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Resumen Ejecutivo

En los ultimos afios se ha estudiado la satisfaccion en la vida de las personas, con el paso de
los afios se ha incluido mas en el ambito laboral y se han generado ciertos estudios de

medicion de la satisfaccion por la importancia que tiene en relacion con el desempefio laboral.

El objetivo de este trabajo es el de estructurar una entrevista para conocer el nivel de
satisfaccion del personal militar y civil del Circulo de Oficiales de Infanteria, determinar la
importancia de que el personal rinda y se sienta satisfecho con su trabajo y los efectos que
conlleva en la productividad y la calidad de servicio que se brinda a los socios. Siendo una
Institucion regida por reglamentos y estatutos, buscan personal que entreguen el maximo de su

capacidad y que sus fortalezas sean eficientes.

Brota entonces el interés de avanzar en la construccion de una propuesta para evaluar de una
manera mas personalizada aspectos relacionados con la satisfaccién de las personas en su

entorno laboral.

El resultado de este trabajo de investigacion se bas6é en el andlisis y discusion de las 24
fortalezas del caracter descritas por Martin Seligman, las cuéles se redefinieron especialmente
con el fin de construir el modelo de entrevista estructurada y el manual de instrucciones para

su aplicacion.

El producto final de esta monografia es una herramienta que servira como punto de partida
para futuras investigaciones sobre la satisfaccion del personal militar y civil en su ambiente

laboral.

Palabras Clave: Satisfaccion, Satisfaccion en el Ambiente Laboral, Psicologia positiva,

Fortalezas del caracter, Entrevista estructurada.
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Resumen-Abstract

La satisfaccion laboral es el resultado de factores tanto internos como externos y la

productividad que es una relacion entre eficiencia y eficacia.

El objetivo de este trabajo pretende conocer el nivel de satisfaccion a través de la
estructuracion de una entrevista, para realizarla al personal militar y civil del Circulo de
Oficiales de Infanteria, asi también establecer la influencia que tiene la satisfaccion laboral en
la productividad; determinar la importancia de que el personal rinda y se sienta satisfecho con
su trabajo y los efectos que conlleva en la productividad y la calidad de servicio que se brinda
a los socios. Siendo una Institucion regida por reglamentos y estatutos, buscan personal que

entreguen el maximo de su capacidad y que sus fortalezas sean eficientes.

La insatisfaccion de cada persona puede contribuir involuntariamente a deteriorar la imagen de
la institucién, la calidad del servicio puede influir en el crecimiento y el desarrollo
institucional ¢ bajando los mismos, provocando de esta manera descontento en el cliente final

(Socios) y hasta una posible pérdida para lainstitucion.

Es por esta raz6n que surge la necesidad de preocuparse por este tema tan importante y
realizar politicas dirigidas a conciliar vida familiar y laboral llegando a un nivel de
camaraderia entre ambas para llegar a la satisfaccion del personal. La eliminacion de las
fuentes de insatisfaccion conlleva en cierta medida a un mejor rendimiento del trabajador,

reflejado en una actitud positiva frente a lainstitucion.

Nace entonces el interés de avanzar en la construccion de una propuesta para evaluar de una
manera mas personalizada aspectos relacionados con la satisfaccion de las personas en su

entorno laboral.
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1.  Introduccion.

Las organizaciones deben ir innovando y modernizando sus politicas de talento humano y un
mayor énfasis de esta innovacion debe ser el sobresalir como Institucion; si bien el C.O.l,
como es conocido el Circulo de Oficiales de Infanteria sobresale entre los circulos de otras
armas, es necesario verificar cuan satisfechos se encuentran sus trabajadores o empleados,
para ver si estos se sienten parte de la Institucion, si se encuentran contentos con su entorno y
mas con el trabajo que desempefian, siendo que en esta institucion no solo trabaja personal

militar si no también civil.

Mediante esta propuesta se desea verificar si el personal del C.O.l. se encuentra satisfecho
laboralmente, sin haber caido en la rutina diaria, de solo ir a trabajar por el hecho de obtener
un sueldo para cubrir sus necesidades basicas, si no de ver si el trabajador se siente contento y
satisfecho con el trabajo que tiene y que realiza. Ver si este se encuentra motivado para asistir

a su fuente laboral.

La satisfaccion laboral es importante en cualquier tipo de profesion, es importante no solo en

términos de bienestar, sino también en términos de productividad y calidad.

“Fomentar programas individuales de desarrollo, realizar rotaciones internas, promociones CON

sustento; es positivo” (Klinar, 2008, pag. 116)

Se puede decir que la satisfaccion laboral es resultado del ambiente organizacional, este se ha
ido transformando segun el cambio de Directorio del C.O.1., que se da cada dos afios, debido a

las politicas que cada Directorio propone y a la optimizacion de procesos y recursos.



El personal que trabaja € integra el C.O.l., se destaca en su labor, cada unidad tiene un alto
grado de responsabilidad, cada persona sabe el trabajo que debe realizar ya que cada unidad se

interrelaciona entre si, es decir que si una falla puede afectar a las demas.

El presente trabajo nos permitira establecer la influencia que tiene la satisfaccion laboral en la
productividad del recurso humano, asi como el evaluar el nivel de satisfaccion que tienen los
empleados, determinar la importancia que el personal rinda como la institucion desea y se
sienta satisfecho con su trabajo; ademas los efectos que conlleva esto en la productividad para
que al finalizar se propongan estrategias para elevar el nivel de satisfaccion del recurso

humano que repercutira en la productividad del personal militar y civil.

El recurso humano es el activo mas importante, es por eso que se debe lograr maximizar las
capacidades de las personas, para obtener un mayor rendimiento tanto en el servicio que se
presta a los Socios del C.O.I. como en la satisfaccion de realizar un buen trabajo. Se pretende
también saber si al sentirse satisfecho con su labor el personal militar y civil se sienten parte
de la Institucion, si estan con la camiseta puesta para llegar a las metas y objetivos trazados,

no simplemente ser integrante como parte de una rutina diaria.

2.  Planteamiento del problema.
2.1. Formulacion del problema.
Las personas son las encargadas de llevar a la organizacion al éxito y a las metas

deseadas, es importante darle el primer lugar al recurso humano, elegir estrategias que le
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permitan sentirse satisfechos, valorados y reconocidos por el trabajo que realizan, siendo

que la gente es el activo méas importante de cualquier institucion.

La satisfaccion laboral es un resultado de factores tanto internos como externos, entre
ellos se puede mencionar la motivacién, el desarrollo profesional del personal, la
identificacion y pertenencia en la organizacion, por ello es de vital importancia velar por
la satisfaccion de los colaboradores, identificar sus fortalezas y debilidades personales,
ya que esto reflejara resultados positivos en la productividad y en el servicio que se

otorga a los clientes finales que son los socios del C.O.I.

Para mejorar la satisfaccion del empleado, es esencial abordar tanto los aspectos
individuales como los ambientales o directamente relacionados con la funcion que

realizan.

Cuando una persona tiene que usar frecuentemente habilidades que no disfruta, esto

produce insatisfaccion laboral y desgaste; algo que cualquier institucion y organizacién

debe evitar.

Lo que nos lleva a plantear la siguiente pregunta ¢(Como influye la satisfaccion en el

trabajo del personal militar y civil del C.O.1.?

Objetivos.
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3.1. Objetivo General.

Estructurar un modelo de entrevista que permita identificar la satisfaccion del personal

militar y civil en el ambiente laboral del Circulo de Oficiales de Infanteria.

3.2. Objetivos Especificos.

e Analizar la situacion actual del ambiente laboral.

e Reconocer la influencia del clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal militar y civil.

e Determinar la importancia de que el personal militar y civil se sienta satisfecho

con su trabajo.

El analisis del ambiente laboral se realiza con el fin de obtener informacién acerca de las

opiniones de los empleados y el grado de satisfaccion que tienen con el C.O.1.

El ambiente laboral se encuentra afectado por factores fisicos (instalaciones, ruido),
estructurales (estilo de direccion, estructura organigrama), de ambiente social, personal
incompetente, educacion, desmotivacion (Comparierismo, conflictos), personales
(motivaciones, expectativas), comportamiento de la organizacion. (Ausentismo,

rotacién) y falta de compromiso.

Al analizar el ambiente laboral se podra identificar las fuentes de conflictos y los
generadores de insatisfaccion, asi como las actitudes negativas que existieran en el
C.O.l

Para muchos empleados, la influencia de trabajar en un ambiente laboral positivo, puede
fomentar la participacion de todos los miembros, existiendo una buena comunicacion
grupal, para llevar a cabo las tareas con eficiencia y eficacia para alcanzar las metas

trazadas por la institucion.

Toda gerencia deberia conocer, la importancia que tienen los recursos humanos para el

éxito de la organizacion o institucion. Los empleados que conforman el equipo de
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trabajo son el recurso mas preciado de cualquier empresa, ya que de ellos depende el

buen funcionamiento de la organizacion.

Lo deseable es que todos los miembros del equipo sean realmente productivos, que se

comprometan e impliquen al maximo y sean eficientes en sutrabajo.

En la actualidad, no existe una definicién unanimamente aceptada sobre el concepto de
Satisfaccion Laboral. En muchas ocasiones, cada autor elabora y desarrolla su propia

definicion.

