Universidad Iberoamericana Puebla
Repositorio Institucional http://repositorio.iberopuebla.mx

Maestria en Desarrollo Humano Tesis

Impacto de la aceptacion positiva
iIncondicional, empatia y congruencia en
el trabajo colaborativo

Fernandez Baro, Iiigo Alfonso

2022

https://hdl.handle.net/20.500.11777/5236
http://repositorio.iberopuebla.mx/licencia.pdf



UNIVERSIDAD IBEROAMERICANA
PUEBLA

Estudios con Reconocimiento de Validez Oficial por Decreto
Presidencial del 3 de abril de 1981

Ny -

LA VERDAD
NOS HARA LIBRES

UNIVERSIDAD
IBEROAMERICANA

PUEBLA ®

IMPACTO DE LA ACEPTACION POSITIVA INCONDICIONAL,
EMPATIA Y CONGRUENCIA EN EL TRABAJO COLABORATIVO

Director del trabajo
Dr. CARLOS GONZALO ESCANDON DOMINGUEZ SJ

ELABORACION DE TESIS DE GRADO
gue para obtener el Grado de

MAESTRIA EN DESARROLLO HUMANO

presenta
INIGO ALFONSO FERNANDEZ BARO

Puebla, Pue. 2022



Resumen

En esta tesis se evalUa si las actitudes de la hipotesis propuesta por Carl Rogers para una relacion
de ayuda (Aceptacion Positiva Incondicional, Empatia y Congruencia), favorecen el trabajo
colaborativo. El objetivo planteado en esta investigacion fue evaluar el impacto de practicar las
Actitudes Rogerianas: Consideracion Positiva Incondicional, Empatia y Congruencia
(autoconocimiento), en el trabajo colaborativo de los miembros de un equipo de una organizacion

del sector automotriz.

La investigacion fue de tipo pre experimental, esto es, con un solo grupo y evaluacion
pretest y postest. Este trabajo se realizo con un equipo laboral o gerencia de una organizacion del
sector automotriz. Se aplico la evaluacion pretest previa a una intervencion, una vez finalizada la
intervencion, se realizo la evaluacion postest. Los resultados cuantitativos, asi como los resultados
cualitativos, muestran que si hay un impacto positivo en el trabajo colaborativo de los miembros

del equipo cuando practican las actitudes rogerianas.

Con los resultados obtenidos en esta investigacion, se concluye que la practica de las
actitudes rogerianas de los miembros de una organizacion, contribuye a favorecer su trabajo
colaborativo. Sin embargo, también se concluye que para lograr esto, es fundamental que los
colaboradores mantengan un equilibrio entre el ambito laboral y personal de sus vidas con horarios

de trabajo definidos y descanso adecuado.
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Capitulo I. Introduccién

Como Carl Rogers menciona en su libro EI Proceso de Convertirse en Persona (2020), a través de
crear cierto tipo de relacion, basada en las tres actitudes basicas de Aceptacion Positiva
Incondicional, Empatia y Congruencia (Autoconocimiento), las personas son capaces de utilizar
dicha relacion para producir cambio y desarrollo individual. También, el propio Carl Rogers
menciona que esta hipotesis ofrece posibilidades para el desarrollo de personas creativas,
adaptadas y auténomas, y que esta hipotesis es aplicable no s6lo con sus clientes (pacientes), sino

en cualquier relacién humana.

Con base en lo descrito en el parrafo anterior, propuesto por Rogers, esta tesis investigara

si la practica de estas actitudes favorecen el trabajo colaborativo en el ambito laboral y empresarial.

Pregunta de investigacion

¢Qué impacto tiene favorecer la practica de las Actitudes Rogerianas en el trabajo colaborativo en

los integrantes de un equipo de una organizacion?

Por lo tanto, para responder dicha pregunta, en la presente tesis se establece el siguiente

objetivo general.



Objetivo General

Evaluar el impacto de practicar las Actitudes Rogerianas: Consideracion Positiva Incondicional,
Empatia y Congruencia (autoconocimiento), en el trabajo colaborativo de los miembros de un

equipo de una organizacion del sector automotriz.

Justificacion

Con el objetivo particular de explicar la importancia de realizar este trabajo de investigacion, en

este apartado daremos respuesta a las siguientes preguntas:

- ¢Por qué es importante mejorar el trabajo colaborativo y el compafierismo en las
organizaciones?

- ¢Por qué es importante fomentar la préctica de las Actitudes Rogerianas en las personas
integrantes de equipos de trabajo en organizaciones?

- ¢Por qué es importante aplicar herramientas del modelo Humanista en las organizaciones

para incrementar la préctica de Actitudes Rogerianas en los integrantes del equipo?

Durante las Gltimas dos décadas, la importancia del cuidado del personal en las empresas
ha incrementado. Anteriormente, era comun escuchar que la prioridad en las organizaciones con
fines de lucro era incrementar la rentabilidad, sin importar, o importando poco, el bienestar de sus

trabajadores. Actualmente, los altos funcionarios y propietarios de dichas empresas muestran mas



preocupacion en el bienestar de su personal, por supuesto, sin perder de vista el fin para el que
fueron creadas dichas organizaciones: obtener ingresos econémicos. Parte de este bienestar del
personal es que exista una relacion cordial y la adecuada colaboracion entre las personas que
integran la planta laboral de una empresa, ya que esto influye en la calidad de vida de los
trabajadores, porque el tiempo minimo de convivencia entre compafieros de trabajo es de ocho
horas, cinco dias de la semana. Por lo tanto, si dividimos el dia en tres partes: ocho horas para
dormir o descansar, ocho horas. para actividades recreativas y otras responsabilidades personales,
y las ocho horas mencionadas anteriormente para trabajar, significa que un tercio de estos cinco
dias lo compartimos con nuestros compafieros de trabajo. El hecho de no tener una relacién cordial
con ellos, influye en nuestra calidad de vida, y esto repercutira al logro de los objetivos de la
organizacion y al Desarrollo Humano del personal en dos sentidos: primero, no habra trabajo
colaborativo; segundo, los trabajadores no disfrutaran las actividades diarias como lo harian si
existiera una mejor relacion entre ellos. Esto también impactara los resultados econdmicos de la
organizacién, dado que esto complicaré el enfoque del equipo al logro del objetivo comdn. Por
otro lado, la percepcion del trabajo ha cambiado en las personas, hoy en dia, ademas de ser el
medio para subsistir y obtener ingresos para comprar bienes o servicios, el trabajo es un elemento
fundamental en la vida de las personas, a través del cual, nos desarrollamos como Seres Humanos,
interactuamos, y nos relacionamos con nuestros semejantes, es decir, el trabajo es percibido como
un elemento de mayor transcendencia en nuestras vidas que antes. Partiendo de lo trascendente
que es el trabajo para las personas hoy en dia, y del tiempo que dedicamos a ello y, por ende,
tiempo compartido con otras personas, es importante que las organizaciones promuevan una buena

