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PROPUESTA PARA DIAGNOSTICAR Y FORTALECER

EL CLIMA ORGANIZACIONAL A TRAVES DE TECNI-
CAS DEL PSICODRAMA EN EL AREA DE RECURSOS
HUMANOS DE LA CAJA NACIONAL DE SALUD
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PROPOSAL TO ASSESS AND STRENGTHEN THE
ORGANIZATIONAL CLIMATE THROUGH PSYCHO-
DRAMA TECHNIQUES IN THE AREA OF HUMAN RE-
SOURCES OF THE NATIONAL HEALTH FUND

RESUMEN

Se propone el Diagnéstico y Fortalecimiento del Clima
Organizacional en el Area de R.R.H.H. de la Caja Na-
cional de Salud, a través de técnicas de Psicodrama a
partir del Estudio del Clima Crganizacional (ECQO) ela-
borado por la Price Water House Coopers-Adaptacion,
midiendo 8 dimensiones: Cultura, Valores e |dentidad:
Liderazgo; Recompensa y Reconocimiento; Motivacion
y Satisfaccion; Comunicacion; Estructura Organizacio-
nal; Trabajo en Equipo y Ambiente Fisico.

Segun el diagnéstico realizado, se observaron tres di-
mensiones fuertes y tres débiles, esto con el fin de lle-
gar a una propuesta para fortalecer las dimensiones
del Clima Qrganizacional empleando técnicas de psi-
codrama.

Palabras clave: Clima organizacional. Recursos hu-
manos. Clima organizacional. Gestion.

ABSTRACT

Organizational Climate Diagnosis and Strengthening
were proposed in the HR area of National Health Fund,
through psychodrama technigues based on the Orga-
nizational Climate Study (OC) prepared by Price Wa-
terhouse  Coopers-Adaptation, measuring 8
dimensions: Culture, Values and Identity; Leadership;
Reward and Recognition; Motivation and Satisfaction;
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Communication; Organizational Structure; Teamwork
and Physical Environment.

In the diagnosis, three strong and three weak dimen-
sions were found, this in order to reach a proposal to
strengthen the dimensions of organizational climate
using psychodrama techniques.

Keywords: Organizational climate. Human Resources.
Organizational cimate. Management.

INTRODUCCION

El clima organizacional se refiere a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se
presenta, las relaciones interpersonales que tienen
lugar en torno a él y las diversas regulaciones forma-
les que afectan a dicho trabajo, vinculadas a lo esta-
blecido dentro de la cultura organizacional, siendo esta
ultima un marco de referencia para los miembros de la
organizacion, dando las pautas necesarias acerca de
como las personas deben conducirse, asi como tam-
bién, las creencias y las conductas existentes en la or-
ganizacion y lo que se espera de los funcionarios.

La existencia de un clima laboral negativo genera en
consecuencia, un mal desempefio en el trabajo, pro-
blemas de relacionamiento y tensiones entre los miem-
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bros de la organizacion; ademas de ausentismo, rota-
cién y falta de motivacion e insatisfaccion, trayendo en
consecuencia, bajos niveles de productividad {1).

En ese sentido, se vio necesario generar una pro-
puesta para diagnosticar y fortalecer el Clima Organi-
zacional a partir de técnicas del Psicodrama en el area
de Recursos Humanos de la Caja Nacional de Salud,
dividida en dos grandes elapas: la primera, de diag-
nostico, a partir de la aplicacion de una encuesta de
Clima Organizacional elaborado por la Price Water
House Coopers (ECO} y adaptado para la poblacién
con la cual se trabajo; seguido de una fase de aplica-
cion de técnicas del psicodrama para concretizar el
diagnostico.

l.a sequnda, relacionada a la propuesta de fortaleci-
miento en las principales dimensiones donde se pre-
sentaron falencias, con el fin de subsanarlas a partir
de la identificacion y concientizacion de las situaciones
que viven dia a dia en el drea de Recursos Humanos,
quienes son los responsables del manejo del personat
de toda la institucion y por ende, una mejoria en esia
poblacion implicaria una mejoria en todo & funciona-
miento de la Caja beneficiando a la poblacion a la que
van dirigidos sus servicios (2}.

MATERIALES Y METODOS

El tipo de investigacion empleado fue un método cuan-
titativo, se escogio este enfoque ya que se aplico a los
participantes de esta investigacion una encuesta de
Clima Organizacional que contiene preguntas cerra-
das, la cual permitié obtener informacién para el ana-
lisis porcentual de las respuestas de la poblacion de
manera conjunta. Asimismo, €l diseno de investigacion
fue de tipo Descriptivo, ya que permite mostrar de qué
manera s& manifiesta un determinado fenomeno. Tam-
bién fue No Experimental, debido a que la investiga-
cion no tuvo como objetivo manipular ninguna variable
de manera deliberada.