“Saber cdmo hacer algo constituye la satisfaccidn del trabajo; estar dispuesto a ensefiar a
otros constituye la satisfaccion del maestro; inspirar a otros para hacer un mejor trabajo,
constituye la satisfaccion de un administrador; poder hacer todas estas tres cosas

constituye la satisfaccion de un verdadero lider”(Maxwell, 2007, pag. 127)

“En un mundo de cambios vertiginosos, de permanente transformacién, donde hay
guerras, epidemias, desastres, atentados... se buscan refugios que, opacados por el
conformismo, nos hacen perder de vista la busqueda de la verdadera satisfaccion
interior, ese gozo indescriptible que esta “escondido” desde la creacion del hombre, pero

que es facil encontrar” (Klinar, 2008, pags. 110, 111)

Del latin satisfactio, satisfaccion es la accion y efecto de satisfacer o satisfacerse. La
nocion esta vinculada a saciar un apetito, compensar una exigencia, sosegar las pasiones
del &nimo, pagar lo que se debe o premiar un mérito.

Laboral, por otra parte, es lo perteneciente o relativo al trabajo. Este término tiene
varios significados, siendo el mas frecuente aquél que refiere a la medida de esfuerzo

realizado por los seres humanos.

Satisfaccion Laboral, que es el grado de conformidad de la persona respecto a su
entorno de trabajo. La satisfaccion Laboral incluye la consideracion de la remuneracion,

el tipo de trabajo, las relaciones humanas, la seguridad, etc.
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La satisfaccion del personal es importante en cualquier tipo de trabajo, no solo en

términos de bienestar deseable, sino también en términos de productividad y calidad.

La satisfaccion laboral comprueba vital importancia desde la calidad de servicio que se
otorga a los Socios dentro los grupos de trabajo del C.O.l., hasta el bienestar mismo de

los trabajadores.

Justificacion.
4.1. Metodoldgica.

Este trabajo surge por el interés de averiguar sobre el tema de satisfaccion y la
importancia que tiene en la vida de todo ser humano, en especial en este grupo de
militares y civiles que trabajan en el C.O.1., debido a que se cree que los trabajadores

que se sienten satisfechos, tienen un mejor desempefio y rendimiento profesional.

Es bien sabido que el enunciar militares implica un trabajo de seguir érdenes, que van
desde autoridades superiores a subalternos siguiendo asi la cadena de mando, sin
embargo en la actualidad se puede observar ciertos cambios que no dejan de lado los
lineamientos y reglas a los que se esta acostumbrado en la vida militar, tal asi y como
ejemplo podemos citar la comunicacion, puesto que en el C.O.l. no solo trabaja
personal militar también civil, y ya no es dar solo una orden y hacer que se cumpla; la
Gerencia debe buscar mantener una excelente comunicacion entre el mencionado
personal, aportando las herramientas necesarias para crecer, ser mas eficientes y obtener

un nivel de satisfaccion superior.

En la actualidad los recursos humanos son considerados elementos directamente
influyentes en la productividad, por esta razdn es que se esta tomando en cuenta y dando

mayor importancia a la satisfaccion del personal dentro el ambiente laboral.

Como dijo Richard Branson magnate de negocios, inversor y filantropo britanico “Los
clientes no son lo primero, lo primero son tus empleados. Si cuidas de tus

empleados, ellos cuidaran de tus clientes”
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4.2. Académica

Las condiciones de trabajo pueden deteriorar la satisfaccion laboral y por consiguiente,
la calidad de vida laboral percibida por el trabajador e incluso llegar a dafar
directamente la salud fisica y emocional de los empleados. Los avances tecnol6gicos y
la incorporacion de tecnologias cada vez mas sofisticadas, hacen que se requiera de una
mayor especializacion del empleado; a esto se afiade que las organizaciones muchas
veces apuestan por reducir al personal, aumentando con ello la inseguridad en el empleo,
lo que puede generar un impacto negativo en la satisfaccion laboral y calidad de vida
profesional y por consiguiente, repercutir negativamente sobre la salud del trabajador,

ocasionando stress y angustia en el mismo.

Se considera que la satisfaccion laboral es un importante parametro, que se relaciona
directamente con el buen desempefio del trabajo, la obtencion de mejores resultados y
una elevada productividad. La satisfaccion laboral guarda relacion también con la

calidad de vida profesional, y es de esperar que influya en la calidad de vida general
Asi también se menciono que la satisfaccion laboral es el resultado de:

_ FeosmemosyFaowsixemos |

Que la productividad tiene una relacién con la Eficiencia y Eficacia

| Prodeivds —> EfercayEecs ||

Que la Comunicacion debe ser interpersonal y asertiva para fortalecer las unidades de
trabajo del C.O.l., tratar de conocer cual es la motivacion que tiene el personal, su
valoracion, percepcion y actitudes hacia la institucion, hallar también los puntos de
insatisfaccion del personal civil y militar del C.O.1., para mejorar estos aspectos y llegar

a un bienestar en general tanto para la institucion como para el personal.
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Identificar las fortalezas de caracter personal, basandose en las virtudes de cada

trabajador, ahondando un poco en la psicologica positiva.

4.3. Practica.

El tema de Satisfaccion del Personal es de gran importancia en paises del exterior, pero
es un tema poco explorado en nuestro pais Bolivia menos aun en las Fuerzas Armadas,
es importante realizar nuevas contribuciones en este ambito, lo que servird a las
instituciones y organizaciones en general especificamente en el area de Recursos

Humanos a obtener el maximo provecho de un personal satisfecho en su fuente laboral.

La comunicacion es una herramienta vital para los seres vivos ya gque hace posible la
transmision de informacidn, esta presente en la mayoria de las actividades cotidianas; ya
sea de manera verbal o no verbal. En las organizaciones, gran parte de las decisiones que
se toman diariamente se basan en la comunicacion interna que transmiten los
colaboradores. Por esta razon es que se desea estructurar una entrevista para ver cuan
satisfecho se encuentra el personal del C.O.l., ya que la comunicacién no es soélo
importante sino vital para el logro de los objetivos y una comunicacion inadecuada
puede ocasionar conflictos laborales, errores en la realizacion del trabajo e insatisfaccion

laboral.

Una vez estructurada la entrevista, podra ser planteada al Directorio del C.O.l., para
posteriormente ser comunicada al personal para su posible implementacion, indicando
de manera confiable que con ella se quiere mejorar el nivel de satisfaccién del personal

militar y civil de la institucion.
Marco Teorico/conceptual.
A continuacion se detallan conceptos, que son de importancia para el desarrollo de este

trabajo.

5.1. Marco Referencial.
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Administracion.- “Se refiere al proceso de realizar actividades y terminarlas
eficientemente con y a través de otras personas. El proceso representa las funciones o
actividades primarias con la que los administradores estan comprometidos. Estas
funciones son tradicionalmente clasificadas como planeacion, organizacion, direccion y
control. La eficiencia es parte vital para la administracion. Eficiencia significa hacer
las cosas bien. La eficacia hacer lo correcto. Alcanzar la meta” (Stephen Robins y
David A. Cenzo, 1996)

Productividad, eficacia y eficiencia.

Productividad.- Se definird como la relacion de resultados (productos)-insumos

dentro de un periodo con la debida consideracién de la calidad.

Eficacia.- Es el logro de objetivos.

Eficiencia.- Es la obtencion de los fines con la minima cantidad de recursos. (Harold
Koontz y Heinz Weihrich, 1994)

Administracion de Recursos Humanos.-“La administracion de recursos humanos
(ARH) es la utilizacién de las personas como recursos para lograr objetivos

organizacionales” (R.Wayne Mondy & Robert M. Noe, 2005, pag. 4).

“Administracion de Recursos Humanos (ARH) Funcion administrativa encargada de
reclutar, colocar, capacitar y desarrollar a los miembros de la organizacion” (James
A.F. Stoner, R. Edward Freeman, Daniel R. Gilbert Jr., 1999)

Desarrollo de Recursos Humanos.- El desarrollo de recursos humanos es “Una
funcién importante de la administracion de recursos humanos que consiste no solo en
CyD (capacitacién y desarrollo), sino también en la planeacion de  carreras
individuales, actividades de desarrollo y evaluacion del desempefio” (R.Wayne Mondy
& Robert M. Noe, 2005, pag. 4).
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Factores internos.- Se refieren a todas las cosas que estan dentro de la empresa y bajo

su control, sin importar si son tangibles o intangibles.

Estos factores se agrupan en fortalezas y debilidades. Si un elemento trae efectos
positivos a la empresa, se considera como fortaleza. Si un factor impide el desarrollo de

la empresa, es una debilidad.

Los factores internos determinan cdmo la organizacion avanza, tanto como una entidad

organizacional autbnoma como en respuesta a su entorno externo.