relacion entre comparfieros de todos los niveles de la organizacion.



En los parrafos anteriores ya se ha explicado, de forma general, la importancia y el impacto
que tiene el compafierismo y el trabajo colaborativo entre las personas que integran un equipo y el
impacto en la propia organizacion. A continuacién, se explicara brevemente por queé es importante
el Autoconocimiento y la Consideracion Positiva Incondicional para mejorar la relacion entre los
integrantes de un equipo de trabajo, especificamente hablamos del compafierismo y el trabajo

colaborativo.

A través de este trabajo de investigacion se propone que una forma de lograr el
compafierismo y el trabajo colaborativo es fomentando el Autoconocimiento y la Consideracion
Positiva Incondicional en los miembros de los equipos. Primero el autoconocimiento porque las
personas deben estar conscientes de lo que son, de sus caracteristicas, de sus actitudes, tanto
positivas como negativas, de su esencia y estructura de personalidad, para que asi, la interaccién
con otras personas sea congruente con su propia estructura y sean capaces de identificar actitudes

negativas que no aportan a la integracion del equipo de trabajo.

Ademas del Autoconocimiento, aunque es la base fundamental de la intervencién que se
realizara durante este trabajo, también es necesario que la Mirada Compasiva del Desarrollo
Humano se viva entre compafieros, aceptandose y entendiéndose empaticamente para evitar juicios
y enfrentamientos personales entre ellos. Con la ayuda de herramientas con enfoque Humanista se
pretende que los integrantes de los equipos sean capaces de conocerse mas a Si mismos y a sus
compafieros, logrando asi aceptacion propia y aceptacion de los demas. Logrando lo anterior, las

personas disfrutardn mas del tiempo en la oficina, el trato con sus compafieros serd mas cordial,



seran capaces de comunicarse con mayor apertura y aceptacion mutua.

Por ultimo, es muy importante mencionar lo valioso que es llevar el enfoque Humanista a
las organizaciones con fines de lucro. EI Desarrollo Humano y el enfoque Humanista puede
agregar mucho valor a las organizaciones, y éste, debe transmitirse y propagarse a traves de las
personas que las integran, y una de las mejoras maneras de lograrlo es a través de trabajos practicos
en los lugares de trabajo, en los equipos, y con las personas que los integran, como mencioné
anteriormente. Es importante que los funcionarios de las organizaciones vivan lo enriquecedor de
la experiencia Humanista, que observen y midan los beneficios de ella. Es una responsabilidad de
los que adoptamos el enfoque Humanista, transmitirlo en los diferentes entornos en los que nos
desenvolvemos. En el caso de este trabajo de investigacion, sera en equipos de una organizacion

con fines de lucro.



Capitulo 1. Marco Tedrico

Trabajo colaborativo en las organizaciones

Un aspecto esencial de esta investigacion, es definir qué es el trabajo colaborativo, ya que en este
aspecto es donde se evaluard el impacto del autoconocimiento y la consideracion positiva

incondicional de los miembros del grupo de trabajo, o equipo.

Socorro Martin, en su libro Psicologia del Trabajo, aunque no utiliza el término trabajo
colaborativo, si menciona que cuatro de Los siete habitos de la gente altamente efectiva de Stephen

Covey, contribuyen a comprender y perfeccionar la interaccion entre las personas.

Los cuatro habitos son los siguientes:

- Pensar en ganar — ganar: en este habito, Covey establece que es importante tener elevada
consideracién en las propuestas externas, manteniendo siempre la asertividad para expresar
y defender de forma razonable las propias.

- Procuro primero comprender y después ser comprendido: se refiere a que debe existir una
comunicacion efectiva para la convivencia armoniosa de las organizaciones.

- Sinergia: cuando el trabajo en equipo es auténtico, las diferencias se suman para lograr las
metas.

- Afilar la sierra: en este habito, Covey se refiere a la auto renovacion de cuatro dimensiones
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humanas, la fisica, a través del ejercicio; la mental, con el estudio; la emocional, a través

de la empatia; y la espiritual, por medio de la meditacion.

Otro concepto que utilizaremos para definir lo que es el trabajo colaborativo, es el de
eficacia grupal, que explica Carlos Maria Alcover a partir de la definicion dada por Richard

Hackman (1990), quien lo define en torno a tres dimensiones:

- Logro de resultados del equipo.
- Capacidad de sus miembros para mantenerse unidos y seguir colaborando.

- Satisfaccion y realizacion personal y profesional por ser parte del equipo.

Partiendo de lo anterior, podemos definir que el trabajo colaborativo es el conjunto de
habitos o elementos que permiten perfeccionar la interaccidn entre los miembros de un equipo.
Dichos habitos o elementos contribuyen al logro de resultados comunes y a la capacidad de los

miembros del equipo de permanecer unidos, sintiéndose satisfechos profesional y personalmente.

