, en apoyarlos en sus esfuerzos y en mantener un espiritu amistoso de cooperacion?

2. La estructura. Esta dimensidn se refiere a las presiones que ejercen los superiores para que sus
agentes respeten sus presupuestos, conozcan el material que esta a la venta y acaparen nuevos
clientes.

3. La implicacién con los nuevos empleados. Esta dimension se refiere a las preocupaciones de la
empresa en cuanto a la seleccién y formacion de nuevos agentes de seguros.

4. Los conflictos interagencias. Esta dimension se refiere a grupos de individuos, en el interior o
exterior de la empresa que ponen en entre dicho la autoridad de los administradores.

5. La autonomia de los empleados. Esta dimension se apoya en el grado de independencia que
viven los empleados en su trabajo.

6. El grado de satisfaccion general. Esta dimension se refiere al grado de bienestar que sienten los

empleados en su trabajo o en su organizacion.

Litwin y Stringer (1968) postulan la existencia de nueve dimensiones que explican el clima
existente en una empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de
la organizacion, tales como:
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1. Estructura. La dimension estructura estd vinculada con las reglas organizacionales, los
formalismos, las obligaciones, las politicas, las jerarquias y las regulaciones. Representa la
percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones que se ven enfrentados en el desarrollo de su
trabajo.

2. Responsabilidad. Es la dimension que enfatiza la percepcion que tiene el individuo sobre el ser
su propio jefe, el tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo, el
crearse sus propias exigencias y obligaciones.

3. Recompensa. Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
retribucién percibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacién utiliza mas el
premio que el castigo.

4. Riesgo. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién acerca de los
desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la aceptacion de
peligro calculado a fin de lograr los objetivos propuestos.

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

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

7. Estandares de desempefio. Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que ponen las
organizaciones sobre las normas de rendimiento. Se refiere a la importancia de percibir metas
implicitas y explicitas asi como normas de trabajo.

8. Conflictos. Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surjan. La dimension conflicto se basa en las opiniones encontradas que son
toleradas en un ambiente de trabajo.

9. Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los

objetivos personales con los de la organizacion.
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Browers y Taylor (en Brunet, 1987) miden las caracteristicas organizacionales en funcién de tres
grandes variables: el liderazgo, el clima organizacional y la satisfaccion. El clima organizacional,
en especifico, se mide en funcion de cinco grandes dimensiones:

1. Apertura a los cambios tecnoldgicos. Esta dimension se basa en la disposicion manifestada por
la direccion frente a los nuevos recursos o a los nuevos equipos que pueden facilitar o mejorar el
trabajo de sus empleados.

2. Recursos humanos. Esta variable se refiere a la atencion prestada por parte de la direccién a
sus empleados en el trabajo.

3. Comunicacion. Se basa en las redes de comunicacion que existen dentro de la organizacion asi
como en la facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la
direccion.

4. Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o menos
intensamente dentro de la organizacion.

5. Toma de decisiones. Esta dimension evalta la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacién asi como el papel de los empleados en

este proceso.

Para Pritchard y Karasick (en Brunet, 1987) el clima organizacional se compone por once
dimensiones, las cuales son:

1. Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de decisiones
y en la forma de solucionar los problemas.

2. Conflicto y cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel colaboracion que se observa entre
los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que estos
reciben de su organizacion.

3. Relaciones sociales. Se trata del tipo de atmosfera social y de amistad que se observa dentro de
la organizacion.

4. Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las politicas que puede emitir
una organizacién y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea.

5. Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los trabajadores (los
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salarios, los beneficios sociales, etc.).

6. Rendimiento (remuneracion). Aqui se trata de la contingencia rendimiento/remuneracion o, en
otros términos, de la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho, conforme
a las habilidades del ejecutante.

7. Motivacion. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla la
organizacion en sus empleados.

8. Estatus. Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y a la
importancia que la organizacion le da a estas diferencias.

9. Flexibilidad e innovacién. Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de
experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de hacerlas.

10. Centralizacion de la toma de decisiones. Esta dimension analiza de qué manera delega la
empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

11. Apoyo. Este factor se basa en el tipo de soporte que da la alta direccion a los empleados
frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Moos e Insel (en Brunet, 1987) consideran que el clima se mide en funcién de las diez
dimensiones siguientes:

1. Implicacion. Esta dimensién mide hasta qué punto los individuos se sienten comprometidos
con su trabajo.

2. Cohesion. Este componente se basa en las relaciones de amistad y apoyo que viven los
trabajadores entre si.

3. Apoyo. Se refiere a la ayuda y estimulo que da la direccion a sus empleados.

4. Autonomia. Esta dimension mide hasta qué punto la organizacidén anima a sus trabajadores a
ser autbnomos y tomar decisiones.

5. Tarea. EvalUa hasta qué punto el clima estimula la planificacion y la eficacia en el trabajo.

6. Presion. Este factor se basa en el apremio que ejerce la direccion sobre los empleados para que
se lleve a cabo el trabajo.

7. Claridad. EI componente claridad mide hasta qué punto los reglamentos y las politicas se
explican detalladamente a los trabajadores.

8. Control. Esta dimension se refiere a los reglamentos y a las presiones que puede utilizar la
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direccion para controlar a sus empleados.

9. Innovacion. Mide la importancia que la direccion puede dar al cambio y a las nuevas formas de
Ilevar a cabo el trabajo.

10. Confort. Se refiere a los esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico sano

y agradable para sus empleados.

Para Likert (en Brunet, 1987) el clima se percibe en funcién de ocho dimensiones, estas son:

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se instrumentan para
motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los tipos de
comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la interaccion
superior/subordinado para establecer los objetivos en la organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de las informaciones
en que se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se establece el sistema de
fijacion de objetivos o de directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucién del control entre las
instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion asi como la formacion

deseada.

Por su parte, Crane (en Brunet, 1987) considera cinco dimensiones para conocer el clima en
empresas escolares. Estas dimensiones son:

1. La autonomia. Este factor se basa en el grado de libertad, de iniciativa y de responsabilidades
individuales que los empleados pueden demostrar en su trabajo.

2. La estructura. Esta dimension se refiere a la forma en que los superiores establecen vy
comunican a sus empleados los objetivos y la forma de trabajar.

3. La consideracion. Este aspecto del cuestionario se refiere al apoyo y confianza que la direccion
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otorga a los empleados.
4. La cohesion. Esta dimension se apoya en la union y la fidelidad del grupo de trabajo.
5. La mision e implicacion. Este factor se refiere a la implicacion y a la participacion de los

empleados en los objetivos de la organizacion.

Como podréa apreciarse en algunos casos, el nombre de las dimensiones no coincide entre si. No

obstante, la relacion de estas se deriva de su conceptualizacion.

En este sentido y a partir del analisis de los componentes del clima organizacional utilizados por
los ocho autores, surgieron dieciséis variables comunes. Litwin y Stringer, Pritchard y Karasick,
y Moos e Insel utilizan el mayor nimero de variables comunes, esto se debe principalmente a que
estos autores utilizan una gama amplia de variables, por lo que considerar sus instrumentos para
la presente investigacion es viable. Sin embargo, de las variables con mayor consenso entre los
autores se encuentran: apoyo patronal, autonomia, relaciones, estructura, implicacion, normas de
rendimiento de la organizacion y motivacion. Bajo esta posicion, Moos e Insel no consideran las
variables estructura y motivacion. Pritchard y Karasick no contemplan la implicacion o el
compromiso de los trabajadores, y Litwin y Stringer no utilizan la motivacién como determinante
del clima organizacional, pero en su trabajo titulado “Motivacién y clima organizacional” (1968)
exponen la relacién entre estos. Por lo antes expuesto las dimensiones éptimas a utilizar en la

presente investigacion son las propuestas por Litwin y Stringer.

2.2 La Teoria de Clima Organizacional de Litwin y Stringer

El clima organizacional tiene una influencia importante sobre las actitudes, el comportamiento y
el desempefio de los empleados dentro de las organizaciones, es por ello que su estudio y
seguimiento es vital para el éxito de estas (Jaime y Araujo, 2007).