Factores externos.- Son los elementos del entorno externo. La empresa no tiene
control sobre como se formaran los mismos. Representan oportunidades o amenazas

para la empresa. (Corvo, 2018)

Comunicacion.- La comunicacion implica intercambios realizados por las personas.
Davis la define como “el proceso de transmitir informacion y compresion entre dos
personas”?l. En esencia, es un puente de significados entre las personas. Toda
comunicacién necesita al menos dos personas: la que envia un mensaje y la que lo
recibe. Una persona sola no puede establecer comunicacion, puesto que el acto de
comunicarse sélo puede completarse cuando existe un receptor. (Chiavenato, 1996,
pag. 64)

Satisfaccion Laboral.- La satisfaccion laboral puede ser determinada por el tipo de
actividades que se realizan (es decir, que el trabajo tenga la oportunidad de mostrar tus
habilidades y que ofrezcan un cierto grado de desafio para que exista el interés). Que
los empleados sean bien recompensados a través de sus salarios y sueldos acordes
obviamente a las expectativas de cada uno. Que las condiciones del trabajo sean
adecuadas, no peligrosas o incomodas lo cual hace mejor su desempefio. Ademas los
empleados buscan dentro del trabajo que su jefe inmediato sea amigable vy

comprensible y que los escuche cuando sea necesario. (Camacaro, 2010)
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La insatisfaccion en el trabajo se refleja en la salida de los empleados inminente o que
expresen situaciones que ayuden a mejorar las relaciones obrero-organizacién, también

de forma leal esperar que las condiciones mejoren. (Camacaro, 2010)

La satisfaccion laboral esta basada en la satisfaccion de las necesidades como
consecuencia del &mbito y factores laborales y siempre estableciendo que dicha
satisfaccidn se logra mediante diversos factores motivacionales y lo describe como: el
resultado de diversas actitudes que tienen los trabajadores en relacion al salario, la
supervision, el reconocimiento, oportunidades de ascensos (entre otros) ligados a otros
factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posicion social, recreacion vy
demas actividades en organizaciones laborales, politicas y sociales. (Aguado,
1988).(Camacaro, 2010)

Necesidades.-

Jerarquia de las necesidades.- En su teoria de la jerarquia de necesidades (figural),
Maslow realizo toda una empresa intelectual. En efecto, logré integrar en un solo
modelo los enfoques de las principales corrientes psicoldgicas: el conductismo, el
psicoanalisis y sus vertientes mayores y la psicologia transpersonal y humanista. Para
Maslow ninguno de estos enfoques es mejor ni mas valido que los demas, pues cada

cual tiene su propio lugar y su propia relevancia.(Maslow, 1943)

Autoactualizacion

- >
/ Estimado
Pertenencia y amor

Seguridad

Fisiologicas

Figura 1- Jerarquia de necesidades — de Maslow
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La Piramide de Maslow, o jerarquia de las necesidades humanas, es una teoria
psicoldgica. Maslow defiende que conforme se satisfacen las necesidades mas basicas
(parte inferior de la piramide), los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas
elevados (parte superior de la pirdmide).

+ Creatividad, Visién Global, Espontaneidad,
Sin prejuicios, Aceptacion de Hechos, Gestion
de Problemas, Liderazgo, etc,

= Auto-reconocimiento, Confianza,
Respeto, Prestigio Logros, Exito, etc,

* Amistad, Afocto, Pareja, Raices,
Relaclones Socales, Pertenendia
a algin colectivo,

Necesidades de 8 Semecad Flsice, Enpid,

™ Familiar, Recursos, Proteccion,
Seguridad WMoral, etc.

* Necosidades basices:
Respizar, Almento,
Descamo, Salud...

Figura 2 - Piramide de necesidades segun Maslow

Segln esta teoria las necesidades de las personas estan jerarquizadas segun su
importancia. Si observamos el grafico de arriba, las necesidades fisioldgicas son lasque
ocupan la base de la pirdmide y son las que se imponen con mas urgencia en el
individuo. El siguiente nivel es el de las necesidades de seguridad, entre ellas la
seguridad fisica, el empleo o la familia. El tercer nivel es el de la necesidad de
afiliacion donde encontramos la amistad, el afecto o la pareja. El cuarto nivel de la
piramide estd compuesto por la necesidad de reconocimiento, el prestigio, los logros o
el respeto. Y el ultimo nivel es el de la necesidad de realizacion con aspectos como la
creatividad o el liderazgo.

Maslow dice que la capacidad de deseo del hombre no conoce fin. Una vez satisfecho
un nivel de necesidades, el individuo tiende hacia el nivel superior. No obstante, hay
muchos individuos que se quedan en un determinado nivel, satisfaciendo
indefinidamente un determinado tipo de necesidad y no mostrando sensibilidad hacia
otras necesidades. Las diferencias entre personas se traducen en su sensibilidad a

necesidades méas o menos importantes.
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Fortalezas de caracter.- Son un conjunto de rasgos positivos presentes en el ser humano
que ayudan a que las personas tengan vidas satisfactorias. Su estudio forma parte de
la psicologia positiva, cuyo objetivo principal el promover el potencial humano
centrandose en el estudio de aquellas experiencias que aportan a las personas una
sensacion subjetiva de bienestar, asi como el estudio de los rasgos positivos individuales y
el estudio de las instituciones que permiten que tengan lugar las experiencias y los rasgos
positivos. (Mufioz, 2017)

5.2. Marco Institucional.

El Circulo de Oficiales de Infanteria es una asociacién Civil sin fines de lucro, con
personeria juridica, autonomia administrativa, independiente y con patrimonio propio.
Ejerce funciones de carécter Social, Cultural y Deportiva integrada por todos los
Oficiales del Arma de Infanteria del Ejército.

El COl tiene las siguientes finalidades:

a.- Prestar asistencia Social a todos sus socios.

b.- Estrechar vinculos de camaraderia entre todos los Oficiales del Arma de

Infanteria, proporcionandoles condiciones de esparcimiento y bienestar.

Los principios que rigen las actividades del COI son los siguientes:

a.- Democracia
b.- Transparencia
C.- Honestidad.
d.- Justicia

e.- Solidaridad
f.- Disciplina

g.- Camaraderia


https://www.aboutespanol.com/que-es-la-psicologia-positiva-2396439
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ORGANIGRAMA
“CIRCULO DE OFICIALES DE INFANTERIA”

ASAMEBLEA GENERAL DE
ASOCIADOS

| DIRECTORIO |

GERENCIA
GENERAL

4| UNIDAD DE AUDITORIA |
4| UNIDAD JURIDICA |

| SECRETARIA |
FONDO SOCIAL
UNIDAD UNIDAD UNIDAD DE UNIDAD DE
CAPITALIZACION CARTERA CREDITOS CONTABILIDAD

AURTLIAR DE OFICINA

5.3. Marco Legal.

El Circulo de Oficiales de Infanteria, estd legalmente reconocido mediante
RESOLUCION SUPREMA N° 205633 del 12 de Diciembre de 1988, cuyas actividades
estan reguladas por el Codigo Civil, disposiciones legales vigentes, su estatuto y

reglamento interno.
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Marco Metodoldgico.
6.1. Enfoque.

El enfoque serd cualitativo, la investigacion cualitativa se enfoca a comprender y
profundizar los fendmenos, explorandolos desde la perspectiva de los participantes en un

ambiente natural y en relacion con el contexto.

El enfoque cualitativo se selecciona cuando se busca comprender la perspectiva de los
participantes (individuos o grupos pequefios de personas a los que se investigara) acerca
de los fendmenos que los rodean, profundizar en sus experiencias, perspectivas,
opiniones Yy significados, es decir, la forma en que los participantes perciben
subjetivamente su realidad. También es recomendable seleccionar el enfoque cualitativo
cuando el tema de estudio ha sido poco explorado, 0 no se ha hecho investigacion al
respecto en algun grupo social especifico. El proceso cualitativo inicia con la idea de
investigacion. (Roberto Hernandez Samplieri, Carlos Fernandez Collado, Pilar Baptista
Lucio, 2010, pag. 364)

Este enfoque sera utilizado en el grupo del personal militar y civil del C.O.1., que es
integrado por ocho personas, al ser un grupo pequefio y la satisfaccion laboral un tema

poco explorado, este trabajo viene a ser éptimo para su estudio.

El método cualitativo, es un método cientifico empleado en diferentes disciplinas,
especialmente en las ciencias sociales, como la antropologia o la sociologia. EI método

cualitativo investiga los ¢por qué? y los ;como?

El método cualitativo produce informacion sélo en los casos particulares que estudia,

por lo que es dificil generalizar.

La metodologia cualitativa se basa en principios tedricos como la fenomenologia,
la hermenéutica, la interaccién social utilizando métodos de recoleccion de la

informacion que difieren del método cuantitativo al no poder ser plasmados en


http://tendenzias.com/ciencia/
https://es.wikipedia.org/wiki/Hermen%C3%A9utica
https://es.wikipedia.org/wiki/Interacci%C3%B3n_social
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nameros. La idea es explorar las relaciones sociales y describir la realidad tal como la

experimentan los protagonistas.

Una de las principales diferencias entre la investigacion cualitativa y la investigacion
cuantitativa, es que la primera busca explicar las razones de los diferentes aspectos del
comportamiento humano, la cuantitativa busca probar mediante datos numéricos que
esas hipotesis pueden llegar a ser ciertas.(Roberto Hernandez Samplieri, Carlos
Fernandez Collado, Pilar Baptista Lucio, 2010)

6.2. Tipo.

El tipo de este trabajo serd exploratorio, este se efectia sobre un tema u objeto poco
conocido o estudiado, por lo que sus resultados constituyen una visién aproximada de
dicho objeto o tema en cuestion. En este estudio se plantea el tema mas no la
investigacion; el método en este tipo de investigacion se basa en la observacion vy el
registro. La satisfaccion de personal Militar y Civil del C.O.l, nunca fue planteado y
mucho menos experimentado, este trabajo sera expuesto como una propuesta al

Directorio, para su posible implantacion.

6.3. Disefo.

Se tomara el disefio de Investigacion — Accion, la finalidad de este disefio es resolver
problemas cotidianos e inmediatos (Alvarez-Gayou, 2003; Merriam, 2009) y mejorar
practicas concretas. Su proposito fundamental se centra en aportar informacién que guie

la toma de decisiones para programas, procesos Yy reformas estructurales.

La investigacion-accion construye el conocimiento por medio de la practica (Sandin,

2003). Esta misma autora, con apoyo en otros colegas, resume las caracteristicas de los

estudios que nos ocupan, entre las principales estan:

- Lainvestigacidn-accion envuelve la transformacién y mejora de una realidad (social,
educativa, administrativa, etc.). De hecho se construye desde ésta.