Los hébitos o elementos béasicos que incluiremos para lograr trabajo colaborativo, de
acuerdo a lo analizado y sintetizado del texto de Stephen Covey, y del concepto de Hackman, son:
la consideracion de las ideas externas, asertividad, comunicacion efectiva, sinergia, satisfaccion,
realizacién y auto renovacion, a este ultimo, nos referiremos como desarrollo personal en este

trabajo de investigacion.
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Enfoque Centrado en la Persona

Carl Rogers, en su libro El Proceso de Convertirse en Persona (2020), menciona que su hipotesis
alcanza un significado para él, no s6lo en su relacién con los clientes, sino en todas sus relaciones
humanas; menciona que su hipétesis es valida en las relaciones con estudiantes, miembros de una
organizacion y en la familia. Rogers considera que su teoria ofrece posibilidades de desarrollo de
personas creativas, adaptadas y autonomas. Con base en esto, es pertinente la aplicacion de su
teoria en el &mbito organizacional y empresarial. A continuacion se describen, de forma general y

sintetizada, los elementos de la teoria de Rogers utilizados como fundamento tedrico para esta tesis.

Actitudes para una relacion de Ayuda

Durante los primeros afios de su carrera, Rogers se planteaba como podia tratar, curar o cambiar a
sus pacientes, posteriormente se pregunté cémo podia crear una relacion que la persona pueda
utilizar para su propio desarrollo (Rogers, 2020), este primer planteamiento es fundamental para
el desarrollo de esta tesis, ya que la intervencion que se realizo, se basa en la relacion entre el
facilitador y los miembros del equipo. Logrando este tipo de relacion rogeriana, las personas
descubriran su propia capacidad para utilizar esta relacion para madurar y producir cambio y

desarrollarse (Rogers, 2020).

Cualquier persona cuyo trabajo implica una relacion humana, debe contar con ciertas
actitudes que le sirvan como herramienta para ayudar a los demas (Alvarez, 2018). Y, cuanto mas
auténtico sea el facilitador en la relacion, ésta sera mas util para la persona (Rogers, 2020).
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Para lograr la autenticidad mencionada en el parrafo anterior, el facilitador debe tener
presentes sus propios sentimientos, y no adoptar una fachada con actitudes distintas de las que
surgen en un nivel profundo. Ser auténtico implica también la voluntad de ser y expresar estos
sentimientos. S6lo mostrandose auténticamente, el facilitador podra lograr que la otra persona, en

este caso integrante del equipo, logre encontrar su propia autenticidad (Rogers, 2020).

Adicional a la autenticidad del facilitador en una relacion, debe existir una segunda
condicidn, la aceptacion incondicional, ésta reside en que cuanto mayor sea la aceptacion y el

agrado hacia la persona, sera mas Util para ella en su proceso de desarrollo (Rogers, 2020).

La aceptacion de la que habla Rogers, consiste en un célido respeto hacia la persona por
su mérito propio, y es incondicional, es decir, se da independientemente de su condicion, conducta

0 sentimientos (Rogers, 2020).

La aceptacion incondicional y el respeto hacia las actitudes de la persona, se da por parte
del facilitador independientemente de los positivo o negativo que éstas pudieran ser, y aun cuando
pudieran contradecir otras actitudes del pasado de la misma persona. Este respeto y aceptacion
brindan calidez y seguridad a la relacién, es decir, le dan la seguridad a la persona de agradar y ser

valorado como individuo, lo cual es fundamental en una relacion de ayuda (Rogers, 2020).
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Como cimiento para trabajar una relacion de ayuda, a continuacion se enlistan y describen
las actitudes basicas extraidas del enfoque centrado en la persona de Carl Rogers. En un equipo
laboral, estas actitudes son pertinentes para lograr el desarrollo personal de cada uno de sus
integrantes, asi como, el logro de las metas comunes del grupo y la practica de los habitos que

caracterizan al trabajo colaborativo que mencionamos en el apartado anterior de este marco tedrico.

Aceptacion Positiva Incondicional

Esta actitud se basa en la consideracion de que la esencia de toda persona es positiva, aun cuando
hay ciertas actitudes y conductas que sean un obstaculo para su desarrollo, la esencia es
constructiva. Todas los seres humanos tenemos una tendencia actualizante, a través de la cual
buscamos la mejor configuracion de nosotros mismos. Rogers sostiene que sélo a través de una

actitud afectuosa, positiva y aceptante, las personas se desarrollan y cambian (Alvarez, 2018).

Trasladando lo descrito en el parrafo anterior a la relacion que se construye entre los
miembros de un equipo de trabajo de una organizacién, en esta investigacion planteamos que una
actitud fundamental para lograr la colaboracion armoniosa entre ellos, es esta consideracion
positiva incondicional que plantea Rogers. Es decir, cada miembro deberia considerar que todos
sus comparfieros tienen una esencia positiva, aunque en algin momento existan actos que

obstaculicen esta percepcion.

Como consecuencia de la consideracion positiva incondicional, nos aceptamos, aunque no

14



estemos de acuerdo unos con otros, s6lo no existe un juicio de unos a otros, porque todos parten

de esta premisa de que la persona en esencia es buena (Alvarez, 2018).

Empatia

La empatia consiste en percibir el mundo emocional del otro, sin juicios y sin estar desconectados.
La empatia es tener el marco de referencia del otro y comprenderlo desde alli. Es la capacidad de

ver el mundo como lo ve la otra persona (Rogers y Kinget, 2013).

Los obstaculos que impiden la empatia son, por ejemplo, la proyeccion, el juicio interno,
aconsejar, las rigidez mental, el enojo y el miedo. Para lograr una real empatia, se requiere
habilidad para comprender a la persona sin hacer interpretaciones, ni juicios, implicandonos

emotivamente pero sin caer en la identificacion (Alvarez, 2018).

Aplicado al trabajo colaborativo, esta actitud es indispensable para lograr la cooperacion
armoniosa porque a través de ella, alcanzamos el respeto por las ideas y perspectivas de los demas
integrantes del equipo, los aceptamos, sin juzgarlos. El resto del equipo, a su vez, me aceptara y

respetara de la misma forma.