Litwin y Stringer, en su obra “Motivacion y clima organizacional” (1968), tratan de explicar el
comportamiento de los individuos en las organizaciones en terminos de la teoria de la motivacion

y del clima organizacional.

16



El clima organizacional posee ciertas propiedades medibles que son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores, las cuales influyen en su motivacion y comportamiento
(Litwin y Stringer, 1968). Por tanto, los autores presentan el clima organizacional a partir de la
teoria de la motivacién humana puesto que ésta tiene una relevancia considerable en el estudio

del comportamiento humano en las organizaciones.

2.2.1 La Motivacion y el Comportamiento Organizacional

El comportamiento de los individuos en las organizaciones, esta relacionado con la motivacion de
los individuos y las caracteristicas de la organizacién misma. Para la mayoria de las personas, la
motivacién sugiere un comportamiento enérgico directamente relacionado con una meta.
Generalmente, se asume que este comportamiento enérgico esta relacionado con algln tipo de

necesidad o deseo (Litwin y Stringer, 1968).

La teoria de Litwin y Stringer se basa en tres motivos intrinsecos, los cuales han mostrado ser
determinantes del comportamiento en el trabajo; estos son: la necesidad de logro, la necesidad de
poder y la necesidad de afiliacién. Una persona tendréa una alta necesidad de logro cuando pasa su
tiempo pensando en cdmo hacer mejor su trabajo, lograr algo inusual e importante o avanzar en
su carrera. Por otra parte, se dice que un individuo tiene una alta necesidad de poder si pasa su
tiempo pensando en como influir y controlar a otros, y como puede usar esa influencia para ganar
un argumento, cambiar el comportamiento de otra gente u obtener una posicion de autoridad y
estatus. Por el contrario, un individuo tendrd necesidad de afiliacion cuando pasa su tiempo
pensando acerca del calor, la amistad y las relaciones de compafierismo que tiene o le gustaria

tener (Litwin y Stringer, 1968).

Cuando los trabajadores presentan alguna de estas necesidades o deseos en su ambiente laboral,
el papel que juegue la organizacion -facilitando u obstaculizando el alcance de esa necesidad o
ese deseo- serd vital, ya que los trabajadores se formaran una percepcion de la empresa,

constituyéndose, de esta manera, el clima organizacional (Litwin y Stringer, 1968).

Por tanto, se puede ver al clima organizacional como un concepto que: 1) permite analizar los
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determinantes reales del comportamiento motivado, 2) simplifica los problemas de medicion de
los determinantes situacionales y 3) hace posible la caracterizacion de la influencia situacional

total de varios ambientes, de manera que se pueden hacer comparaciones entre los ambientes.

2.2.2 Cuestionario y Dimensiones de Litwin y Stringer
En base a su teoria del clima organizacional, Litwin y Stringer elaboraron un instrumento que
permite obtener las percepciones de los empleados y las respuestas subjetivas del clima

organizacional (Litwin y Stringer, 1968).

Litwin y Stringer, (1968) para desarrollar este instrumento, distribuyeron un cuestionario abierto
a veinticinco directivos y personal especialista en cada area de una prestigiosa empresa. A partir
del analisis de este instrumento se elabord otro cuestionario con ocho categorias preliminares y
cuarenta y cuatro items. Después de realizar el analisis de jueces, el cuestionario quedé reducido
a seis variables con un total de treinta y un items. Este cuestionario manejé las siguientes
variables:

1. Estructura. Es el sentimiento de los trabajadores acerca de las limitaciones en su situacion de
trabajo; cuantas reglas, regulaciones y procedimientos hay en su centro de trabajo.

2. Responsabilidad. Es el sentimiento que tienen los individuos sobre el ser su propio jefe; no
tener que comprobar todas sus decisiones.

3. Riesgo. Es el grado de inseguridad y desafio en el trabajo.

4. Recompensa. Es el sentimiento de ser bien remunerado por el trabajo bien hecho; el énfasis
sobre el premio contra la critica y el castigo.

5. Calor y apoyo. Es el sentimiento de buen compafierismo y la ayuda que prevalece en la
organizacion.

6. Conflicto. Percepcion de los individuos acerca de que la direccion no teme enfrentar las
diferencias de opiniones o problemas; es el énfasis que pone la direccion en resolver las

diferencias tan pronto surjan.

2.3 Perfil de Estrés de Keneth M. Nowak

En términos conceptuales, el Perfil de Estrés esta basado en un enfoque cognitivo-transaccional
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del estrés y el afrontamiento, desarrollado por Lazarus y sus colaboradores (Coyne y Lazarus,
1980; Lazarus, 1981; Lazarus y Kaunier, 1978). Las escalas del Perfil se obtuvieron de manea
fundamentada siguiendo este enfoque y mediante una revision exhaustiva de la literatura sobre
medicina conductual, relacionada con los factores de riesgo psicosocial que regulan la relacion

entre estrés y enfermedad (Nowak, 1999).

Todos los individuos experimentan estrés en su vida. Sin embargo, no todos viven efectos
deletéreos sobre su bienestar fisico y psicoldgico como resultado del estrés cotidiano. Algunas
personas fuertes o resistentes a éste parecen capaces de evaluarlo y afrontarlo, de tal modo que se
protegen contra sus efectos adversos sobre la salud. El Perfil de Estrés estd disefiado para
identificar aquellas areas que ayudan a una persona a tolerar las consecuencias dafiinas del estrés
cotidiano, asi como las que hacen que alguien sea vulnerable a las enfermedades relacionadas con
el mismo (Nowak, 1999).

A pesar de que la investigacion ha establecido la presencia de una relacion confiable, positiva y
significativa entre los eventos de la vida mas importantes, el estrés y el estado de salud, se ha
visto que ésta es relativamente débil —las correlaciones estan en un rango de .10 a .30 (Creed,
1985; Rabkin y Struening, 1976).

Por lo tanto, gran parte del trabajo de ésta area se ha orientado hacia la identificacion de aquellas
caracteristicas personales que regulan la relacion entre estrés y enfermedad. Las siguientes se
encuentran en las que se han sefialado en diferentes estudios: apoyo social, estructura familiar,
habilidades de afrontamiento, adecuacién laboral, personalidad, fuerza, estilo de vida y habitos de

salud.
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Capitulo 111

Planteamiento del Problema

3.1 Problema de Investigacién

El presente estudio fue elaborado en la Direccion de Recursos Humanos de una institucion

estatal, con el fin de mejorar el clima organizacional dentro de la institucion.

En la Direccién de Recursos Humanos de una Institucion Estatal se presentaban diversas
problematicas, entre las cuales se encuentra el aumento de las ausencias debido a enfermedades,
dificultad en las relaciones interpersonales, problemas en la capacidad de solucién de problemas,
bajo rendimiento en las tareas asignadas, y facilidad de experimentar enojo. Cuando en una
organizacion existe un mal clima organizacional no se obtienen los resultados esperados en el
tiempo determinado, esto genera atrasos debido a que los trabajadores no se sienten a gusto con

sus tareas, con sus comparieros de trabajo ni con su entorno.

Al evaluar al personal de la Direccion de Recursos Humanos, utilizando el perfil de estrés de K.
Nowack, se detectaron 6 areas débiles: habitos de salud (prevencion), red social, conducta tipo A,

fuerza cognitiva, concentracion en el problema y bienestar psicolégico.

Aunque en los 34 trabajadores evaluados el nivel de estrés es bajo, las 6 dimensiones detectadas
generan molestia en las areas laboral y personal de los mismos. Esto provoca dificultades al
desarrollar el trabajo en equipo, en sus relaciones interpersonales, en la capacidad de solucion de

problemas, bajo rendimiento, y experimentan enojo, desconfianza, hostilidad, entre otros.

El clima organizacional es el medio ambiente humano vy fisico en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con el
saber hacer del directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y
de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con el equipo que se utilizan y con la propia

actividad de cada uno.
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Es la alta direccion, con su cultura y con sus sistemas de gestion, la que proporciona -0 no- el
terreno adecuado para un buen clima laboral, y forma parte de las politicas de personal y de

recursos humanos la mejora de ese ambiente con el uso de técnicas precisas.