- Parte de problemas practicos y vinculados con un ambiente o entorno.
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- Implica la total colaboracion de los participantes en la deteccién de necesidades
(ellos conocen mejor que nadie la problematica a resolver, la estructura a modificar,
el proceso a mejorar y las practicas que requieren transformacion) y en la

implementacion de los resultados de estudio.

Creswell (2005) considera dos disefios fundamentales de la investigacion-accion los

cuales se resumen en la figura 3.

Investigacion-Accion
Préctico Participativo
« Estudia précticas locales (del « Estudia temas sociales que
grupo o comunidad) constriien las vidas de las
+ Involucra indagacion individual o personas de un grupo o
en equipo. comunidad.
+ Se centra en el desarrollo y « Resalta la colaboracion
aprendizaje de los participantes. equitativa de todo el grupo o
+ Implementa un plan de accion comunidad.
(para resolver el problema, « Se enfoca en cambios para
introducir la mejora o generar el mejorar el nivel de vida vy
cambio). desarrollo humano de los
« ElI liderazgo o ejercen individuos.
conjuntamente el investigador y « Emancipa a los participantes y
uno o varios miembros del grupo al investigador.
0 comunidad.

Figura 3 - Disefios basicos de la Investigacion-Accion

(Roberto Hernandez Samplieri, Carlos Fernandez Collado, Pilar Baptista Lucio, 2010)

Las 3 fases esenciales de la investigacion — accion son observar (construir un bosguejo
del problema y recolectar datos), pensar (analizar e interpretar) y actuar (resolver
problemas e implementar mejoras). Una caracteristica de la investigacion - accion es que

no se aisla una variable, sino que se analiza todo el contexto. En este caso el grupo de




individuos es el personal militar y civil que trabaja en el C.O.1., las variables son el

ambiente laboral y la satisfaccion de las cuales se desprenden los siguientes factores:

Ambiente Laboral:

Ambiente interno

Reconocimiento y confianza

Desarrollo personal

Remuneracion

Implicacién personal

Sostenibilidad e inovacion
Envolvimiento con jefes y organizacion
Definicién de objetivos

Equilibrio entre vida personal y profesion

Satisfaccion:

Identificacion conjuncion

Desarrollo personal

Reconocimiento y respeto

Ambiente de trabajo

Remuneracion

Obijetivos

Sostenibilidad y seguridad

Soporte de los jefes

Equilibrio entre vida personal y profesional

Posibilidad de ser emprendedor
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El resultado més importante de esta investigacion es que a través de la metodologia

utilizada es posible identificar variables que mas contribuyen a la satisfaccion del

personal militar y civil del COIl., tomando también en cuenta la psicologia positiva.

Martin Seligman cred un sistema de clasificacion de las fortalezas humanas junto al
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doctor Christopher Peterson, todo un experto en el campo de la esperanza y el
optimismo. EIl objetivo de este sistema era determinar precisamente esas dimensiones

que deberiamos trabajar a diario para mejorar ese mismo potencial. Son las siguientes:

Virtudes Humanas
1 Sabiduria y conocimiento
2 Valor

3 Amor y humanidad

4.  Justicia

5 Templanza

6

Espiritualidad y trascendencia
Fortalezas Personales

Sabiduria y Conocimiento.

« Curiosidad e interés por el mundo.

«  Amor por el conocimiento y aprendizaje.

« Juicio, pensamiento critico, mentalidad abierta.
« Ingenio, originalidad, inteligencia practica.

« Perspectiva.

Coraje.

« Valentia.

+ Perseverancia y diligencia.

+ Integridad, honestidad, autenticidad.

« Vitalidad y pasion.

Humanidad.

« Amor, apego, capacidad de amar y ser amado.
« Simpatia, amabilidad, generosidad.

+ Inteligencia emocional, personal y social.
Justicia.

 Justicia, fortalezas civicas.


https://en.wikipedia.org/wiki/Christopher_Peterson_(psychologist)
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« Ciudadania, civismo, lealtad, trabajo en equipo.

« Sentido de lajusticia, equidad.

« Liderazgo.

Moderacion.

« Capacidad de perdonar, misericordia.

«  Modestia, humildad.

« Prudencia, discrecion, cautela.

« Autocontrol, autorregulacion.

Trascendencia.

« Apreciacién de la belleza y la excelencia, capacidad de asombro.
+ Gratitud.

« Esperanza, optimismo, proyeccion hacia el futuro.
+ Sentido del humor.

« Espiritualidad, fé, sentido religioso.

“La psicologia no sdlo se centra en los comportamientos no saludables. También ayuda
en la educacién, el trabajo, el matrimonio e incluso en los deportes. Los psicélogos
trabajan para ayudar a las personas a construir fortalezas en todos estos dominios”

Martin Seligman (Sabater)

6.4. Meétodo.

Se utilizard el método descriptivo es uno de los métodos cualitativos que se usan en
investigaciones que tienen como objetivo la evaluacion de algunas caracteristicas de una
poblacion o situacion en particular. En la investigacion descriptiva, el objetivo es
describir el comportamiento o estado de un numero de variables. El método descriptivo

orienta al investigador en el método cientifico.

La descripcién implica la observacién sistematica del objeto de estudio y catalogar
la informacién que es observada para que pueda usarse y replicarse por otros. El
objetivo de esta clase de métodos es ir obteniendo los datos precisos que se puedan
aplicar en promedios y célculos estadisticos que reflejen, por ejemplo, tendencias.


https://okdiario.com/curiosidades/2018/06/18/que-son-implicaciones-eticas-campo-cientifico-2446026
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Por lo general estos estudios son la puerta de acceso a otros de mayor profundidad sobre

un fendmeno en concreto, ofreciendo datos sobre la funcion y su forma.

6.5. Técnicas e instrumentos.

6.5.1. Fuentes primarias.
Dentro las fuentes primarias podemos citar los grupos, focales, encuestas,
entrevistas y método de observacion. Para la realizacion de esta investigacion
se tomara en cuenta las entrevistas. De acuerdo a la linea de este trabajo y
siguiendo el objetivo de proponer un modelo para la satisfaccion del personal
militar y civil del Circulo de Oficiales de Infanteria, se tendra en cuenta la
construccion de uno de los instrumentos méas utilizados, especialmente en la
selecciéon de personal, que es la entrevista estructurada, por lo tanto, se hace

necesario realizar un acercamiento a este concepto.

La entrevista cualitativa es méas intima, flexible y abierta (King y Horrocks,
2009). Esta se define como una reunién para conversar e intercambiar
informacion entre una persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras
(entrevistados). En el altimo caso podria ser tal vez una pareja 0 un grupo
pequefio como una familia (claro estd, que se puede entrevistar a cada miembro
del grupo individualmente o en conjunto; esto sin intentar llevar a cabo una

dindmica grupal, lo que seria un grupo de enfoque).

En la entrevista, a través de las preguntas y respuestas, se logra una
comunicacion y la construccion conjunta de significados respecto a un tema
(Janesick, 1998)

Las entrevistas se dividen en estructuradas, semiestructuradas o no
estructuradas, o abiertas (Grinnell y Unrau, 2007). En las primeras 0 entrevistas
estructuradas, el entrevistador realiza su labor con base en una guia de

preguntas especificas y se sujeta exclusivamente a ésta (el  instrumento
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prescribe qué cuestiones se preguntardn y en qué orden). Las entrevistas
semiestructuradas, por su parte, se basan en una guia de asuntos o preguntas y
el entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas adicionales para
precisar conceptos u obtener mayor informacion sobre los temas deseados (es
decir no todas las preguntas estan predeterminadas). Las entrevistas abiertas se
fundamentan en una guia general de contenido y el entrevistador posee toda la
flexibilidad para manejarla (él o ella es quien maneja el ritmo, la estructura y el
contenido).(Roberto Hernandez Samplieri, Carlos Ferndndez Collado, Pilar
Baptista Lucio, 2010)

Fuentes Secundarias
Se tomdé en cuenta ejemplos de motivadores extrinsecos, asi como
desmotivadores, para poder estructurar una entrevista que vaya acorde con el

ambiente laboral y satisfaccion del personal militar y civil del C.O.I.

“No es tan importante a quién reconoces; es Mas importante cémo lo haces,
cuando lo haces y por qué” Homer Rice.

Los motivadores extrinsecos son externos a la actividad en si misma.