Congruencia

En el enfoque rogeriano, la congruencia también se refiere a la autenticidad, la genuinidad, el ser

transparente, espontaneo, congruente internamente, consiste en darse cuenta de la propia
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experiencia interna. Rogers plantea que la congruencia es el reflejo de un adecuado
autoconocimiento. Ser uno mismo implica saber que nos pasa internamente, por lo que la

congruencia sirve para separar lo que es propio de lo que es del otro (Alvarez, 2018).

El autoconocimiento es indispensable para lograr la congruencia, ya que es necesario darse
cuenta de lo que uno siente, de lo que nos sucede internamente, estar consciente de sus temores,

tener claro lo que se piensa de lo que se esta escuchando (Alvarez, 2018).

Tomando como base lo descrito en el primer apartado de este marco teérico, podemos
concluir, teéricamente, que para lograr los habitos y elementos que definen al trabajo colaborativo
en el equipo de una organizacion, es necesario que en los integrantes existan las actitudes
rogerianas descritas en el segundo apartado: consideracion positiva incondicional, empatia y

congruencia (autoconocimiento).
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Capitulo I111. Método

En este capitulo se describe el método para realizar esta investigacion, incluyendo la descripcién

de los participantes, contexto, instrumentos y procedimiento utilizados.

Disefio

Esta es una investigacion de tipo pre experimental, esto es, con un solo grupo y evaluacién pretest

y postest.

Participantes

Los participantes son personal de un equipo del &rea de finanzas de una empresa automotriz
transnacional. Participaron diez personas (un gerente y nueve especialistas) quienes son de
diferentes edades, géneros, carreras y antigliedades en la organizacion. Ademas de estas diez
personas, un onceavo integrante del equipo fue invitado a participar, sin embargo, nunca dio

respuesta a los cuestionarios ni se present6 en las sesiones.

Instrumentos

A continuacion se describen los instrumentos que fueron utilizados durante esta tesis, dichos

instrumentos sirvieron para valorar la situacion del equipo previa a la intervencién y posterior a
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ella. Ademas, se hicieron preguntas para conocer las preferencias del equipo para la preparacion

de las sesiones y preguntas abiertas para enriquecer los resultados.

Cuestionario sobre preferencias de los participantes para recibir el taller

El primer formulario utilizado, tuvo como objetivo principal obtener informacion pretest, sin
embargo, para aprovechar el mismo formulario de Microsoft Forms, se incluyeron algunas
preguntas para conocer las preferencias del equipo sobre medios de contacto, tiempos disponibles

para las sesiones y preferencias de aprendizajes.

Las preguntas que se plantearon, fueron las siguientes:

1. ¢Por qué medio te gustaria recibir informacion sobre los temas que abordaremos en este

proceso?

Opcion 1: Correo electronico

Opcion 2: Whatsapp

2. ¢Como te gusta y se te facilita aprender mejor?

Opcion 1: Leyendo, a través de conceptos tedricos

Opcidn 2: Escuchando definiciones y experiencias del facilitador

18



Opcion 3: A través de actividades préacticas y de reflexién

Opcidn 4: De todo un poco

3. Para la participacion en este proceso prefieres:
Opcion 1: Dos sesiones de dos horas en una o dos semanas
Opcion 2: Una sesion de cuatro horas en un dia
Opcion 3: Sesiones cortas (30 min. / 1 hora) y actividades practicas para hacer en tus ratos

libres

Seguido de estas preguntas, en el mismo formulario se pidié contestar los instrumentos

utilizados para el pretest y postest

Instrumentos de valoracion pretest y postest

Los instrumentos que se utilizaron fueron dos cuestionarios, uno de ellos para valorar el trabajo en
equipo y el otro para valorar las actitudes rogerianas practicadas por los integrantes del equipo.

Los cuestionarios son los siguientes:

1. Cuestionario para evaluar actitudes facilitadoras del crecimiento bajo un Enfoque Centrado
en la Persona, citado en Adriana De Cisneros (2018) para su investigacion titulada Una
docencia con Enfoque Centrado en la Persona: La Satisfaccion del alumno y la

autopercepcion del profesor (Anexo 1). Este segundo cuestionario esta integrado por
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ochenta y cuatro items. Para esta tesis, para disminuir el tiempo de respuesta de los
participantes, se seleccionaron cinco items por cada una de las actitudes, quedando en total

quince items (Anexo 1.1). Ejemplo de items:

Marque la opcién que mejor le describa en sus relaciones interpersonales * [1}

Siempre o casi
Raravez o nunca  Pocas Veces Algunas veces Frecuentemente siempre

Ejemplo item de aceptacion positiva incondicional

1. Las demés personas

pueden confiar en mf O O @ O O

plenamente

Ejemplo item de empatia

6. Entiendo como ve las O O O O O

cosas la otra persona.
Ejemplo item de congruencia

11. Puedo confiar en

que diré lo que siento y O O O O O

pienso.

Para la respuesta Rara vez o nunca, el valor es de un punto, para la respuesta Pocas veces,
dos puntos, para Algunas veces, tres puntos, para la respuesta Frecuentemente, el valor es de cuatro

puntos, y para la respuesta Siempre o casi siempre, es de cinco puntos

2. Cuestionario de identificacion del “enfoque equipo” de su ambito de trabajo. Esta escala
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consta de 12 items (Anexo 2). Publicado en el libro Trabajo en Equipo de Jaume Triginé
y Federico Gan (2012). De este cuestionario se seleccionaron diez de los doce items (Anexo

2.1). Ejemplo de item:

Marque la opcién que mejor describa la situacién actual en su equipo de trabajo *

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo De acuerdo acuerdo

1. Las personas del

mismo grupo de 0 O 0 O

trabajo tienen objetivos
compartidos.

2. Pesa mas el concepto

de equipo de trabajo
e g O O O O

que el de jerarqura
organizacional.