Por otra parte, la poblacién estuvo constituida por los
empleados del area de Recursos Humanos de la Caja
Nacional de Salud de la ciudad de La Paz — Bolivia,
conformada por 27 personas, siendo 7 mujeres em-
pleadas de planta; y 20 varones, dentro de los cuales
se encuentran 17 empleados, 8 supervisores y 2 gje-
cutivos. El rango de edad estd entre los 25 a los 40
anos. Utilizando una muestra no probabilistica intacta
de grupo, ya que, el mismo ya se encontraba confor-
mado por los empleades del area de Recursos Huma-
nos de la Caja Nacional de Salud.

AN

En cuanto at diagnostico de Clima Organizacional, se
aplicé de forma colectiva a la totalidad de los miem-
bros del drea de Recursos Humanos en un tiempo es-
timado de 1 hora la encuesta: “Estudio de Clima
Organizacicnal (ECO) Price Water House Coopers-
Adaptacién”, que toma en cuenta 8 dimensiones: Cul-
tura, Valores e Identidad; Liderazgo; Recompensa vy
Reconocimiento; Motivacién y Satisfaccion, Comuni-
cacion; Estructura Organizacional; Trabajo en Equipo
y Ambiente Fisico.

Elaborada por la Price Water House Coopers, cuenta
con 70 preguntas y fue adaptada a la poblacion de la
Caja, donde se agregaron 10 preguntas adicionales,
por tanto, se realizé una prueba piloto con un grupo de
10 personas para observar Si existié una buena com-
prension de las preguntas y se realizo la validacion del
instrumento por medio de 3 jueces expertos.

RESULTADOS

A continuacién, se presentan los resuttados mas im-
portantes de las dimensiones con mayores fortalezas
y debilidades lanzados por la encuesta (ECO).

Grafico N° 1

Resultades Dimensién Cultura, Valores e Identidad

W Cultura, Valores e Identidad INSATISFACTORIC
B Cultura, Valarese Idenndad REGULAR
Cultwra, Valores e ldentidad SATISFACTORIC

B Cultura, Valores e [dentidad MUY SATISFACTCRIG
2%

Fuente: Elaboracion Propia. 2014.

En cuanto a la Cultura, Valores e ldentidad de la Caja
Nacional de Salud, se observa este punto como una
fortaleza del personal, siendo que los datos mas rele-
vantes demuestran que et 45% del personal se refiere
a este aspecto como satisfactorio y un 32% como muy
satisfactorio.
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Grafico N° 2

Resultados Dimensién Liderazgo

B Liderazgo INSATIFACTORIO Biiderazgo REGULAR

Liderazgo SATISFACTORIO B Liderazgo MUY SATISFACTORIO

Fuente: Elaboracion Propia. 2014,

En cuanto al Liderazgo, el 50% de los empleados lo
encuentra satisfactorio, sequido de un 26% del per-
sonal gue considera que el liderazgo es reguilar.

Grafico N° 3

Resultados Dimensién Comunicacién

W Comunicacidn INSATISFACTORIO  WComunicacion REGULAR

Comuntcacidn SATISFACTORIC ECamunicacién MUY SATISFACTORIO

Fuente: Elaboracion Propia. 2014.

Los resuitados lanzados muestran a esta area como
conflictiva respecto de las demas, siendo gue un 48%
de los empleados la considera regular a lo cual suma
un 14% que opina gue las recompensas son insatis-
factorias, es asi que se advierte un malestar impor-
tante al respecto.

Grafico N° 5

Resultados Dimensidn Motivacidn y Satisfaceidn

M Mottvacidn y Satisfaccion INSATISFACTORIC

B packrvacion y Satisfaccion REGULAR
Mattvacidn y Sansiaccidn SATISFACTORIO

Eportvacion y Satisfaccion MUY SATISFACTORIC

Fuente: Elaboracion Propia. 2014.

La presente dimension presenta al 37% del personal
como motivado y satisfecho en el trabajo, seguido de
un importante 28% que lo indica como muy satisfacto-
rio, obteniendo una sumatoria de 65% como satisfe-
cho. Por otra parte, el 29% de la poblacion refiere un
nivel regular y un 6% insatisfactorio.

Grafico N° 6

w : 2 . e
“~._ Resultados Dimensién Ambiente Fisico

H Ambiente Fiska'l‘.‘hll_'!'lsFACI'ORID B ambiente Fisico REGULAR
® Ambiente Fisico MUY SATISFACTORIO

* Ambients Flsicn SATISFACTOR

3%

Dentro de la dimensién de la Comunicacién, los miem-
bros del Area de Recursos Humanos presentan un
49% como satisfactoria, seguido de un 33% de la

opinion de que es regular.

Grafico N° 4

Resultados de la Dimension Recompensa y- 7%
-

Reconocimiento 5
B Recornpensa y Reconocimiento INSATHFACTORO

B Recomperisa y Reconocimiento REIQH(QK
Recompinsa y Ker.omcam'mr_lp'S'ATlSFACTDRIO
ERpcompensa y na:wogmr;mu MUY SATISEACTORIO

Fuente: Efaboracion Propia. 2014.