Ejemplo 1. En una investigacion se les pidid a los gerentes que hicieran un
ranking de los diferentes elementos que motivan a sus empleados. Se les pidid
que pusieran 1 al que ellos pensaban que los subordinados consideraban como
el més importante y se les pidi6 que siguieran asi sucesivamente hasta el
numero 10, que era el que ellos consideraban como menos importante para los

subordinados. En la Figura 4 se presentan los resultados:

Motivadores Extrinsecos

Detalle Gerentes
Buenos Salarios 1
Estabilidad Laboral 2

Ascensos/oportunidades de crecimiento 3
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Buenas condiciones laborales

Trabajo interesante

Lealtad laboral con los trabajadores

Disciplina tactica

Reconocimiento para el trabajo hecho

O 00 N o O >

Empatia con problemas personales

Sentirte parte de las actividades 10

Figurad- Motivadores extrinsecos Gerentes

Observe que, para los gerentes, los salarios eran el motivador nimero uno vy el
reconocimiento fue considerado en el octavo puesto de importancia. Lo
interesante fue cuando se hizo la siguiente pregunta a los empleados: “;Qué
elementos a continuacion los motivan mas cdmo personas en el trabajo?”. LoOS

empleados tenian una percepcion muy distinta, tal y como se muestra en la

Figura 5.
Motivadores Extrinsecos

Detalle Gerentes Empleados
Buenos Salarios 1 5
Estabilidad Laboral 2 4
Ascensos/oportunidades de crecimiento 3 7
Buenas condiciones laborales 4 9
Trabajo interesante 5 6
Lealtad laboral con los trabajadores 6 8
Disciplina tactica 7 10
Reconocimiento para el trabajo hecho 8 1
Empatia con problemas personales 9 3
Sentirte parte de las actividades 10 2

Figura 5- Motivadores Extrinsecos; Gerentes - Empleados
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Para los empleados, el motivador més importante en el trabajo era el

reconocimiento. Los salarios estaban en quinto lugar.(Fischman, 2014)

En este ejemplo se demuestra que las personas se motivan por el
reconocimiento; en el C.O.1. el personal militar como civil se siente satisfecho
por el trabajo realizado cuando éste es reconocido, puede ser mediante una
felicitacion pablica o a través de un memorandum de felicitacion, incentivando

a seguir con el mismo impetu en el desarrollo de sus funciones.

Ahora bien para ver cuan satisfecho se encuentra el personal debemos también

hallar los factores que causan insatisfaccion en el trabajo.

Es muy importante invertir mas tiempo en hallar las fortalezas y debilidades del
personal, la ausencia de recursos, equipos, sistemas adecuados influyen en la
calidad de trabajo, salarios inadecuados, reuniones poco productivas, trabajo
mal disefiado, que exista inseguridad sobre la estabilidad laboral, que existan
demasiadas 0 muy pocas normas Yy reglas (volviendo el flujo de trabajo o
informacion burocratica) son causantes de la insatisfaccion del personal en su

area laboral.

Ejemplo 2.
- Ausencia de informacion yretroalimentacion
El error mas comun de los jefes es pensar que le han dado suficiente

retroalimentacidn a su personal.

Actividad.-
Conteste cual es su posicion frente a las siguientes ocho afirmaciones. Marque
en una escala de 1 (totalmente en desacuerdo) al 5 (totalmente de acuerdo),

siendo:
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Totalmente En Ni de acuerdo De Totalmente
en desacuerd ni en acuerd de acuerdo
desacuerdo | o desacuerdo 0

1 | No cuento con informacidn sobre decisiones o0 acciones de

1123415
otras areas que impactan mi trabajo.
2 | No recibo retroalimentacion en forma constante. 1123|415
3 | No tengo un claro conocimiento de lo que mi jefe piensa
sobre mi desempefio. dENME
4 | No tengo un claro conocimiento de las metas concretas y 11213l4ls

conductas especificas que se usaran para evaluarme.

5 | Mi jefe no tiene una politica de puertas abiertas y no me
siento comodo haciéndole preguntas relacionadas con el |12 |3 |4|5

trabajo.

No reconozco claramente cuéles son mis funciones y
6 | actividades y qué nivel de decisién tengo en cada una, qué |1 (2|3 |4 |5

decido solo y qué tengo que consultar.

No entiendo cémo mi trabajo aporta a la mision de la
7 | empresa y cOmo mi puesto encaja con el resto de areas de |12 [ 3[4 |5

la organizacion.

Me entero de lo que pasa en la empresa en los pasadizos,

no hay buena comunicacion.

Figura 6- Factores de Insatisfaccion

De este ejemplo se puede obtener el nivel de insatisfaccion de los empleados

con la organizacion. (Fischman, 2014)

En el C.O.l. se debe tratar de eliminar cada uno de estos factores de
insatisfaccion, debe haber una comunicacion asertiva dentro el ambiente
laboral, el Gerente o Autoridad Superior debe dar la mayor confianza a su

personal, para que este no tenga miedo de expresar sus opiniones con referencia
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al trabajo. Muchas veces dentro la institucion militar, los subalternos no pueden
dar sus opiniones por miedo a represalias de sus superiores, ni tratar de reunirse
porque se puede considerar un motin. Sin embargo en el Circulo de Oficiales de
Infanteria como trabaja personal militar y civil y como la institucion es de
caracter social, cultural y deportiva, es mas facil poder estructurar una

entrevista para mejorar el bienestar de los trabajadores.

Basandonos en nuestras variables y las fortalezas personales segiin Seligman,
pudimos obtener una lista de la que derivan factores que nos ayudardn a

estructurar la entrevista.

Sabiduria y conocimiento
Derivan:
1. Curiosidad / Interés por el mundo

Conlleva apertura a distintas experiencias y flexibilidad ante temas que no

encajan con nuestras propias ideas previas.

Las personas curiosas no se limitan a tolerar la ambigiedad, ya que esta les
gusta y los intriga. El extremo opuesto de la dimension de la curiosidad es

aburrirse con facilidad.

2. Amor por el conocimiento

Las personas con esta fortaleza tienen interés por aprender cosas nuevas Yy

consideran que en cualquier lugar existen oportunidades de aprender.

3. Juicio / Pensamiento critico / Mentalidad abierta

Consiste en pensar las cosas con detenimiento y analizarlas desde todos los
puntos de vista. La persona con esta fortaleza no se precipita a extraer

conclusiones y solo se basa en pruebas fehacientes para tomar decisiones.

Es capaz de cambiar de opinién.
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4. Inteligencia / Originalidad / Inteligencia practica / Perspicacia

Cuando a una persona que posee esta fortaleza se le presenta algo que desea,
logra con facilidad encontrar el comportamiento nuevo, pero adecuado para

alcanzar su objetivo. Comprende lo que en general se denomina creatividad.

5. Inteligencia social / Inteligencia personal / Inteligencia emocional

La inteligencia social es la capacidad de observar diferencias en los demas,
sobre todo con respecto a su estado de animo, temperamento, motivaciones e

intenciones y actuar en consecuencia.

La inteligencia personal permite acceder a los sentimientos propios y utilizar

dicho conocimiento para comprender y orientar el comportamiento.

El conjunto de las dos fortalezas anteriores es la inteligencia emocional.

6. Perspectiva

La persona con perspectiva posee una vision del mundo que tiene sentido para
ella y para los otros. Las personas sabias son las expertas en lo mas importante

y complejo: la vida.

Valor
Derivan:
7. Valor y valentia

Consiste en la capacidad de no amilanarse ante las amenazas, los retos, el dolor
o las dificultades. La persona valerosa es capaz de separar los elementos
emocionales y conductuales del temor, de enfrentarse al peligro a pesar del

temor.

8. Perseverancia / Laboriosidad /Diligencia
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La persona con estas fortalezas acaba lo que comienza, cumple con su cometido
con buen humor y con las minimas quejas. Hace lo que dice que hara e incluso
mas.

La persona realmente laboriosa es flexible, realista y noperfeccionista.

9. Inteligencia / Autenticidad / Honestidad

Las personas con esta fortaleza son honestas no solo porque dicen la verdad
sino porque viven su vida de una forma genuina y auténtica. Tienen los pies en

el suelo y no son pretenciosas.

Humanidad y amor
Derivan:
10. Bondad y generosidad

La persona bondadosa y generosa disfruta realizando buenas obras en beneficio
de los demas. La empatia y la compasion son elementos Utiles de esta fortaleza.

11. Amar y dejarse amar

Consiste en la valoracion que las personas hacen de las relaciones intimasy

profundas con los demas.

Justicia
Derivan:
12. Civismo / Deber / Trabajo en equipo /Lealtad

Las personas con estas caracteristicas destacan como miembros de un grupo.
Son comparieros de equipo, son leales y dedicados, siempre cumplen con su

parte y trabajan duro por el éxito del conjunto.

13. Imparcialidad y Equidad
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Quien posee esta fortaleza se caracteriza porque no permite que Sus
sentimientos personales sesguen sus decisiones sobre otras personas. Ademas

tienen la capacidad de dar segundas oportunidades a otras personas.

14. Liderazgo

La persona que posee esta fortaleza es un dirigente efectivo, encargado de que
el trabajo de grupo se realice al tiempo que se mantienen las buenas relaciones
entre sus miembros. El lider efectivo es humano en el trato de relaciones
intergrupales, sin malas intenciones hacia ninguno y claridad para con todos,

con firmeza para lo correcto.

Templanza
Derivan:
15.Autocontrol

A la persona con esta fortaleza le cuesta poco contener sus deseos, necesidades
e impulsos cuando la situacion lo requiere. No basta con saber qué es lo
correcto, para considerar que la persona posee esta fortaleza también debe ser
capaz de poner en practica ese conocimiento, ser capaz de regular sus
emociones, de neutralizar sus sentimientos negativos por si mismo, estar de

buen humor en situaciones delicadas.

16. Prudencia / Discrecion / Cautela

La persona que posee esta fortaleza es una persona cuidadosa. No dice ni hace
nada de lo que luego podria arrepentirse. Las personas prudentes tienen vision
de futuro y son dialogantes, no les cuesta resistirse a los impulsos sobre

objetivos a corto plazo en pos del éxito a més largo plazo.

17.Humildad y Modestia



37

Las personas con esta fortaleza no intentan ser el centro de atencion; prefieren
que sus logros sean los que hablen por ellas. No se consideran especiales y los

demas reconocen y valoran sumodestia.

Trascendencia
Derivan:
18. Disfrute de la belleza y la excelencia

Las personas con esta fortaleza aprecian la belleza, la excelencia y la habilidad
de los demés en todos los &mbitos: en la naturaleza y el arte, las matemaéticas y

las ciencias, y las cosas cotidianas.