Mientras que un buen clima se orienta hacia los objetivos generales, un mal clima destruye el

ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de bajo rendimiento.

Por lo anterior, se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ;Cémo puede mejorarse el

Clima Laboral en la Direccion de Recursos Humanos de una Institucion Estatal?

3.2 Objetivos de Investigacion
3.2.1 Objetivo General

% Presentar una propuesta que permita mejorar el Clima Laboral en la Direccion de

Recursos Humanos de una Institucion Estatal.

3.2.2 Objetivos Especificos

« Elaborar el diagnéstico sobre el clima organizacional de la Direccion de Recursos
Humanos de una Institucion Estatal.

% Con la aplicacion del Perfil del Estrés de Kenneth M. Nowack sugerir qué aspectos
laborales pueden mejorarse en la Direccién de Recursos Humanos de una Institucion
Estatal.

3.3 Alcances y Limites

El trabajo de investigacion se realizara en la Direccion de Recursos Humanos de una Institucion
Estatal en la ciudad de Guatemala. El tiempo que durara el proceso de investigacion es de cuatro
meses, del 01 de agosto al 31 de noviembre de 2013.

3.4 Metodologia Aplicada

Para el desarrollo de esta investigacion se realizara un estudio correlacional.
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Este tipo de estudio tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que exista

entre dos 0 més conceptos, categorias o variables en un contexto en particular.

La utilidad principal de los estudios correlacionales es saber como se puede comportar un
concepto o una variable al conocer el comportamiento de otras variables vinculadas. Es decir,
intentar predecir el valor aproximado que tendrd un grupo de individuos o casos en una variable,

a partir del valor que poseen en la o las variables relacionadas.

Para determinar el tamafio de la muestra se utiliz6 la técnico del muestreo con el apoyo tecnoldgico
de STATS.

3.4.1 Sujetos

La unidad de andlisis en este proyecto de investigacion es 34 empleados hombres y mujeres de 20 a
50 afios de edad de la Subdireccion de Dotacion de Personal de la Direccion de Recursos Humanos

de una Institucion Estatal de la Ciudad Capital de Guatemala.

Los empleados a evaluar ocupan los siguientes puestos:

No. Puesto Funcional Cantidad de empleados a evalug
1 | Analista de Expedientes 6
2 | Analista de Contrataciones 6
3 | Analista de Puestos Docentes 10
4 | Analista de Puestos y Salarios 4
5 | Analista de Acuerdos 1
6 | Asistentes de Coordinaciones 4
7 | Asistente de Subdireccion de Dotacion de Personal 1
10 | Encargado de la Seccion de Analisis de Puestos 1

Docentes de Preprimaria y Primaria
11 | Encargado de la Seccion de Analisis de Puestos 1
Docentes de Nivel Medio
Total 34
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Para el desarrollo de la investigacion se selecciond a la poblacion total de empleados que se
desempefian en puestos de atencion al cliente de la Subdireccién de Dotacion de Personal de la
Direccion de Recursos Humanos de una Institucion Estatal, entre los 20 y 50 afios de edad. La

muestra excluye jefes, coordinadores y subdirector.

Utilizando el apoyo tecnoldgico de STATS se determina la muestra, siendo los datos consignados:
Tamafio de la muestra: 34 laborantes

Error maximo aceptable: 5%

Porcentaje estimado de la muestra:  50%

Nivel deseado de confianza: 95%

Tamafio de la muestra: 32

3.4.2 Instrumento

El instrumento a utilizar para recabar la informacién de esta investigacion es el Perfil del Estrés de
Kenneth M. Nowack. Este test es una prueba psicoldgica estandarizada para medir el nivel de estrés
laboral o personal, proporciona informacion sobre estilos de vida y conductas relacionadas con la
salud que pueden estar contribuyendo a la presencia de enfermedades y trastornos fisicos o
psicolégicos vinculados con el estrés; por tanto, facilita brindarle la ayudas necesaria. Su objetivo es
evaluar 15 areas relacionadas con el estrés y el riesgo para la salud en las personas. El Perfil de
Estrés consta de 123 reactivos que permiten abordar areas como:

% Habitos de salud

¢+ Conducta Tipo A

+ Estilo de afrontamiento
++ Bienestar psicoldgico

+ Red de apoyo social, etc.
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PERFIL DE ESTRES

Forma de respuesta y calificacion

KENNET M. NOWACK, PH.D.
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Capitulo V

Presentacion y Analisis de Resultados

Tabla 1. Los 24 reactivos de la escala de hébitos de salud describen el comportamiento
acostumbrado de cuatro areas principales, cada una de las cuales constituye una subescala:

Ejercicio, Descanso/suefio, Alimentacidn/nutricion y Prevencion.

" Nivel
Habitos de Salud Intermedio,

18%
NiveLAlto, 12%

Nivel
Bajo,71%

Los resultados del Perfil de Estrés de K. Nowack, indican que el 70% de los trabajadores
evaluados hacen el minimo esfuerzo por practicar conductas orientadas al mantenimiento de la

salud de manera regular.
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Tabla 2. Los 11 reactivos sobre prevencion en la escala de Habitos de Salud miden la frecuencia
con la que el individuo pone en practica estrategias preventivas de salud e higiene, como evitar
otras personas enfermas, hacerse evaluaciones médicas regulares o tomar medicamentos de

acuerdo con las prescripciones.

Prevencion

Nivel
Bajo,

Los resultados del Perfil de Estrés de K. Nowack, indican que el 74% de los trabajadores
evaluados tienden a descuidar sus habitos de salud preventiva y no evitan el empleo de sustancias

(alcohol y drogas) que podrian incrementar el riesgo de enfermedad.
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Tabla 3. Los 15 reactivos de la escala Red de Apoyo Social proporciona una medicion directa del
grado en el que el individuo siente que hay gente con la que puede contar en todo momento para
obtener apoyo emocional, consejo, informacion, amor incondicional y ayuda, ademas de qué tan

satisfecho se siente con dicho apoyo.

Red de Apoyo Social

Nivel
Intermedio,
18%

Nivel
Bajo,74%
Nivel Alto,9%

Los resultados del Perfil de Estrés de K. Nowack, indican que el 73% de los trabajadores
evaluados tienden a experimentar poca satisfaccion con la calidad y cantidad de su red de apoyo

social.
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Tabla 4. Los 10 reactivos de la escala Conducta Tipo A se desarrollaron para medir el rango
completo de las respuestas tipo A expresadas, inclusive la ira internalizada, la ira expresada,
premura de tiempo, rapidez laboral, impaciencia, involucramiento en el trabajo, busqueda de

mejoria, conduccién ruda de vehiculos y conductas competitivas.

Conducta Tipo A

Nivel Alto,6%
Nivel
Bajo,35%

Los resultados del Perfil de Estrés de K. Nowack, indican que el 59% de los trabajadores
evaluados tienden a expresar conductas con frecuencia e intensidad al enfrentar el estrés del
trabajo y la vida cotidiana (desconfianza, enojo, hostilidad, que pueden desarrollar enfermedades

coronarias).
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Tabla 5. La escala de Fuerza Cognitiva se compone de 30 reactivos que exploran atribuciones,

actitudes y creencias que un individuo tiene acerca de la vida y el trabajo.

Nivel
Intermedio,
21%

Fuerza Cognitiva

NivgkAlto, 12%

Nivel
Bajo,68%

Los resultados del Perfil de Estrés de K. Nowack, indican que un 68% de los trabajadores

evaluados son propensos a sentirse perturbados en su trabajo y vida familiar.

29



Tabla 6. Los 4 reactivos de la escala de Concentracion en el Problema indagan acerca de la
inclinacion de una persona a hacer intentos activos de cambiar su conducta o los estresores

ambientales.

Concentracion en el Problema

Nivel Alto,9%

Nivel
ntermedio,
47%

Los resultados del Perfil de Estrés de K. Nowack, indican que un 47% de los empleados
evaluados se inclinan a hacer pocos 0 moderados intentos de cambiar su conducta o los estresores

ambientales.
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Tabla 7. Los 12 reactivos que componen la escala de Bienestar Psicoldgico valoran la experiencia

global del individuo de satisfaccion y ecuanimidad psicoldgica durante los Gltimos 3 meses.