El valor de cada respuesta, es el siguiente, para la respuesta Totalmente en desacuerdo el
valor es de 1.25 puntos, para la respuesta En desacuerdo es de 2.5 puntos, para De acuerdo, es de

3.75 puntos, y por altimo, para la respuesta Totalmente de acuerdo el valor es de cinco puntos

Cuestionario postest de preguntas abiertas

Ademas de los dos instrumentos descritos anteriormente para valorar al equipo en el postest,
después de la intervencion, con el fin de obtener informacion cualitativa para profundizar en los
resultados, se pidi6 a los participantes contestar las siguientes preguntas en dos momentos

diferentes (después de la segunda sesion y antes de la tercera, y después de la tercera sesion).
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Después de la segunda sesion y como parte del formulario de Microsoft Forms de postest,

se preguntd lo siguiente:

¢Cual de las actitudes del Enfoque Centrado en la Persona consideras que tu menos
practicas?

¢ Cual de las actitudes del Enfoque Centrado en la Persona te gustaria que practicaran mas
tus comparfieros o colaboradores?

¢Cual de las actitudes del Enfoque Centrado en la Persona te gustaria que practicara mas
tu jefe?

Actualmente ¢hay alguna situacion o experiencia en el trabajo que estd afectdndote
personalmente de forma negativa?

Describe brevemente la situacion que esta afectdndote personalmente (respuesta opcional)
¢Consideras que esta experiencia que esta afectandote podria resolverse con la practica de
las actitudes del Enfoque Centrado en la Persona?

¢Consideras que la informacion y experiencia compartida durante las sesiones es (til para

el &mbito laboral? (Si, no y por qué?)

Después de la tercera sesion, la cual fue la Gltima, se pidié contestar por correo electronico

las siguientes preguntas:

¢Recomendarias estas sesiones a un amigo/compafiero? (Si, no y por qué)

¢Consideras que las sesiones tuvieron impacto en el trabajo colaborativo del equipo? (Si,
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no y por qué)
- ¢Qué hubieras agregado (de tu parte o del facilitador) en las sesiones para que el impacto

fuera mayor?

Procedimiento con los participantes

El procedimiento que se siguid para esta tesis, inicié con un primer acercamiento con el gerente
del equipo a través de una Ilamada telefonica, platicandole de forma general el objetivo y alcance
del trabajo, ademas se le pregunto si estaba interesado en que €l y su equipo participaran. Durante
esta platica, el gerente expresd que si estaba interesado pero que yo debia hacer la invitacién al

resto del equipo.

Como siguiente paso, y derivado de los platicado antes con el gerente, se programé una
sesion dentro del horario de trabajo por Microsoft TEAMS de treinta minutos con los integrantes

del equipo para explicarles en qué consistia la tesis y pedir su participacion.

En esta sesion se presentaron por medio de un Power Point, el cual se encuentra en el anexo

3 de este trabajo, los siguientes puntos:

1. Introduccion
¢ Qué es el Desarrollo Humano?
¢ Qué es el Enfoque Centrado en la Persona?
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¢ Qué no son el Desarrollo Humano y el Enfoque Centrado en la Persona?
2. Objetivo, titulo y pregunta de investigacion y de la tesis
3. Justificacion de la tesis
4. Procedimiento
5. Instrumentos
6. Invitacion a tomar de manera voluntaria un taller sobre Desarrollo Humano

7. Siguientes pasos y premisas

Una vez realizada la presentacion, se envio a los participantes el cuestionario a través de
un formulario de Microsoft Forms, tal como se les habia explicado en las sesion inicial, en dicho
formulario, se incluyeron las preguntas sobre sus preferencias para preparar las sesiones de la

intervencion y los dos cuestionarios para hacer la valoracion pretest.

Intervencioén

A partir de las respuestas obtenidas del cuestionario, se analizaron e interpretaron los resultados y
se prepararon y planearon las sesiones y actividades a realizar como intervencion. El contenido de

las sesiones se describen a continuacion.

Sesién 1

Esta primera sesion, cuyo Power Point esta en el anexo 4, tuvo tres objetivos principales, el
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primero fue retomar y volver a explicar el objetivo y el procedimiento de la tesis, asi como
presentarles las actividades que habia planeado realizar con ellos en las siguientes sesiones; el
segundo objetivo fue presentar al equipo los resultados cuantitativos obtenidos del pretest y
explicarles mi interpretacion a través de una metafora, el tercer objetivo fue compartirles mi
experiencia cuando trabajé en esa area, esto con el fin de conectar con ellos, ya que les expliqué

de cada etapa de mi estancia, el proceso emocional que Vvivi.

Al final de la sesion hubo unos minutos para que ellos compartieran sus comentarios y
experiencias. La sesion se agendo de una hora, sin embargo, se prolongd y termind siendo de una

hora y media.

Los puntos presentados en esta primera sesion fueron:

1. Obijetivo de la tesis

2. Procedimiento

3. Siguientes pasos

4. Mi experiencia en el area

5. Recuperacion de ideas

Sesién 2

La segunda sesidn, cuya presentacion de Power Point se encuentra en el anexo 5 de esta tesis, tuvo
un enfoque mas tedrico y reflexivo. En la primera parte se presenté una breve resefia de Carl
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Rogers, después, se explicd el Enfoque Centrado en la Persona y las tres actitudes rogerianas
(Aceptacion, empatia y congruencia). Se explicé también el concepto de congruencia e
incongruencia, asi como las diferencias entre la coherencia y la congruencia desde el enfoque

centrado en la persona.

Se tenia planeada una actividad de reflexion con un fragmento de una pelicula, pero por
disponibilidad de tiempo de los participantes, ya no se realizd. A cambio de esta actividad ya no
realizada, se les dejo de tarea ver una pelicula para hacer la actividad de reflexion en la tercera
sesion. También, al final de la sesidn, se dio un espacio de reflexion y aportacion por parte de los
participantes. Al igual que la primera sesion, se planed de una hora pero termino siendo de hora y

media.

Después de la sesion, se pidio a los participantes responder el cuestionario del pretest, asi

como las preguntas abiertas que se mencionaron previamente en el apartado de Instrumentos.