19.Gratitud.

Las personas con esta fortaleza son conscientes de las cosas buenas que les
suceden y nunca las dan por supuestas, siempre se toman tiempo para expresar
su agradecimiento. También se refiere a la expresion de la excelencia de otra

persona con respecto al caracter moral y de apreciacion de la vida misma.

20. Esperanza / Optimismo / Prevision

Quienes poseen esta fortaleza, esperan lo mejor del futuro, planifican y trabajan
para conseguirlo. Implica una actitud positiva frente a las situaciones que le se

presentan e impulsan una vida dirigida por objetivos.

21. Espiritualidad / Proposito / Fé /Religiosidad

La persona con esta fortaleza posee creencias fuertes y coherentes sobre la
razén y el significado trascendente del universo. Sabe cual es su lugar en el

orden universal.

22.Perddn y Clemencia
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Las personas con esta fortaleza perdonan a quienes les han causado mal y
siempre dan una segunda oportunidad a los demas. El principio por el que se
guia es la clemencia, no la venganza. El perdon de las ofensas produce una

serie de cambios beneficiosos en el interior de lapersona.

23.Picardia y sentido del humor

Las personas con esta fortaleza tienen buen sentido del humor con la capacidad
de reir y hacer reir a las personas. Se les facilita ver el lado cdmico de las

situaciones.

24. Brio / Pasion /Entusiasmo

La persona que tiene esta fortaleza se caracteriza por estar llena de vida, se
implica en cuerpo y alma en las actividades en las que participa. Contagia la

pasion que le pone a lo que hace.

Marco Practico

Dentro del C.O.l. para que el trabajo sea de calidad y el personal militar como el civil se
sienta a gusto con el desempefio de sus labores es importante que los mismos compartan

entre ellos y que mantengan una comunicacién asertiva.

Gran parte de los problemas de insatisfaccion laboral y bajo rendimiento en el mundo
actual de las organizaciones esta relacionado con incompetencias del trabajador en la
forma de conversar y relacionarse con otros, no cuentan con una comunicacion asertiva.
Muchas personas sufren por su incapacidad de ser escuchados, por su dificultad para

reclamar o para reconocer el trabajo de otros.

Es por ello que se debe tomar en cuenta que la comunicacion asertiva es un componente
esencial para que el personal se sienta satisfecho y en armonia con todo el equipo. Todo
empleado debe contar con buenas destrezas de comunicacion para poder desempefiarse

en cada una de las actividades que tenga a su cargo. Lo mas importante es estar
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dispuesto a colaborar y tener en mente que la forma de expresarse y las actitudes son la

clave para el desarrollo de la organizacion.

Un equipo bien integrado que aprovecha las fortalezas de la diferencia de cada
individuo, genera la sinergia que le permite enfrentar los desafios de cada dia de trabajo.
Churchill (1992), menciona que; el mundo depende de individuos eminentes, nunca ha

sido sustituido por maquinas.

La presente propuesta tiene como meta mejorar la satisfaccion del personal militar y
civil en el Circulo de Oficiales de Infanteria, a través de la elaboracion de una entrevista
estructurada mediante una comunicacion asertiva, brindando la suficiente confianza para

el buen desarrollo del personal.

Crear un clima laboral con las condiciones adecuadas para aprovechar el potencial de los
colaboradores (personal militar y civil) y aumentar la eficiencia de la organizacion es

una tarea de la gerencia del C.O.1.

Un ambiente de trabajo respetuoso, colaborativo, dindmico y responsable es la llave para
que la productividad global e individual aumente, se incremente la calidad del trabajo y

se alcancen los objetivos propuestos.

Este trabajo de investigacion arrojé dos productos principales:

El primer producto, es el manual de instrucciones para la aplicacion de la entrevista
estructurada, en el cual se describe detalladamente la manera adecuada  de
administracion e interpretacion de los resultados de la entrevista. (Ver anexo 1).

Para este producto se identificaron que variables eran las méas pertinentes para evaluar la
satisfaccion del personal militar y civil del C.O.l., de acuerdo a las fortalezas del

caracter.

El segundo, es la construccion de un modelo de entrevista estructurada de 52 preguntas

abiertas (4 generales y 48 referentes a las fortalezas humanas) para responder en 90
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minutos aproximadamente (méximo de uno a dos minutos por pregunta), el cual es el
resultado de un proceso de analisis e identificacion de variables, que dan cuenta de como

se manifiesta la satisfaccion en el Circulo de Oficiales de Infanteria. (Ver anexo 2).

8. Conclusiones.

El modelo de entrevista estructurada construido, es una herramienta de caracter cualitativo
que permite a las organizaciones que lo apliquen, identificar la alta o baja promocion de la
satisfaccion de sus trabajadores en su ambiente laboral, cuyo resultado servira de insumo para
desarrollar programas a través de las areas de talento humano y poder impactar positivamente

en el desemperio y el ambiente laboral.

Se hace necesario continuar investigando sobre este tema tan importante y que en la
actualidad ha sido poco explorado, con el fin de conocer mas sobre su manifestacion al
interior de las organizaciones y como influye en las personas, para promover espacios
laborales con mayor bienestar que favorezcan la calidad de vida de los trabajadores y sus

familias.

Se sugiere continuar con esta linea de investigacion para aplicar el modelo de entrevista
estructurada en diferentes instituciones, departamentos y circulos de las FF.AA. y poder
identificar como se esta promoviendo la satisfaccion del personal militar y civil al interior de

ellas.

El modelo de entrevista estructurada como producto principal de esta monografia es una
herramienta novedosa que servira en futuras investigaciones para obtener datos de manera
cualitativa y un acercamiento mas personalizado con los trabajadores de las organizaciones en

las que se aplique.

9. Recomendaciones.

De acuerdo a las conclusiones planteadas, se recomienda:
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Efectuar la entrevista estructurada para identificar la satisfaccion del personal militar y
civil en su ambiente laboral, permitiéndonos de esta manera obtener informacion

actualizada que contribuyan a conocer cuéles son las necesidades del equipo que integra
C.O.1.; asi también se recomienda que ésta se la realice minimamente cada dos afios.

Para elevar la satisfaccion laboral de todo el personal, se sugiere que se le reconozca el
desempefio de sus funciones, que se trabaje en la motivacion de cada colaborador por
medio de charlas o capacitaciones y utilizar el reforzamiento positivo en la relacion jefe

colaborador.

Se recomienda realizar esta entrevista minimamente cada dos afios, que es cuando se
realiza el cambio de Directorio, para tener 0 mantener una comunicacién mas asertiva y

mejorar la satisfaccion del personal militar y civil del C.O.1.
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ANEXO 1
INTRODUCCION

El siguiente manual esta disefiado con el proposito de obtener datos mediante la entrevista
estructurada y se pueda identificar en el personal militar y civil evidencias de como el C.O.l.
promueve la Satisfaccion de sus trabajadores en su ambiente laboral, a través del desarrollo de

sus fortalezas de caracter.

Al personal de usuarios, se agradece el adecuado uso y aplicacion de este manual, siguiendo la
ética profesional y confidencialidad de la informacidn, fomentando siempre el respeto por las

personas entrevistadas y dando un manejo apropiado de los resultados obtenidos.
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2.

Descripcion General del Cuestionario

Se disefid un modelo de entrevista estructurada de Satisfaccion del personal militar y
civil en su ambiente laboral, el cual contiene un total de 52 preguntas abiertas (4
generales y 48 referentes a las fortalezas humanas), que la persona debe contestar de
manera sincera y espontanea, de acuerdo a su experiencia laboral ypersonal.

Las preguntas estan disefiadas con base en el ambiente laboral, Satisfaccién y las
fortalezas del caracter descritas por Seligman, las cuales se convierten en los factores a
evaluar.

Al frente de cada interrogacion, se encuentra una sigla para identificar a cual fortaleza

pertenece cada pregunta.

Alcance

La presente entrevista, esta determinada para efectuarla a todo el personal militar y civil

que integra en Circulo de Oficiales de Infanteria (Area Administrativa).

Definicion deFactores

De acuerdo a las variables ambiente laboral y satisfaccion; emplearemos las fortalezas
de caracter para efectos del modelo de encuesta estructurada, definiéndolas de la

siguiente manera:

Sabiduria y conocimiento

4.1. Curiosidad / Interés por el mundo (CI)

Las empresas con alta promocion de la curiosidad e interés por el mundo permiten que
sus trabajadores descubran cosas por si mismos, asi como explorar nuevas experiencias,
ampliar sus conocimientos en temas de interés, promueven el estudio y las
capacitaciones constantes.

Las empresas con baja promocién de la curiosidad y el conocimiento, no permiten
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espacios para que el trabajador descubra nuevas experiencias, se centran solo en el

trabajo y omiten oportunidades para el estudio y adquisicion de conocimiento por parte

de sus trabajadores.

4.2.  Amor por el conocimiento (AC)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, son empresas que impulsan a sus
trabajadores a crecer como personas, los motivan a estudiar y a adquirir nuevos
conocimientos constantemente, enfocan sus esfuerzos para que sus trabajadores se
propongan aprender temas nuevos, de su interés. Dan incentivos, tiempo y facilitan
espacios de aprendizaje.

Las empresas con baja promocién en el amor por el conocimiento, tienen muchas
limitantes para que sus trabajadores estudien y se capaciten, muestran poca flexibilidad
en tiempo, pocos motivadores e incentivos para realizar este tipo de actividades. Se

limitan solo al hacer y no al saber.