Bienestar Psicolégico

Nivel
Bajo,47%

Nivel
[to,47%

Nivel
Intermedio, 6%

Los resultados del Perfil de Estrés de K. Nowack, indican que un 47% de las personas evaluadas
suelen estar satisfechos consigo y se perciben a si mismos como capaces de disfrutar la vida; y un
47% de las personas evaluadas experimentan una falta generalizada de bienestar en su vida.

31



7
%

<

<,

Conclusiones

El 71% de los empleados tiene un nivel bajo en los habitos de salud. Es importante que
los empleados formen el hébito de prevencion de enfermedades, eso logrard que se
desempefien de forma dptima en su lugar de trabajo y gocen de buena salud. Al
implementar las jornadas medicas se estd contribuyendo a que tengan buena salud y

disminuya el ausentismo.

El 73% de los empleados con dificultades en sus relaciones de la red de apoyo social
tienen bajo rendimiento. Al llevar a cabo los talleres, convivencias y actividades
deportivas se espera que los empleados se sientan satisfechos y puedan verse los

resultados.

El 44% de los empleados presentan dificultad al momento de enfrentar un problema, con
el programa de capacitacion se pretende disminuir y en un futuro eliminar a través del
acercamiento jefe-empleado para que exista buena comunicacion, confianza y seguridad

para que cada empleado sea responsable de las decisiones que deba tomar.

El 68% de los empleados son vulnerables a sentirse perturbados y expresar conductas con
frecuencia e intensidad al enfrentar el estrés del trabajo y la vida cotidiana, como al
momento de resolver periodos de incomodidad, apatia o extrafieza, puede disminuir y en
un futuro eliminarse con talleres de ayuda psicolégica. Esto lograra que los empleados se
conozcan y puedan tener una estabilidad emocional, logrando que exista un buen clima

organizacional.
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Propuesta Programa de Capacitacion

Mejorar el Clima Laboral en la Direccion de Recursos Humanos de una

Institucion Estatal

Este programa de Capacitacion para mejorar el clima laboral se realiz6 pensando en el capital
humano de la institucién. Los trabajadores a diario se enfrentan a situaciones de estrés en todos
los ambitos de su vida, lo que hace que se encuentren susceptibles a cualquier situacion que les

genere mas estrés y no puedan desemperiar de forma optima las labores que le fueron asignadas.

Luego de haber evaluado la muestra de 34 personas se determin6 que las areas que mas estrés les
genera son: habitos de salud (prevencion), red social, conducta tipo A, fuerza cognitiva,

concentracion en el problema y bienestar psicolégico.

Se propone desarrollar un Programa de Capacitacion, el cual se llevaria a cabo en 10 meses,
obteniendo resultados a partir de los primeros 2 meses por medio del monitoreo constante de las
actividades que se vayan realizando. El objetivo de este Programa de Capacitacion es mejorar los
habitos de salud, la red social, conducta tipo A, fuerza cognitiva, concentracion en el problema y
bienestar psicoldgico de los trabajadores de la Direccién de Recursos Humanos de una Institucién
Estatal.

a) Area: Habitos de Salud

Objetivo: Lograr que los empleados de la institucion adopten habitos de salud, para que se

encuentren en chequeos constantes (prueba de glucosa, diabetes, hematologia, nutricion,
densitometria 6sea, osteopenia y osteoporosis, pudiendo estar al tanto de su salud fisica. Con esto

se busca que el empleado se encuentre bien fisicamente para que disminuyan las ausencias.

Intervencion:

% La Unidad de Seguridad e Higiene, realizard jornadas medicas durante el afio para que los
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empleados tengan acceso a consultas con especialistas y algunos exdmenes basicos.

X/
°e

La Unidad de Seguridad e Higiene informard al personal via correo electrénico sobre las
diferentes jornadas a realizar durante el afio. Asimismo, compartira informacién a través de
afiches y correos electronicos informativos sobre las diferentes enfermedades y riesgos que

pueden correr al no detectarlas a tiempo.

X/
°e

Se daré seguimiento a las consultas en el caso de los empleados que lo necesiten. EI médico
de la Direccién de Recursos Humanos, llevara el registro de los empleados que participen en
las jornadas, en el cual anotard los resultados de los examenes, si se les administra un
medicamento y sera el encargado de monitorear su peso, estatura, edad, presion arterial.

% Las jornadas se realizaran los dos primeros dias habiles de cada mes.

No. Actividad Enero | Fbeo | Marzo | Abril | Mayo | Junio | Julio | Agsto | Sgibe | Octibve | Mo | Dokl
1 | Jornada de Nutricion X
Prueba de Glucosa, otorgando a las
2 | personas que lo necesiten tratamiento X
inicial para la Diabetes.
3 | Jornada de Ultrasonidos X
4 | Examen de Hematologia Completa X
Jornada de Densitometria Osea para
5 | Deteccion temprana de Cuadros de X
Osteopenia y Osteoporosis
Jornada “Dia de la Salud”
6 X

Vacunacioén contra influenza

Entrega de tabletas de acido folico a
las mujeres comprendidas entre el
rango de edad de 20 a 49 afios de
edad.
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Entrega de medicina natural para

diferentes tratamientos.

7 | Jornada de Nutricion X

8 | Jornada de Ultrasonidos X

9 | Examen de Hematologia Completa X
Jornada de Densitometria Osea para

10 | Deteccion temprana de Cuadros de X

Osteopenia y Osteoporosis

Personal Objetivo: Todo el personal que labora actualmente en la institucion, de acuerdo a

cada unidad, departamento y subdireccion.

Recursos:

% Infraestructura: La programacion sera mensual, se utilizara la clinica del Médico de la
Direccion de Recursos Humanos. En el caso de la jornada de vacunacion, se utilizara el
comedor para poder atender mas rapido a los empleados.

% Materiales y Equipo: esto dependera de que trate la jornada médica y el especialista brindara

lo necesario para llevar a cabo la actividad.

o ] ] Valor por
No. Actividad Material y Equipo )
jornada Total
1 | Prueba de Glucosa Glucometro Q 5,000.00 Q 10,000.00
Equipo para
2 | Ultrasonidos ] p P . Q0.00
ultrasonido portatil Q 0.00*

3 | Prueba de Hematologia
Complet Q 8,000.00 Q16,00.00**
ompleta

Prueba de Densitometria

4 | . Q 0.00 Q 0.00
Osea
Medicamentos para Son donados por
5 ) ) Q0.00
diferentes enfermedades casas médicas Q0.00
TOTAL Q 26,000.00
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*El examen del ultrasonido no tendra ningln valor, debido a que no se entregara un informe
escrito. El jefe de Seguridad e Higiene Laboral hara dicha gestion. Las personas que estén
interesadas en darle seguimiento al examen, podran avocarse con dicho especialista o con su
médico particular.
**|_a prueba de Hematologia completa corre por cuenta del empleado. El jefe de Seguridad e
Higiene Laboral gestionara que la prueba de laboratorio sea a un precio bajo.
***Se realiza el presupuesto de esta area par aun aproximado de 180 empleados.
Los especialistas brindaran el servicio de forma gratuita y daran seguimiento a los empleados que
asi lo desean posteriormente en el &mbito privado.

% Personal: Para esta intervencidn se necesitara de un especialista segun la jornada a realizar.
% Tiempo estimado: la jornada médica se desarrollara los dos primeros dias habiles de cada

mes, en horario de 9:00 am a 5:30pm.

Responsable: El jefe de cada unidad de Higiene y Seguridad es el responsable de esta actividad

y debera realizar un agudo seguimiento al cumplimiento de metas para que el reconocimiento sea

objetivo.

b) Area: Red Social
Objetivo: Fortalecer las relaciones con familiares, amigos y compafieros de trabajo, evitando

conflictos que entorpezcan el desempefio individual y de grupo repercutiendo finalmente en el

ambiente de la organizacion.