Fuente: Efaboracion Propia. 2014.

Segun los datos lanzados, un 42% de los empieados
califica el Ambiente Fisico como regular, seguido de un
33% como satisfactorio, un 22% se encuentra insatis-
fecho con el Ambiente Fisico. Finalmente, un escaso
3% indica encontrarse muy satisfecho con el lugar en
el que trabaja.
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Cuadro N° 1 Resuitados Globales

CULTURA, YALORES E IDENTIDAD

INSATISFACTORIO  REGULAR SATISFACTORIO | MUY SATISFACTORIC

F.3 21% A5% %
LIDERAZGO
INSATISFACTORIO  REGULAR SATISFACTORIQ | MUY SATISFACTORIQ
6% 6% [ 50% 18%
COMUNICACION
INSATISFACTORIO  REGULAR SATISFACTORIO = MUY SATISFACTORIO

L3 A% 4% 12%
RECOMPENSA Y RECONCCIMIENTO

INSATISFACTORIO  REGULAR SATISFACTORIQ MUY SATISFACTORIO

14% 8% 3% i
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

INSATISFACTORIO  RESULAR SATISFACTORIO = MUY SATISFACTORID

6% 5% 49%, 10%
TRABAJO EN EQUIPO

INSATISFACTORIO  REGULAR SATISFACTORIO MUY SATISFACTORIO

I 6% | 45% 1%

MOTIVACI !LN ¥ SATISFACCION

INSATISFACTORIO  REGULAR SATISFACTORIO MUY SATISFACTORIO

% 29 6% %
AMBIENTE FISICQ

INSATISFACTORIO = REGULAR SATISFACYORIO MUY SAYISFACTORIO

Fuente: Elaboracidon Propia. 2014.

DISCUSION

Los resultados de la medicion por dimensiones del
clima organizacionat y el generar un Programa de
Diagndstico e Intervencion para mejorar ese aspecto
mediante las técnicas del Psicodrama, nos lleva a
apreciar la importancia de un clima organizacional fa-
vorable para el funcionamientc de cada individuo en
particuiar, como también del grupo laboral v de la or-
ganizacion en su totalidad.

El trabajador y fa organizacidon estan intimamente re-
lacionados entre si y a tode lo que ocurre en un am-
biente laborai, es asi que se evidencian las malas
condiciones laborales, que van desde e ambiente fi-
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\

sico hasta el estrés o ias malas relaciones personales.
Si el empleado se ve afectado por las malas condicio-
nes laborales, no puede disponer de sus facultades en
Optimas condiciones para la realizacion de sus tareas,
presentande un deterioro en su desemperio laboral y
generando frustracion en si mismo.

Ademads, dentro de la organizacion se ve una carencia
de competitividad y productividad en fa institucidn,
dado que esto afecta de sobremanera la manera en
que los miembros prestan un servicio en virtud de ia
salud de tode el pueblo en general.

A grandes rasgos, existen tres dreas donde hay pro-
blemas importantes: el Ambiente Fisico, siendo la di-
mension mas afectada, donde empleados lo califican
como regular a insatisfactorio, en relacion con ef lugar
en ¢ que trabajan. La dimensién de Recompensa y
Reconocimiento, ya que ios empleados consideran
que las recompensas y el reconocimiento que reciben
en respuesta a su labor es insatisfactoria, es asi que,
al haber realizado investigaciones previas para el pre-
sente estudio que muestran fa falta de programas de
capacitacion y reconocimiento.

Por Ultimo, se encuentra la dimension de Motivacion y
Satisfaccidn, donde mds de la cuara parte de la po-
blacidn encuestada se encuentra medianamente sa-
tisfecha, es por ello que se plantea reforzar la parte de
motivacidn y satisfaccion en fa intervencion.

En contra parte, existen tres dreas donde se encuen-
tra la mayor satisfaccion: ia dimensign Cultura e Iden-
tidad, Liderazgo y Comunicacion.

Cabe mencionar gque, la propuesta realizada se en-
cuentra enfocada en ei Diagndstico del Clima, no solo
a través de una encuesta como la aplicada a la pobia-
cidn estudiada, sino también, a través de un analisis
donde se puedan detectar las falencias en las distintas
areas de estudio que corresponden al Clima Organi-
zacional en su totalidad; a partir de técnicas dei Psico-
drama, conformada por un Caldeamiento, una
Dramatizacion, una Exposicidn y Reflexion y distintas
situaciones relacionadas a las 8 dmensicnes donde,
gde manera conjunta, l0s empleados expongan, detec-
ten, vivan, se concienticen y propongan formas practi-
cas y reaies que puedan ser implementadas en la
cotidianeidad del desempefio de sus funciones labo-
rales y que estas, a su vez, puedan ser compartidas
con distintas dreas de la institucidn y finalmente se
logre una mejora, tanto individual, grupal, institucional
y finalmente social, que permitan una mayor calidad y
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relacionamiento con los sujetos a quienes van desti-
nados sus servicios medicos.
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