4.3. Juicio / Pensamiento critico / Mentalidad abierta (JPM)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, permiten a sus trabajadores analizar
diferentes situaciones de su que hacer diario, facilitando la toma de decisiones y dando
libertad para la accion. Ademas permiten a sus trabajadores pensar con detenimiento y
analizar escenarios desde distintos puntos de vista.

Las empresas con baja promocion en esta fortaleza, impiden que sus trabajadores tengan
opciones para la toma de decisiones, sesgan sus ideas e imposibilitan exponer su criterio

de forma abierta.

4.4. Inteligencia / Originalidad / Inteligencia practica / Perspicacia (I0OP)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, comprenden lo que en general se
denomina creatividad, brindando la oportunidad de proponer nuevas formas de hacer las
cosas en el trabajo, asi mismo, le permiten al trabajador profundizar en sus propias ideas

y desarrollarlas. Dan oportunidades para el uso de laimaginacion.
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Las empresas con baja promocion en esta fortaleza, reprimen la manifestacion de ideas

en su personal, frustran la creatividad de sus trabajadores, impidiéndoles ser originales y

propositivos.

4.5. Inteligencia social / Inteligencia personal / Inteligencia emocional (ISPE)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, brindan espacios y momentos para
expresar emociones y sentimientos; para apoyar y entender las diferencias de los demas,
sus estados de animo, temperamento, motivaciones e intenciones y actuar en
consecuencia a estos.

Las empresas con baja promocion en esta fortaleza, limitan el acceso y expresién de los

sentimientos propios, asi como el entendimiento de los estados de animo de los demas.

4.6. Perspectiva (P)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, permiten a sus trabajadores la
participacion en la solucion de problemas y situaciones dificiles. Promueven el
desarrollo de la vision de futuro y el aporte de ideas en momentos cruciales para
laorganizacion.

Las empresas con baja promocion en esta fortaleza, excluyen las ideas del trabajador y

evitan su participacion en espacios que lescompeten.

Valor

4.7. Valor y valentia (VV)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, ayudan a sus colaboradores a no
amilanarse ante las amenazas, los retos, el dolor o las dificultades. Motivan a las
personas a enfrentarse a los desafios a pesar del temor que estos puedan generar.

En las empresas con baja promocion en esta fortaleza, las personas pueden ser poco
arriesgadas, temerosas, evaden los retos y las dificultades que se les presenta en su labor

diaria.
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4.8. Perseverancia / Laboriosidad / Diligencia (PLD)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza son flexibles, reconocen cuando las
personas cumplen con su cometido y las motivan a dar mas de lo que deben dar y a
culminar las tareas que inician. Estas son empresas que a pesar de las dificultades
estimulan a sus trabajadores a persistir en el logro de lasmetas.

Las empresas con baja promocién en esta fortaleza, limitan a los trabajadores a ejercer

Unicamente la tarea puntual, impidiendo que den mas de si, y no valoran su esfuerzo.

4.9. Inteligencia / Autenticidad / Honestidad (1AH)

En las empresas con alta promocidn en esta fortaleza, se evidencia cuando las personas
pueden mostrarse tal como son y de forma genuina, les brindan la oportunidad de
defender sus ideas y les permiten generar confianza con sus jefes, actuando siempre con
la verdad.

En las empresas con baja promocion en esta fortaleza, las personas actan de forma falsa

y deshonesta, con la tendencia a mentir para obtener beneficios.

Humanidad y amor

4.10. Bondad y generosidad (BG)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, realizan y posibilitan buenas obras
en beneficio de los demas, estdn dispuestas a ayudar de manera desinteresada
promoviendo la empatia y la comprension de la situacién del otro.

Las empresas con baja promocién en esta fortaleza, tienen la tendencia a prohibir
acciones que busquen ayudar al otro por medio de actos generosos y no promueven

practicas para lograr entender la situacion por las que puedan pasar sus colaboradores.

4.11. Amar y dejarse amar (ADA)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, trascienden las relaciones laborales
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hacia el fortalecimiento de las relaciones interpersonales y la valoracion del otro como

ser humano, permiten el afecto como una demostracion de comparierismo y amistad. Se
valoran las relaciones intimas y profundas con los demas.

En las empresas con baja promocion en esta fortaleza, se perciben ambientes frios y
poco afectuosos, con una minima calidez en las relaciones interpersonales. Alli las

muestras de carifio y afecto no son permitidas o son mal vistas.

Justicia

4.12. Civismo / Deber / Trabajo en equipo / Lealtad (CDTL)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, desarrollan al maximo el trabajo con
esfuerzo para conseguir el éxito del conjunto, fortalecen la lealtad y la dedicacion a su
equipo de trabajo y se prioriza el logro de los objetivos con el esfuerzo colectivo sobre el
individual.

En las empresas con baja promocién en esta fortaleza, los equipos de trabajo estan
desintegrados y sobresale el individualismo y los intereses personales para la

consecucion de los objetivos. Se genera competitividad individual, generando deslealtad.

4.13. Imparcialidad y Equidad (IE)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, brindan segundas oportunidades a los
trabajadores, evitan la discriminacion y tratan a todo el personal por igual independiente
de sus diferencias.

Las empresas con baja promocién en esta fortaleza, discriminan a su personal o lo

juzgan por sus diferencias, no son ecuanimes ni equitativos en el trato con los demas.

4.14. Liderazgo (L)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, se encargan de formar a su personal
directivo en habilidades de comunicacién asertiva, escucha activa y trato humano en las

relaciones interpersonales, buscan en sus directivos personas con una vision clara, que
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sean sensibles, disciplinados y se conviertan en ejemplo para suscolaboradores.

Las empresas con baja promocion en esta fortaleza, no se ocupan en identificar las
personas con este potencial y no facilitan su formacién. En este tipo de empresas se
evidencia la carencia que tienen los directivos para guiar a sus equipos de trabajo y

acompanfarlos con el ejemplo.

Templanza

4.15. Auto control (A)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, cuentan con personas que tiene la
capacidad de contener sus deseos, necesidades e impulsos cuando la situacion lo
requiere. Ademéas forman al personal en estrategias para regular sus emociones,
neutralizar sus sentimientos negativos y estar de buen humor en situaciones delicadas.

Las empresas con baja promocion en esta fortaleza, carecen de personas con habilidades
para manejar sus emociones y sentimientos y expresarlos adecuadamente, afectando el

ambiente laboral.

4.16. Prudencia / Discrecion / Cautela (PDC)

Las empresas con alta promocidn en esta fortaleza, son cuidadosas con la informacién,
manejan temas cruciales con prudencia, lo cual se trasmite a sus trabajadores. Son
empresas en las que se desarrolla la vision de futuro y el dialogo. Ademas tienen un
manejo adecuado de la informacion tanto interna como externamente.

Las empresas con baja promocion en esta fortaleza, son imprudentes con el manejo de la

informacion y suelen tener empleados poco reservados y precavidos.

4.17. Humildad y Modestia (HM)

En las empresas con alta promocion en esta fortaleza, se evidencia cuando sus directivos
y lideres son modestos, recatados y moderados en su actuar, se reconoce el logro de los

objetivos con el esfuerzo de cada persona. Es facil encontrar apoyo mutuo y personas
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gue comparten sus conocimientos sin egoismo.

En empresas con baja promocion en esta fortaleza, es comdn encontrar personas que
demuestran ser el centro de atencion, ademas los logros se alardean individualmente y

no se reconocen los errores que se comenten.

Trascendencia

4.18. Disfrute de la belleza y la excelencia (DBE)

En las empresas con alta promocion en esta fortaleza, es posible apreciar el valor de las
pequefas cosas, existen estrategias para exaltar y reconocer personas destacadas dentro
de la organizacion por sus habilidades en todos los &mbitos: el arte, las matematicas, las
ciencias etc.

Las empresas con baja promocion en esta fortaleza, pasan por alto detalles significativos

que ayudan a reconocer el valor de las personas en la organizacion.

4.19. Gratitud (G)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, tienen manifestaciones de
reconocimiento por las labores que sus colaboradores realizan, se aprecia el aporte y
contribucion de cada miembro de la organizacién y se promueven expresiones de
agradecimiento en el dia a dia.

Las empresas con baja promocion en esta fortaleza, no reconocen las labores de sus
trabajadores y les interesa poco el aporte que brindan, no se evidencian expresiones de

agradecimiento entre compafieros o lideres.

4.20. Esperanza / Optimismo / Prevision (EOP)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, se preocupan por el futuro de sus
colaboradores y los capacitan en temas relacionados con el proyecto de vida y la
planificacién. Promueven el optimismo y la actitud positiva.

Las empresas con baja promocion en esta fortaleza, muestran poco interés por el futuro
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de sus trabajadores, no existe acompafiamiento en la construccion del proyecto de vida y

las personas tienden a ser pesimistas y sin vision de futuro.

4.21. Espiritualidad / Propdsito / Fe / Religiosidad (EPFR)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, generan y brindan espacios de
reflexion en el ser y respetan las creencias de sus colaboradores sin discriminacion, asi
mismo, mantienen un ambiente laboral en el que se evidencia tranquilidad, armonia y
paz.

Las empresas con baja promocion en esta fortaleza, discriminan a los trabajadores por
sus creencias y generalmente mantienen ambientes laborales hostiles que reflejan

intranquilidad.

4.22. Perddn y Clemencia (PC)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, perdonan a sus trabajadores cuando
cometen un error, dan segundas oportunidades y brindan la posibilidad de reconocer los
errores y enmendarlos. No suelen tomar represarias en contra de sus trabajadores.