Intervencion:
El Departamento de Capacitacion realizara talleres para:

% Através de talleres se les ensefiara a identificar las causas que generan conflictos con la red
de apoyo social (familiares, amigos y compafieros de trabajo), luego se trabajard en
minimizar las conductas que ocasionan conflicto con su red de apoyo social y se evaluara el
progreso cada dos meses.

R/

++ Brindar las herramientas para fortalecer las relaciones con la red de apoyo social (familiares,
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amigos y comparfieros de trabajo). Se sugiere que los empleados organicen su tiempo libre
para realizar actividades en familia y con amigos (salir de paseo, caminar, ver peliculas,
cocinar, si tuvieran nifios ir a pasos y pedales o el zoologico, entre otras).

Fortalecer la identificacion, participacion y pertenencia del empleado con su red de apoyo
social (familiares, amigos y compafieros de trabajo), a través de la aplicacion de las
herramientas brindadas en el taller.

Rotar los equipos de trabajo de manera aleatoria, a fin de que todos los colaboradores se
conozcan y logren integrar equipos con diferentes personas.

Capacitar a los lideres de unidad fortaleciendo el liderazgo y la union de equipo. Los temas
sugeridos son: liderazgo efectivo, trabajo en equipo, trabajo colaborativo. Esta actividad
puede desarrollarse cada dos meses, teniendo como objetivo que los lideres puedan formar
buenos lideres dentro de su equipo de trabajo.

El Departamento de Capacitacion, para cubrir la necesidad de interaccion social en el
ambiente laboral, organiza actividades recreativas (convivencias y torneos deportivos) fuera
del horario laboral que fomenten el compafierismo. Dichas actividades pueden desarrollarse
una vez al afo. El patrocinio se solicita a la Direccion de Educacién Fisica, quienes brindan
apoyo con animadores para realizar dinamicas y concursos.

Las convivencias ayudarian al personal a conocerse mejor fuera del ambiente laboral y
poder compartir con otras personas de la institucién. Los torneos deportivos, ayudan a que el

personal participe, realice actividades fisicas y comparta con sus comparieros de trabajo.

Personal Objetivo: Todo el personal que labora actualmente en la institucion, de acuerdo a

cada unidad, departamento y subdireccion.

Recursos:

Infraestructura: Ninguna adicional a la estructura actual de la institucion.

Materiales y Equipo: Cafionera, equipo de computo, sala de reuniones.

Personal: El departamento de Capacitacion apoyara en la planificacion y realizacion de
actividades.

Tiempo estimado: Los temas tendran un tiempo aproximado de 3 horas. Para las
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convivencias medio dia, y para los torneos deportivos 2 horas cada semana.

Responsable: EI Coordinador del departamento de Capacitacion figura como responsable, con
la colaboracion de los jefes de unidad o departamento. La relacidn entre los departamentos sera
fortalecida a través de un buen compartimiento entre lideres. El departamento de Capacitacion
tendra la responsabilidad de iniciar y continuar todas aquellas actividades laborales y no laborales

que influyan en la interaccion del personal.

c) Area: Concentracion en el Problema

Objetivo: Reforzar en los empleados la identificacion de problemas, a través del reconocimiento
de situaciones que puedan surgir en el ambiente laboral, asi como en las tareas que estan bajo su
responsabilidad; de manera que el éxito obtenido en el desempefio laboral sea motivado en
continuidad. Se implementara el uso de diferentes técnicas cognitivas que permitan al empleado
elegir la que les ayude a concentrarse en sus tareas laborales y les facilite solucionar problemas.
Se recomienda abordar las 9 técnicas descritas a continuacion: técnica del espacio, técnica del
objeto, técnica de la respiracidn, técnica de la separacion, técnica de la accion, técnica de “5

mas”, técnica del premio, técnica del interés y técnica de los pensamientos.

Intervencion:

% Talleres quincenales en los cuales se brindaran 9 técnicas para mejorar la concentracién y
solucion de problemas, se apoyara al personal para que identifiquen qué factor les ayuda a
concentrarse y ponerlo en practica, logrando que ayuden a los empleados a afrontar
problemas, tengan iniciativa para buscar soluciones y les dé seguridad para hacerse

responsables de sus acciones.

K/
°e

Mantener una buena comunicacion entre jefe-colaborador de manera que puedan establecer
objetivos claros, concretos y factibles. Se realizaran reuniones quincenales para darle
seguimiento a las tareas asignadas a los empleados, y que exista retroalimentacion.

% Establecer objetivos medibles establecidos entre los jefes y colaboradores, y darles

seguimiento en las reuniones quincenales.
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Personal Objetivo: Todo el personal que labora actualmente en la institucion, de acuerdo a

cada unidad, departamento y subdireccion.

Recursos:

% Infraestructura: La programacion quincenal de las reuniones debera considerar el ambiente
donde se realizaran las reuniones, dependiendo del numero de personas de cada
departamento o unidad podran realizarse en la oficina del jefe de area o bien, en alguna sala
de sesiones anexa.

% Materiales y Equipo: Cada colaborador debera tener a la mano su agenda o block de notas.

Cantidad Materiales Valor Unitario Valor Total
10 Resmas de Papel Bond Q 25.00 Q  250.00

200 Lapiceros Q 2.00
Q  400.00

200 Lapices Q 1.00
P Q 200.00

200 Marcadores Q 200
Q  400.00

20 Rollos de cinta adhesiva Q 4.00
Q 80.00
TOTAL Q 1,330.00

%+ Personal: Para esta intervencion no figura la necesidad de personal adicional.
% Tiempo estimado: Cada reunion durard un minimo de 30 minutos y un maximo de 60

minutos.

Responsable: El jefe de cada unidad o departamento que figura como lider de equipo. Cada jefe

de unidad o departamento figura como el responsable de cada reunion y de la estructura de las
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mismas. De igual forma, el responsable de esta actividad deberd realizar un agudo seguimiento al

cumplimiento de metas para que el reconocimiento sea objetivo.

a) Area: Conducta Tipo A, Fuerza Cognitiva y Bienestar Psicoldgico

< Objetivo: Lograr que los empleados sean menos propensos a sentirse perturbados y
expresar conductas con frecuencia e intensidad al enfrentar el estrés del trabajo y la vida
cotidiana (Desconfianza, enojo, hostilidad), asi como, ser menos vulnerables al momento de

resolver periodos de incomodidad, apatia o extrafieza.

Intervencion:

®,

% EIl departamento de capacitacion coordinara y brindaré talleres de ayuda psicolégica para los
empleados. Tematica: Asertividad, control de ira, control de estrés y Asertividad.

% Para que los talleres sean de provecho para los empleados, se organizaran grupos de 15
personas, incluyendo personas de diferentes unidades, departamentos y subdirecciones.

% Los talleres se llevaran a cabo los primeros seis dias habiles de cada mes.

Se abordara un tema por taller.

No. Temas Dial | Dia2 | Dia3 | Dia4 | Dia5 | Dia6
Grupo 1 X

Grupo 2 X

Grupo 3

Grupo 4 .
o Autoestima

Grupo 5
o Control de Ira

Grupo 6

o Control de Estrés
Grupo 7

o Asertividad

Grupo 8

Grupo 9

Grupo 10

Grupo 11

Grupo 12

40



Personal Objetivo: Todo el personal que labora actualmente en la institucion, de acuerdo a

cada unidad, departamento y subdireccion.

Recursos:

¢ Infraestructura: Ninguna adicional a la estructura actual de la institucion.

% Materiales y Equipo: Cafionera, equipo de computacion. Hojas de papel bond, lapiceros y

marcadores.
Cantidad Materiales Valor Unitario Valor Total
10 Resmas de Papel Bond 41 Q  25.00 Q  250.00
200 Lapiceros Q 2.00
Q  400.00

200 Lapices Q 1.00
Q 200.00

200 Marcadores Q 200
Q 400.00

20 Rollos de cinta adhesive Q 4.00
Q 80.00
TOTAL Q 1,330.00

0,

«» Personal: Para esta intervencion

0,

% sera necesario que las Psic6logas del Departamento de Capacitacion desarrollen los talleres.