Los puntos presentados en esta segunda sesion fueron:

1. Objetivo de la tesis y rumbo del taller
2. Carl Rogers

3. Enfoque Centrado en la Persona

4. Actitudes Rogerianas

o Empatia
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o Aceptacion Positiva Incondicional
o Congruencia
5. Recuperacion de ideas y cierre

6. Actividad: Un cura congruente o coherente (no realizada)

Sesién 3

La tercera y Gltima sesién, cuyo anexo se encuentra en el anexo 6, tuvo como primer objetivo
realizar la actividad de reflexién pendiente sobre la pelicula dejada de tarea en la sesién dos, sin
embargo, pocos participantes vieron la pelicula, por lo que ya no se llevé a cabo la actividad, en

lugar de esto, se repasé brevemente el concepto de congruencia.

El segundo objetivo fue presentar a los participantes los resultados cuantitativos del postest.

También se les explico la interpretacion cualitativa utilizando otra vez la metafora de los globos.

A manera de conclusion y como aportacion personal de mi parte hacia el equipo para
fomentar la continuidad del trabajo del Desarrollo Humano, les realicé un prondstico o forecast de
Desarrollo Humano. Este forecast lo representé con una grafica de columpio, que es familiar para
ellos por ser de uso comun en las presentaciones financieras de la empresa, e inclui conceptos y

figuras representativas del Enfoque Centrado en la Persona y del Desarrollo Humano.
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Por altimo, se tuvo un momento de recuperacién de ideas y se pidié la retroalimentacion
de los participantes a través del cuestionario de preguntas abiertas que se les envi6 por correo

electrénico.

Los puntos presentados en la tercera sesion, fueron:

1. Reflexion pelicula (Congruencia)

2. Resultados
o Promedio Pretest Vs. Post test
o Actitudes practicadas y deseadas
o Afectacion trabajo - persona

3. Metéfora de los globos

4. Forecast

5. Recuperacion de ideas

6. Agradecimiento
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Capitulo 1V. Resultados

Una parte fundamental del procedimiento de este trabajo de titulacion, fue la intervencién
realizada con los miembros del equipo, la cual ya se describié en el capitulo de método y
procedimiento. En este capitulo se presentan los resultados cualitativos y cuantitativos obtenidos

previos, durante y posteriores a dicha intervencion.

La valoracion del impacto de la intervencion se realizo con los resultados cuantitativos
obtenidos de la aplicacion del cuestionario de actitudes rogerianas y trabajo colaborativo, dicho
cuestionario, se aplicd antes (pretest) y después (postest) de la intervencién, esto para tener un
punto de comparacion previo para compararlo con el resultado posterior. También, en este capitulo
se describen las impresiones obtenidas de la interaccion con los participantes durante cada una de

las sesiones.

Resultados cuantitativos del pretest

Como se comento en el apartado de método y procedimiento, antes de la intervencion, se aplicé a
los participantes un cuestionario de veinticinco items, de los cuales, diez se utilizaron para valorar

el trabajo colaborativo y cinco para valorar cada una de las tres actitudes rogerianas.

El cuestionario del pretest fue contestado por diez de los once integrantes del equipo. El

maximo puntaje posible es de cinco, y se considerd que por debajo de los cuatro puntos, la
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dimensién evaluada era desarrollable durante la intervencién realizada.

Los resultados obtenidos del cuestionario con las respuestas de los diez participantes, estan
promediados y presentados en la siguiente grafica (Grafica 1), se muestra una barra por cada una
de las dimensiones evaluadas: trabajo en equipo, aceptacion positiva incondicional, empatia y

congruencia.

Promedio pretest

5.00
4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

Trabajo en Aceptacion Empatia Congruencia
equipo Positiva
Incondicional

Grafica 1. Promedio pretest en trabajo en equipo y actitudes rogerianas

Nota: los valores arriba de la linea roja corresponden a las respuestas frecuentemente, siempre o
casi siempre, de acuerdo y totalmente de acuerdo. Debajo de la linea, los valores corresponden a
las respuestas totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, rara vez o nunca, pocas veces y algunas

Veces.

Como se puede observar en la grafica, la dimension con el puntaje mas bajo fue la de trabajo
en equipo, seguida de la actitud de empatia, ambas por debajo de los cuatro puntos. En las
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dimensiones de aceptacidn positiva incondicional y congruencia, se obtuvo un puntaje por encima

de los cuatro puntos.

Ademas del resultado promedio de todo el equipo por cada dimensién evaluada, mostrado

en la gréafica anterior, se presenta a continuacion una tabla (Tabla 1) con los resultados obtenidos

por cada participante.

Tabla 1
o Trabajo en Acep'_ca{cic')n . .
Participante equipo Positiva Empatia  Congruencia
Incondicional
Participante 1 3.63 4.00 4.20 4.60
Participante 2 2.75 3.80 3.40 4.40
Participante 3 3.38 3.80 3.80 4.40
Participante 4 3.13 4.20 4.00 4.40
Participante 5 3.63 4.20 3.40 3.40
Participante 6 3.63 5.00 5.00 5.00
Participante 7 4.13 4.40 3.80 4.60
Participante 8 3.63 3.80 3.80 4.00
Participante 9 3.00 4.00 4.20 4.80
Participante 10 3.00 4.60 4.20 5.00
Promedio 3.39 4.18 3.98 4.46

Pretest por participante en trabajo en equipo y actitudes rogerianas

En linea con los resultados promedio de la grafica, la dimension de trabajo en equipo es la
que tiene el resultado mas bajo para cada integrante, seguida de la dimensién de empatia, aunque
ésta Ultima solo dos décimas abajo del cuatro, que como mencioné anteriormente, es el puntaje
minimo que utilizamos para determinar si la dimension puede desarrollarse en los miembros del

equipo durante la intervencion.
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Hasta ahora, con los resultados cuantitativos obtenidos de los cuestionarios contestados por
los participantes, se observa que la Gnica dimension que obtiene un puntaje bajo para los miembros

del equipo, es la de trabajo en equipo, con lo que podriamos concluir alguna de las siguientes ideas:

- Las actitudes rogerianas tienen bajo impacto en el trabajo colaborativo del equipo.