Las empresas con baja promocion en esta fortaleza, toman represalias con los
trabajadores que comenten errores y no les brindan la oportunidad de corregirlos,

impidiendo que aprendan de estos.

4.23. Picardia y Sentido del Humor (PSH)

Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, permiten el buen sentido del humor
entre compaferos, existen espacios donde se fomenta la diversion y el esparcimiento, y
valoran el lado comico de las situaciones.

Las empresas con baja promocion en esta fortaleza, niegan espacios en los que sus
trabajadores puedan mostrar su sentido del humor, no hay momentos en los que se

puedan generar charlas, chistes o espacios de diversion.

4.24. Brio / Pasion / Entusiasmo (BPE)
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Las empresas con alta promocion en esta fortaleza, cuentan con trabajadores llenos de

vida, que se dedican en cuerpo y alma a las actividades en que participan, contagian
facilmente la pasion que le ponen a su trabajo.

En las empresas con baja promocion en esta fortaleza, las personas carecen de energia e
impetu para la ejecucion de sus funciones y sus lideres poseen pocas capacidades de

trasmitir pujanza y amor por el trabajo.

Cada fortaleza se identifica por medio de una sigla entre paréntesis, las cuales serviran

de referencia en la entrevista transcrita para el momento del analisis de lainformacion.

5. Instrucciones de Aplicacion

- La entrevista estructurada se debe realizar en un sitio con condiciones adecuadas de
luz, ventilacion, espacio y silencio.

- Tanto el entrevistador como el entrevistado deben contar con una silla que permita
una posicion ergonémica comoda y estable durante el desarrollo de la entrevista.

- Es muy importante que el entrevistador genere un clima de confianza en el
entrevistado y desarrolle empatia con él. Cada situacion es diferente y el entrevistador
debe adaptarse

- Es indispensable no preguntar de manera tendenciosa o induciendo la respuesta.

- El entrevistador debe conocer muy bien la definicion de las 24 fortalezas para que
pueda contextualizarlas y explicarlas en caso de que al entrevistado se le dificulte la
comprension de algun concepto o pregunta.

- Siempre resulta conveniente informar al entrevistado sobre el propésito de la
entrevista y el uso que se le dara a esta.

- Al finalizar la entrevista, se debe corroborar que todas las preguntas hayan sido
respondidas por parte del entrevistado.

- Terminada la entrevista, se agradece al entrevistado por la participacion.

6.  Criterios de Andlisis e Interpretacion

Debido a que el modelo de entrevista es cualitativo, el analisis e interpretacion de las
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respuestas se debe basar en las definiciones de cada fortaleza, las cuales fueron descritas

en el punto 4. También es necesario que el entrevistador tenga en cuenta las expresiones
verbales y no verbales del entrevistado, constatando coherencia entre las respuestas y su

actitud.

Por medio de la cantidad de preguntas que el entrevistado responda dando cuenta de una
alta promocion de la fortaleza, se interpretara hasta qué punto para esta persona, la

empresa promueve la Satisfaccion.

Para obtener los resultados generales por empresa, se debe hacer un analisis de todas las

respuestas que coincidan en cada factor evaluado.

Las respuestas obtenidas le daran una indicacion acerca de los factores favorables y
desfavorables para el analisis de los resultados. Luego se elabora un informe descriptivo
por parte del profesional, en el que se explica que fortalezas sobresalen y tiene un mayor
desarrollo para seguirlas potencializando, y los aspectos a mejorar. Considere los
factores donde las respuestas apuntaron hacia lo desfavorable en la generacion de
Satisfaccion en la Institucion y haga énfasis en estas para que la empresa tenga un punto

de partida y adopte medidas en su promocion.

Recuerde que los resultados no son individuales y por lo tanto solo se pueden generar
datos generales acerca del C.O.l. y que la confidencialidad acerca de las respuestas

particulares debe conservarse.
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SATISFACCION DEL PERSONAL MILITAR Y CIVIL
EN SU AMBIENTE LABORAL

MODELO DE ENTREVISTA

A continuacion se le realizaran una serie de preguntas, las cuales debe contestar de la manera

mas sincera posible.

Recuerde que no hay respuestas buenas ni malas, que puede contestar abiertamente debido a
que se le garantiza la absoluta reserva y confidencialidad. Procure ser lo méas concreto y claro

posible en sus respuestas.

¢En general se considera una persona satisfecha en su ambiente laboral? ;Por qué?

¢ Se siente satisfecho (a) con el trabajo que tiene? ;Por qué?

¢ Cree que la comunicacion es clara y concisa en su oficina?

¢ Se siente usted parte de la institucion?

1 |¢EI C.O.1., de qué forma le permite adquirir conocimiento sobre temas que le )
interesan?

2 | Como le ha permitido el C.O.I ampliar sus conocimientos sobre el cargo que (AC)
desempefia?
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3 [EI C.O.1. le permite analizar las situaciones que se le presentan en el trabajo (PM)
antes de actuar o tomar alguna decisiéon?

4 | Se le permite proponer nuevas formas de hacer las cosas en su trabajo? (10P)

5 | El ambiente de trabajo se le hace facil identificar y entender los estados de (ISPE)
animo de sus comparieros?

6 |¢Enel C.O.l. alguna vez ha tenido la oportunidad de ayudar en la solucién de un @)
problema o situacion dificil?

7  |¢Qué cosas le generan temor en su trabajo? (VV)

8  |¢En su labor diaria con qué frecuencia puede terminar las labores que inicia? (PLD)

9 | Laforma de trabajo estimula a las personas a mentir para cubrir a un (IAH)
compafiero de trabajo cuando comete un error?

10 |Le permite su trabajo servir a sus compafieros de manera voluntaria y (BG)

desinteresada?
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11 |;Existen personas en el C.O.l. que se preocupan por usted? (ADA)
12 |tEnelC.O.1. les interesa mas trabajar por conseguir el éxito grupal o individual? (CDTL)
13 | Alguna vez se ha sentido discriminado en el C.O.1.? (IE)
14 |;Le permiten o estimulan a ubicar objetos personales en su puesto de trabajo? (DBE)
15 |;Por qué cosas agradece usted en su trabajo? (©))
16 |cEnel C.O.1. le han ayudado a construir su proyecto de vida? (EOP)
17 |;Su trabajo aporta al propdésito que tiene en su vida? (EPFR)
18 |;Se promueve en su trabajo el buen sentido del humor? (PSH)
19 |;Es facil apasionarse con las cosas que hace en su trabajo? (BPE)
20 | Considera que en su trabajo ha podido enriquecer sus conocimientos, sobre (AC)

asuntos diferentes a los relacionados con el cargo que desempefia?
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21 |;Cuando se le ocurre una nueva idea, tiene la posibilidad de ser escuchado o (10P)
debe guardarla para si mismo?

22 Enel C.O.l. se le permite expresar sus emociones y sentimientos libremente? | (ISPE)

23 |,De qué forma su trabajo le ha dado la posibilidad de ampliar su perspectiva @)
frente al mundo?

24 |;Normalmente recibe ayuda de sus compafieros cuando lo necesita, asi no lo (BG)
haya pedido?

25 |,Como prefieren trabajar en el C.O.l.: de manera individual o con la ayuda de (DTL)
los comparieros (grupal)?

26 |, Qué tipo de actividades existen en el C.O.l. para exaltar laexcelencia? (DBE)

27 |tEl C.O.1. estimula el agradecimiento entre comparieros? (G)

28 |.La Institucion adopta una actitud positiva ante situaciones dificiles? (EOP)

29 |,Como promueven la espiritualidad en el C.O.1.? (EPFR)
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30 [(Enel C.O.I. han tomado represalias contra usted en algin momento? (PC)

31 |¢El C.O.1. promueve espacios de diversion y buen humor? (PSH)

32 ¢ Tiene la posibilidad de aprender cosas nuevas en su trabajo? cn

33 |(El C.O.1. reconoce que usted es una persona interesada en aprender? (AC)

34 |cEnel C.O.1. le brindan herramientas que le permiten la toma de decisiones? (JPM)

35 [(Enel C.O.1. son valoradas sus opiniones e ideas y son puestas en practica? (10P)

36 |;La institucion le brinda herramientas para ayudar a calmar un compafiero de (ISPE)
trabajo que esta muy exaltado?

37 |,Qué tanto le aporta su trabajo a su vida? (P)

38 |;Aunque la situacion se torne dificil en el trabajo, el C.O.I. le brinda (PLD)
herramientas para que continle persistiendo hasta alcanzar sus objetivos?

39 | Tiene que mentir a su jefe a la hora de pedir un permiso para que se lo den mas (IAH)

facil?
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40 |(Enel C.O.I. promueven acciones de generosidad hacia los demas? (BG)

41 |.Se siente estimado por su jefe? (ADA)

42 | En el C.O.l. tratan por igual a todas las personas militares y civiles aunque (1E)
algunas no sean amables?

43 |;COomo actlan la mayoria de las personas que trabajan en el circulo si son )
agredidas o maltratadas en su puesto de trabajo?

44 ¢ Acostumbran en el C.O.I. hacer comentarios imprudentes sobre otras personas?| (PDC)

45 |;Se promueven actividades artisticas o culturales en el C.O.1.? (DBE)

46 |, Se estimula el agradecimiento en su oficina? (G)

47 |;Con qué frecuencia encuentra motivos para reirse en su lugar de trabajo? (PSH)

48 |¢Su jefe es entusiasta a la hora de dirigir el grupo? (BPE)

iMUCHAS GRACIAS!