*

%+ Tiempo estimado: Cada taller tendra un tiempo maximo de 4 horas.

Responsable: El Coordinador del Departamento de Capacitacion es el responsable del

desarrollo de los talleres. Debera monitorear las actividades a través de encuestas realizadas a los
participantes al final de cada taller para retroalimentacion. Las encuestas pretenden evaluar el

contenido del taller y a la persona que lo desarrolla.
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Proceso de Monitoreo y Registro de Mejoras y Resultados

Durante el desarrollo de las actividades, talleres, convivencias y capacitaciones del Programa
“Mejorar el Clima Laboral en la Direccion de Recursos Humanos de una Institucion Estatal”, se

[levaran registros de asistencia y monitoreo de personal.

Los registros de asistencia estaran a cargo del Responsable de la actividad a realizar, quien tendra
la responsabilidad de realizar un informe indicando como se desarroll6 la actividad, si la
participacion de los empleados fue la esperada, si todas las personas convocadas participaron de
las actividades y observaciones de situaciones que se vivieron durante la misma. Este informe
sera presentado ante los Subdirectores y Director de la Institucion para dar a conocer como se

esta llevando a cabo el proceso para mejorar el Clima Laboral de dicha Institucién.

El monitoreo o registro de mejoras estara a cargo del Coordinador (a) o Jefe de cada
Departamento o Unidad, quienes cada dos meses llenaran una ficha que evalla los 6 aspectos que
se reforzaran a través de las actividades, capacitaciones y talleres descritos en la Propuesta de
Capacitacion. Luego de realizar la evaluacion el Coordinador (a) o Jefe de cada Departamento o
Unidad, elaborard un informe que sera presentado ante los Subdirectores y Director de la
Institucion para dar a conocer como se esta llevando a cabo el proceso para mejorar el Clima

Laboral de dicha Institucion.
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FORMULARIO DE REGISTRO DE PARTICIPANTES

TEMA

CAPACITADOR

LUGAR

FECHA

PARTICIPANTES
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FICHA DE MONITORED BIMEMNSUAL

MOMEBERE

PUESTO

DEPARTAMENTO

FECHA

INSTRUCCIONES: Evaluar los aspectos del empleado que se han reforzado por medio de capacitaciones,
talleres, etc. Dicha evaluacidn es en la del 1 al 10, siendo 1 el nivel mas bajo y 10 el mas alto.

1. iCdmeo se encuentra la salud del empleado?

| 1 2 3 4 5
2. iHan mejorado las reladones con su red de apoyo sodial?
| 1 2 3 1 5

3. iEl empleado ha sido menos propenso a manejar situaciones de estrés, enojo &
irritabilidad?

| 1 2 3 4 5

4 El empleado se ha sentido perturbado con su trabajo.

| 1 2 3 4

L

5. El empleadao ha mostrado interés al momento de afrontar y resolver un problema.

| 1 2 3 1 5

B. El empleada se siente hien consigo mismo en su area lahoral.

| 1 2 3 4

L

OBSERVACIOMNES

RESPONSABLE DE LA EVALUACION (JEFE INMEDIATO)

NOMEBRE

CARGO

FIRMA Y SELLD
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Presupuesto de la Propuesta Programa de Capacitacion

“Mejorar el Clima Laboral en la Direccion de Recursos Humanos de una

Institucion Estatal”

Para llevar a cabo el desarrollo de este programa de capacitacion, es de vital importancia contar

con capital para poder cubrir ciertos gastos.

A continuacion se desglosa el presupuesto por cada area a abordar.

No. Actividad Valor Actividad
1 Habitos de Salud Q 26,000.00
2 Red Social** Q 0.00
3 Concentracion en el problema Q 1,330.00
Conducta tipo A, Fuerza Cognitiva y
4 ) . Q 1,330.00
Bienestar Psicoldgico
TOTAL Q 28,660.00

**|_as actividades realizadas dentro del area de red social tendrén patrocinio de la Direccion de

Educacién Fisica.

Los valores dentro de este presupuesto, son aproximados, pueden variar de acuerdo a las

cotizaciones que se realicen con diferentes proveedores.
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Recomendaciones

Dar a conocer por medio de un informe escrito y una reunion la propuesta de capacitacion
al personal directivo de la Direccion de Recursos Humanos, resolver dudas e inquietudes

sobre el mismo.

A través de la suscripcion de un acta de compromiso durante la reunién de presentacion
de la propuesta de capacitacion, donde el personal directivo de la Direccion de Recursos
Humanos se compromete a poner en marcha dicha propuesta para tener un buen Clima

Laboral dentro de la Institucion.
Hacer conciencia en los Jefes o Coordinadores de las diferentes unidades de la Direccién
de Recursos Humanos para que acompafien la implementacion del programa de

capacitacion y le permitan al personal participar en las diferentes actividades.

Que la Direccién de Recursos Humanos estimule a cada miembro del personal para

mejorar su productividad y pueda obtenerse un buen rendimiento del talento humano.
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ANEXOS



A continuacien se le presenta una lista de seis cateporias
principales de estresores o “problemas’ que la gente experi-
menia en su irabajo ¥ en su vida persoagl. Los problenas son
experiencins y condiciones de b vida colidiana que se perci-
hen comn importantes ¢ irritantes, Malestas, hirientes o
amsenazantes pars ol bienestar de aboeien. Utikice |5 escila de
respuestas para indicar la frecuencia con la que ha experi-
mentado estos problemas durante los dltimos 3 meses,

a'gf»
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l. PROBLEMAS DE SALUD (p. ¢f., preocupaciongs acench
de suosaled, tratamiento médico, apariencia fisica,
comsumo de aleohol o tabaco en exceso, limitaionmes
fisicas, sintormas fisicos, cambio en la condickin médica
exiztente, efectos colaterales de la medicacion, etc ).

I PROBLEMAS EXN EL TRABAJD (p. ¢j.. insatisfaccién
labwral, problemas con el jefe, falta de reconocimicnto,
prevcupacitn por sobresalir, aburrimiento en el trahajo,
explotackin, prescupacion por la seguridad en el trabsjo,
relaciomes laborales, carga de irshajo, presicn de denpo,
sucldo, homario, viajes de trabajo, el

3. FROBLEMAS FINANCIEROQS (p. €., impuesios,
inversicnes, page de hipoteca, dewdas, insegunidad
financicra, préstamos, falta de dinero para viajar, coentas
pendientes, financiamiento para la educacidn de los
hijos, problemas legales, reparaciones de casa ¥ autormi-
vil, planes de jubiluecidn, ete.).

4. FROBLEMAS FAMILIARES (p. ¢j., problemass de salud
de loz miembros de la familia, preocupacion por
p:l.riull!-&x, '|_:|r:_1|:'|f||.*|l|3:’~, con |,:l.."|.|:j|rvn3'..~~l ancianos, lios en las
relaciones femiliares, dificultades con los hijas, egquilibrio
entre el trabajo v la familia, coidado de mascolas, etc.),

5. FROBLEMAS SOCTALES (p. ej., problemas con los
vecings, obligaciones v expectativas sociales, dificultades
COn AMmigos, Conocer @ olras personas, soledad,
incapacidad pam expresurse, chizmes, celos, demasiadas
responsabilidedes sociales, poco tiempo para descansar,
compafiia incsperada, tiempo insuficiente para realizar
actividades sociales, confliclos interpersenales, e,

b, FROBLEMAS AMBIENTALES (p. ej.. clima, ruidao,

combanninacitn, nolivias soloe cventos aluales,
delincuencia, prejuicios, politica, sepuridad
amthicintal, cic. b

SCon qué frecuencia estas afirmaciones lo describen en bos
tltimaos 3 meses?
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7. Invartics algo de su tempss hbre en deportes o actividades
fisicas, como jardineria, reparaciones en la casa,
bale, tenis, golf, softbol, bisquelbol, bodiche, camnata,
raguethol, ete.