- Los participantes contestaron el cuestionario racionalizando por alguna situacion reciente
del equipo.

- Los participantes no conocen aun el Enfoque Centrado en la Persona ni los conceptos de

las actitudes rogerianas.

Considerando que el objetivo de esta tesis es evaluar el impacto de las tres actitudes
rogerianas en el trabajo colaborativo del equipo, podriamos concluir, con base en los resultados
cuantitativos del pretest, que no hay un impacto significativo de las tres actitudes en el trabajo
colaborativo, sin embargo, se consideré pertinente profundizar y realizar una interpretacion
cualitativa de los datos obtenidos, y complementar esta interpretacion con las actitudes observadas

en los participantes previo a la intervencion.

Esta interpretacion cualitativa se describe en el siguiente apartado.

Interpretacion cualitativa del pretest

A continuacion se describe la interpretacion cualitativa de los datos obtenidos de la aplicacién del
cuestionario, esta interpretacion fue complementada con lo observado durante las interacciones
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previas a la intervencidn con los integrantes del equipo.

Como se muestra en los resultados cualitativos del pretest, se identifico que dos de las tres
actitudes rogerianas alcanzaron un puntaje de mas de cuatro puntos en las dimensiones de
aceptacion y congruencia, y de 3.98 puntos para empatia, lo que indica que los integrantes del
equipo perciben de si mismos que ponen en practica estas actitudes, sin embargo, la dimension de
trabajo colaborativo, la cual obtuvo un puntaje de 3.39. La interpretacion cualitativa de estos
resultados es que las actitudes de empatia, aceptacion y congruencia son reconocidas por ellos, en
ellos mismos, sin embargo, perciben que esto no permea 0 no impacta el trabajo colaborativo del

equipo.

A partir de estos resultados, tuve la idea de explicarlo con una metéafora que logré identificar
durante la preparacion de una de las sesiones y que comparti con el equipo como parte de los

resultados obtenido del pretest.

La metafora fue que el equipo es semejante a una tina con globos llenos de agua (Figura
1), donde cada uno de los participantes es un globo y el agua son las tres actitudes rogerianas, que
si existen y ellos mismos reconocen en si mismos, sin embargo, no estan puestas a disposicion del

resto de los integrantes, por lo que no tiene un impacto en el trabajo colaborativo del dia a dia.
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Figura 1. Metéfora de globos equipo pretest

Partiendo de esta metafora, se planted a los participantes, mas adelante, en la primera sesion,
los beneficios de desarrollar y poner a disposicion del resto de los integrantes del equipo estas
actitudes. Metaforicamente se hizo la similitud de dejar salir el agua, perder un poco el volumen

del globo, sin perder las actitudes que ya tienen y reconocen (Figura 2).

Figura 2. Metafora de globos poniendo en practica las actitudes

Asi, poniendo a disposicion de los demas estas actitudes, se podria lograr un equipo donde

se conviva mas comoda y agradablemente, donde cada integrante pueda fluir y moverse a través
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de las actitudes rogerianas, mias, de mis compafieros y de mi jefe (Figura 3).

Figura 3. Metafora de globos de trabajo en equipo con actitudes

De modo que, las mismas personas (globos), las actitudes ya identificadas por el propio
equipo (agua), pero ahora a disposicion de la otra persona (tina con agua), integraran un equipo de

trabajo mas colaborativo.

Proceso de intervencién

A continuacion se describe la experiencia de los participantes y mi experiencia a partir de los temas

vistos en las sesiones de la intervencion.

Se planearon tres sesiones, una por semana y de una hora cada una, esto por la
disponibilidad de tiempo del equipo, sin embargo, todas las sesiones, a pesar de estar agendadas

de una hora, se prolongaron a hora y media. Una de ellas, la sesion dos, se dio de una horay media
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y se agendo una sesion adicional de treinta minutos.

Los principales puntos de cada sesion, fueron los siguientes:
- Sesion 1. Introduccion y conexidén como exintegrante del equipo
- Sesion 2. Enfoque Centrado en la Persona y Actitudes Rogerianas

- Sesién 3. Cierre

Para cada una de las tres sesiones se prepararon presentaciones de power point, las cuales

se encuentran en el anexo 4 (sesion 1), anexo 5 (sesion 2) y anexo 6 (sesion 3).

Posterior a las dos primeras sesiones, apliqué el cuestionario postest, del cual se mostraran
los resultados més adelante. Dichos resultados también fueron presentados al equipo en la sesion

de cierre.

Sesién 1

Esta primera sesion consistio, principalmente, en explicar el objetivo de este trabajo, presentarles
los resultados cuantitativos del pretest y explicarles la metafora de los globos descrita
anteriormente en este mismo capitulo (Figuras 1, 2 y 3). También, en esta sesién les comparti a los

integrantes del equipo mi experiencia durante mi colaboracion en este mismo equipo, esto con el
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fin de conectar con ellos y presentarme como una persona cercana, que conoce la situacion del

area, y no como un consultor ajeno a su experiencia.

Metéafora de los globos

De la metafora de los globos que utilice para explicarles mi percepcion e interpretacion de los
resultados del pretest, recibi comentarios positivos al respecto. A los participantes les gusto la

metéafora, fue clara la idea para ellos y les gustaron las imagenes.

Mi experiencia en el equipo

Escucharon atentamente mi experiencia. La sesion se prolongé méas de lo planeado, aun asi, los
participantes permanecieron. Uno de ellos tuvo que salir, agend6 una sesion conmigo para terminar

de escuchar la experiencia y compartir la suya.

Cierre de la primera sesion

Los participantes agradecieron la experiencia compartida, algunos de ellos expresaron haber
pasado también por situacion de ansiedad o mucho estrés. Por momentos se sienten motivados
pero dicen tener cargas de trabajo excesivas. También comentaron que es util compartir la
experiencia pero que no con todas las personas es posible hacerlo, ya que hay a quien no le interesa

0 usa esta informacion para manipularlos.
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Otro participante expreso que es un area donde se aprende mucho y que a pesar de haber
pasado por etapas de mucho trabajo, el buen estado de animo se conserva. El participante que
agendo la sesion por no permanecer hasta el final, expresdé mucho interés por escuchar mi

experiencia y me platico su experiencia.