B. Hizo gjercicio durante 2l menos de 20 a 30 minutos,
tres veces a la semana para mejorar 2 tono muscular,
fuerza o flexibibidad {(p. e)., estiramiento,
Disicoconstructivismo,  calistenia,  ¢jercicios
isoméricns, e,

9. Invirtid al menos de 20 a 30 minutos para realzar
algun tipo de ejercicio fisico ntense al menos tres
veces porT semana (p. @), aerobicos, trotar, nadar,
CHITIHNAT 4 Pas0 vivo, elo )

L. Se medividy a 50 mismoa) mientras trabajaba o juga-
ba. aun cuando se sinfiera cansadoia), fatigadoda) o
cxhaustolal.

11, Perdié una noche completa de sueio o gran parle
de é=ta debido al trabage o a actividades recreativas.

12, Durrmid menos de ko que necesitaba porgue se desveld
o v e levantarse demosiado temprano,

13, Durmidé menos de lo gue necesitaba porgue tuvo
problemas para conciliar el suefo o durmid menos
ticmpo del usual.

14, Deji de hacer actividades frecuenies que le resultaban
relajedoras v iranquilizantes (p. ej., pasatiempos, leer,
ver televisidn, escuchar radio, ete,),

15, Mantuvo contacto fisico cercano o intimo con
alguien gue tenia un padecimiento. infeccion o
enfermedad {p. ej., besos, campartid comida,
ocuparon ¢l mismao anto u oficing, usd los mismos
subiarias o gl misme vees, W6

vimernibe en i sfgaience galging
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Continud con su trabajo u otras sctividades, aun
cuando experimentd el sintoma de alguna enfermedad
{p. e)., ficbre, nariz constipada, estornudos,
calosfrios, eie.).

L

No tuve liempo para ofinar o evacuar de manera
regular dizriamente.

Practicd sexo seguro {p, ). lomd las precauciones
necesarias como hmitar el nimem de sus compafieros
sexuales o ulilizar condones para minimizar ¢l desgo
de contraer o esparcir enfermedsdes de transmisidn
sexil),

Mo pudo tomar ks medicinas que e recetd el
doctor o los complementos que no necesitan
recela (p. g, vilaminas o minerales), los cuales
suele consumir.

Mo pudo mantener sus hidbitos de salud preventiva
(p. g).. evitd revisiones médicas, descoidd la
higiene bucal, no se hizo su autoexamen mensual
de marma, ignoed los niveles elevados de colesterol
¥ presian arierial).

Ingirid una 0 dos tebletas de aspinina, no sustinms
como el seetominoten (p, )., Tylenol) o ibuprofeno
(p. c)., Advil, Nuprin, Mediprin), tres o cuatro veces
a la sermana.

Moy toma un desayuno adecuado o nutritivo al
principio de cada dia,

A diario comid una variedad balanceada de alimentos
nutritives de los principales grupos en cada una de
sus comidas principales ( p. ej., frutas, vegetales,
pescado, carmes, polle, productos lcteos ¥ granos
CiMie arrog, pan, cercales),

Estuve al tanio o restimgid su consumo diario de
grasas saturadas, colesterol, sodio, azicar v calorfas
Lotales.

Comid comida ripida o chatarra (p. e, pasiclillos,
dulces, papas fritas) en lugar de una comida
complet.
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26. No tomi una comida importante que usted acosmbra
tener durante el dia,

27. Tomd medicinas o alimentos a los que es muy
sensible o alérgico, lo que le produjo malestar
estomacal u otros efectos colaterales negativos (p.
€j., mareo, niuseas, jagqueca),

28, Tomd dos o mas tazas de bebidas cafeinizadas en
4 horas (p. ej., café, té, cocoa, bebidas sin alcohol)
o comid & diario comida con mucha cafeina (p. gj.,
chocalate).

. Consumid mis de dos copas de alcohol en 24 horas
ip. )., vino, cerveza, whisky, cictel).

30. Consumic drogas con motivos sociales, recreativos
o no médicos (p, ef., cocaing, manguana, estimulantes,
depresores).

Ltilice la siguiente escala de respuesias para indicar el mi-
mero de cigarrillos que fuma durante un dia.

3. Consumo de cigarrillos



LConqué frecoencia estas personss se escapan de sus pro-
pias ccupaciones para hacerle a usted ya sea el trabajo o ka
vida personal mis ficiles v satisfactorios? (Marque su res-

(Al

En los enuncisdos del 47 al 56 utilice la siguiente escala
de respuestas para indicar la frecuenchs con que estas
afirmaciones describen la forma en que usted aclia o se

AL, Jefe inmediato o sUpervisor

3}, Oitras personas en ¢l trabajo

34, Convuge. novio(a) o persona significativi
35, Miembros de la familia o parentes

36, Amigos

L Com gué frecuencia se refiere & estas personas para manie-
ner su rutina diaria y laboral de manera eficlente (p. e}, les
expresa sus sentmbentos, busea su consejo, ellos apoyan sus
esfueroos, le hrindan aceptaciin, amor, empatia, etc.)?
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37, Jefe inmediato o supervisor

38, Oiras personas en ¢l trabajo

39, Convage, noviola) o persona significativa
4. Miembros de la familia o parientes

4l. Amigos

Uthlice la siguiente escala de respuestas para indicar qué tan
salisfechi se siente con el apoyo social gue le han proporcio-
rachi las personas listadas en bos enunciados 42 a 46 comndo

usludlun-rwsim-a # f
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4L Jefe inmediato o supervisor

43, Otras personas en el trabajo

44, Comyuge, novioda) o persona signmficativa
45, Miembros de la familia o parienies

4. Anugos

sienie,
-8

£

. X1

i &

, £ F 5

§ o & & F
Fo&2 v JF i

D@2 &« @

47. Me siento apuradofa) v presionadoia) por el tiempo

(p. €)., sin el tiempo suficiente para hacer todo en el
irabajo o las cosas de la casal,

48. Mis actividades v mi horario me hacen estar tan
activola) v ocupadoda) como ez posible Hlevindome
al Hosite de wi energia ¥ capacidad,

49, Cuando me siento molestola), incdmodoiad o
enojadoia) ante el trabajo y el estrés, tendo a
expresar lo que siento ¥ 1o que prenso a los demas.

50. Tiendo a ser bruscola) v competitiveda) tanto en el
trabapy como en el juego.

5l Cuando estoy formadoda) en una fila, suelo
preguntarme por gaé los demiks son tan incompelentes
(p. ¢j., empleados, cajeros, aguellos que estin al
principio en la fila, etc.),

52, Tengo una gran necestdad de superarme v ser elfla)
mejor en cualguier cosa en la gue participo.

53, Tiendo a sentirme molesto{a) e impaciente cuando
lengo gue esperar por cualguier cosa (p. )., el
trifico, las filas al hacer las compras, el servicin
lemto, los retrasos en las citas, efc,)

54. Tiendo a comer, caminar, hablar v hacer o mayoria
de las cosas de manera réipida.

55, Me parece ficil decirle a los denxis en el trabajo o en
la casa cuando me siento fresiradoda), molestola)

o enojadoia) con ellos,

56, Tanio en el rabajo como en la casa tiendo a verificar
lo que mis compafieros o familiares hacen para
asegurarme de gue todo esté bien hecho.
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Los enunciados del 57 al 86 describen las creencias de la
gente, ; Qué tanto esti de acuerdo o en desacuerdo con cada
afirmacién? Utilice la siguiente escaly para senalar sus
rEspuestas.

57. Mi participacidn en actividades fuera del trabajo
y en pasatiempos me hace sentir que lengoe un
significado v un propasito.

EB. Mediante la participacion en asuntos politicos y

sociales, la gente puede influir sobre la politica
Yy eventos mundiales.

59, Siempre puedo apovarme y auxiliarme de mi familia
y amigos cuando todo o demds se ve sombrio,

6. Prefiero hacer cosas amiesgadas, excitantes v audaces
ks que apegarmee  la misma rutina ¥ estilo de vida
comndos.

6l. Ser exitoso es producto del trabajo arduo; la suerte
tiene poco o nada gue ver.

62. Hay relativamente pocas dreas de mi mismola) en
lzs que me siente insegurofa), demasiado timidofa)
o faltola) de confianza,

63, En general tendo a ser un tanio criticola), pesimista
v cimicoia) acerca de la mayor parte de las cosas
en mi trabajo ¥ en mi vida.

6d. En mis circunstancias actuales, se necesitaria muy
peco pars hacerme dejar la instiucion o empresa
e la que trabajo,

65, Mo me siento satisfechola) con mi actual participacion
en las actividades cotidianas v el bienestar de mi
familia y amigos,

66, En general, preferivia ener las cosas ien planesdas
per anticipado mas que enfrentarme o lo desconocwdo.

67, La mayor parte de La vida se despendicia en acuvidades
sin sentido,

s
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68. Suclo sentiome inguictola), incomaodola) o insegurola)
cuande interachio socialmente con elros.

69, Rara vez digoo pienso que no soy bo bastante bueno(a)
o capaz para lograr algo.

T, Me siento cormprometidol=) con mi emplao v ks actividades
labomales que estoy realizando en la achualidad,

71, Tiendo a ver la mayoria de los cambios, desilusiones
y retrazos en la vida v el rabajo como amenazantes,
dafitnos o estresantes, mas que como un reto,

72, Suclo explorar rutas neevas v diferentes a los lugares
a los gque me traslado con frecuencia stlo por variar
i{p. ej., al trabajo o a la casa).

73. Los demiis actuardn de acuerdo con sus proplos
intereses sin importar b gue vo intente decir o hacer
para influirlos,

74, 5¢ que pucdo tener Exito en casi cualquier cosa si
tenge la oportunidad de ver cdmo otros hacen las

cosas o me ensefian como hacerlo,

75, Supongo que algunas cosas pueden salir mal de vez
en cuando, pero no tengo ninguna duda de que soy
capaz de afrontar de manera eficaz casi cualguicr
CON qUE 52 me presente,

76, La mayoria de las cosas en las que parlu‘:lpu- p. €.
trabajo, comunidad, relaciones) no constituyen un
reto mi son muy estimulantes ni recompensantes.

77. Ez probable que me sienta frustradof{a) ¥ molesto(a)
si mis planes no resultan exactamente como yo
esperaba o zi las cosas no se pueden hacer de la

ferma que yo deseaba

TH. Existe una relacidn directa enire cudnto trabajo v el
dxito y el respeto gue tendré.
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9. No siento gue en los dltimos tiempos haya logrado
mucho gue en realidad sea importante o significativo
ol respecto a mis objetivos de vida y al futuro.

Bk Suelo pensar que soy madecuadola), incompetente
0 MENos IMportante que O0s gue COROZCo ¥ con

quienes irabajo.

Bl Muchas veces sienfo que [engo poce control e
influencia sobre las cosas que me pasan,

821, 51 algo combiara o saliera mal en mi vida en este
mcmento, siento que noe serfa capaz de afrontarlo

con eficiencia,

83, Cuando hay algin cambio en el trabajo o en la cosa,
suelo pensar que va a suceder o peor,

84, Las cosas en el trabajo v en la casa son bastante
predecibles hasta el momento ¥ cualquier cambio
seria demasiado dificil de manejar,

85. En realidad o puedes confior en demasisdas personas
pergque la mayoria de ellas estd buscando cdmo
mejorar su bienestar v 4o felicidad o costa iy,

86, La mayoria de las cosas significativas proviens e

definiciones inlernas, mas que eiternas, de éxito,

Iogro ¥ satisfaccion,

Aungue cada problema o estresor (que experimentamos pue-
de manejarse de manera diferente, ln mayoria de nosoiros
emplen formas caracteristicas para afirontarlos cada dis., Los
enunciados del 87 al 106 describen maneras comunes de
afrontar los estresores, las incomodidades, las molestias ¥
los redos que se nos presentan, Utilice la sigoiente escala de
respuestas para indicar la frecuencia con ka que usted tiende
a recurrir a cada una de esias iécnicas ¥ aproximaciones

para manejar su vida personal y laboral,
&
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87. Concentro mis pensamientos en los aspectos mis
positivos del evento o situacion {p. .. lo gue puedno
aprender del evento o situscian o las conseouencias
positivas que puede ener)

88, Pienso en momentos, eventos v expenencias felices
cuando enfrente problemas v frustraciones,

B Imagino que las coses mejoran ¥ me siento confindola)
de que puedo manejarlas.

B Mo concentro en lo que me molesta hasta que me

siento mids sagurofa) ¥ odmodola) acerca del problema,

91, Digo y pienso en cosas positives para mi gue me
hucen sentir mejor en cuanto & la siuacion o evenis
estresante {p. €j., “todo va a alir bien™),

B2 Me culpo, me critico ¥ “me pongo por los suelos”
por crearme o causarme de alguna manera mi

problema.

3. Me dedico a pensar sobre lo qus debi o no haber
hecho en una situacton particular.

94, Pienso y me concentro en lo peor gue pado suceder
en una situacion determinada,

5. Saco el ema v lo hablo con otros de masers excesiva
machacando sobre 1o mismo™)

96, Pienso ¢n el problema constantemente, de dia y de
noche {no zov capaz de “abandonarlo™ v dejar

de ahondar en lo gue me molesta).
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7. Minimizo la importancia de lo que me molesta
burlindome o bromeande sobre ello (es decir, uso
el humor para poner el evento o la situacidn en
perspectival.

98, Evilo pensar en cllo coando me viene a la mente
{es derir, soy capie de olvidurme y dejar de ahondar
en b gque me molesta).

W, Me impulso a segoir adelante con mi vida y a
canalizar mi energia en cosis més productivas par
minimizar mi frustracicn e insatisfaccion,

Mk Me digo ¢osas como “deja de pensar en eso” o
o oes momente para pensar en eso’, cuando me
siento frustradola), irritadoia) o molestoda),

101, Lo veo como algo que ya sucedic y que se termind
(0 e, o que pass, pasa”)

102, Hablo con oiros v les pido su opinidn, un consajo,
recomendacionss, ideas o sugerencias,

W3 Les pido a otros que cambien o modifiquen su
conducta de modo gue las cosas mejoren para mi.

1. Desarrollo un plan de aceidn y lo llevo a cabo para
afrontar de manera méis eficaz la sitescion en el
futiri.

105, Cambio la sitwacidn o modifico mi conducta para
minimizar o aliviar m rustrscion o insatisfaccidn.

1. Recuerdo mis experiencias pasadas ¥ me imagino
la manern mis conveniente de resolver ¢l problema
o mejorar la situzcidn de forma productiva y eficaz.

A confinuaciin se presenta una lista de sentimientos y
actitudes comunes que by gente experimenta. Utilice la
escala de respuestas para indicar la frecuencia con la que
ha experimentado o sentido cada una de ellas durante los
tiltimas 3 meses,
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107. Sentirse feliz v satisfechola) con su vida social.

108, Sentirse estimuladota) ¥ motivadoa) por su rabajo
¥ s vida,

109, Sentirse copaz de relojarse y experimentar bienestar
facilmente.

1. Sentirse mental v fisicamente calmadola), relzjadola)
¥ libre de tension.

111. Despertarse anticipando un dia intercsante y
CImoCiFmante,

112. Sentirse amadoia), queridofa) ¥ apoyadoda)
HINCETAmEente pear las PEFEONAE Cercanas & usted.

113. Disfrutar de manera genuina las cosas en las que
participa,

114, Sentir que su futuro es esperanzador y promisorio

115, Sentirse confiadola), oplimista y segurofa) de si
TSl a).

116, Sentirse a gusto con su vida,

117. Sentirse comprometido(a) con sus actividades
cotidianas v sus relaciones actuales,

118, Senlirse satisfecho{a) con sus logros personales v
profesionales,

Enlos enuncindos 119 2 123 marque con una ¥V pars *“Verda-
dern” ouna F para “Falso™.

PW-“IIE‘r“
Falan

¥ [E
119. Munca en mi vida he estado enfermoia) ni un dia,
120, He estado deprimidoda) al menos una ver enmi vida,
121. Munea he dicho alge malo acerca de oira persoma,
122, Munca cn mi vida he mentide,

123, Siempre he tenido malos pensamientos sobre olrs
personas.