Sesién 2

La segunda sesion traté sobre Carl Rogers y sobre el Enfoque Centrado en la Persona, expliqué
cada una de las tres actitudes. El grupo se dividio en dos, esto porque a la primera sesion planeada
solo llegaron tres integrantes del equipo. Decidi impartir la sesion con ellos y programar otra para
los integrantes faltantes. Por tal motivo, en algunas de las secciones a continuacién descritas, hago

mencién del primer o segundo grupo.

Resefia sobre Carl Rogers

En el grupo uno no hubo comentarios sobre la resefia de Carl Rogers presentada. En el grupo dos,
Ilamé la atencion del gerente la diversidad de estudios realizados por Rogers antes de decidirse

por la psicopedagogia.

Enfoque Centrado en la Persona y Actitudes Rogerianas

En la primera sesién programada, s6lo se presentaron tres participantes, pensé en posponer la
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sesion pero decidi hacerla con ellos y agendar otra sesion con el resto. Los tres participantes se
mostraron interesados y atentos. Les parecidé novedoso e interesante el concepto de Aceptacion
Positiva Incondicional y les gustd mucho la segunda diapositiva del concepto de Congruencia

(estructura).

Esta sesidn estaba de una hora, se prolong6 a hora y media, aun asi, no conclui, pero para
la Gltima parte se agendd una sesién adicional de treinta minutos. En esta segunda parte de la sesion,
uno de los participantes, que coordina a tres especialistas, dijo que ya empezaba a poner en practica
las actitudes, que trataba de evitar juzgar y aceptaba a los colaboradores tal como son y

entendiendo su experiencia previa.

Durante la sesion del segundo grupo, la mayor parte de los integrantes me parecio distraido,
sin embargo, en dos participantes Ilamé la atencion el concepto de la empatia, uno de ellos

menciond la importancia de esta actitud en el trato con los clientes internos.

Otro de los participantes, el que se mostré méas participativo durante la sesion, menciono
que era una actitud dificil de cumplir, menciond que "bajo esta definicidn, nadie es empético", el
comentario fue en sentido positivo, me aclaré que lo hizo para enfatizar lo dificil que puede ser
practicar la empatia con el enfoque de Rogers, y que es un concepto del que se habla mucho en la

empresa, pero que bajo la definicion del Enfoque Centrado en la Persona, es dificil realizar.

El concepto de Aceptacion Positiva Incondicional llamé también la atencion, sobre todo
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del gerente, manifestando que era interesante y novedoso para él.

Al transcurrir la hora, la mayoria de los participantes tenian otra reunién, por lo que se
finalizo la sesion sin explicar la ultima diapositiva de Coherencia Vs. Congruencia. Ninguno
expreso la intencion de quedarse mas tiempo para terminar esta Ultima parte, ni de agendar otra

sesion.

Sesion 3

La tercera y Ultima sesién fue para cerrar la intervencion. Se tenia planeado hacer una breve
reflexion sobre una pelicula, pero solo dos participantes la vieron, por lo que ya no realizamos esta
actividad. Durante esta sesion, se presentaron a los integrantes del equipo lo resultados del postest
y una interpretacion cualitativa de ello. Ademas, se pidié a los participantes contestar tres
preguntas abiertas por correo electronico con el objetivo de profundizar en las causas o factores
que pudieran impactar el resultado de la intervencion. Esto se describiré en los apartados siguientes

como parte de los resultados.

Resultados cuantitativos del postest

Posterior a las sesiones, se aplicaron los cuestionarios a los participantes, de dicha aplicacién, se
obtuvieron los resultados promedio mostrados en la siguiente grafica (Gréfica 2). Comparado con

los resultados del pretest, en todas las dimensiones hubo un incremento, en algunos casos de
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centésimas de punto.

Promedio Prestest Vs. Postest

5.00 4.18 4.28 3.98 4.00 4.46 4.48
400 =-=8339340-----7 - FF - - T T -=
3.00

2.00

1.00

0.00

Trabajo en equipo Aceptacion Empatia Congruencia
Positiva
Incondicional

Pretest m Postest

Gréfica 2. Pretest Vs. Postest trabajo en equipo y actitudes rogerianas

Nota: los valores arriba de la linea roja corresponden a las respuestas frecuentemente, siempre o
casi siempre, de acuerdo y totalmente de acuerdo. Debajo de la linea, los valores corresponden a
las respuestas totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, rara vez 0 nunca, pocas veces y algunas

VeCes.

Como se puede observar en la grafica 2, a diferencia de los resultados del pretest, ahora las
tres actitudes rogerianas alcanzaron el valor minimo requerido de cuatro puntos, y que la
dimensién de trabajo en equipo tuvo un incremento de 0.01 puntos. Con base en este resultado,
observamos que si hay un impacto de la practica de las actitudes rogerianas en el trabajo
colaborativo del equipo, sin embargo, el impacto es minimo. Derivado del bajo impacto observado
con los resultados promedio, se tomd la decision de analizar los resultados de cada participante,

dichos resultados se muestran en la siguiente Tabla 2.
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Tabla 2. Resultados pretest y postest por participante

Trabaioen | Aceptacion
Participante  Fase J ~ Positiva Empatia | Congruencia
equipo | o
' Incondicional

Participante 1 Pretest 3.63 ~L 4.00 T 4.20 4.60 »l«

Postest  3.50 )
Pretest 2.75 T 3.80 T 3.40 T 4.40

Participante 2

Postest  2.88 4.20 3.80 5.00
Participante 3 Pretest  3.38 T 3.80 _ 3.80 _ 4.40
P Postest  3.50 3.80 - 3.80 - 4.00

Particivante 4 Pretest  3.13 _ 4.20 _ 4.00
P Postest 313 420 420 .
N Pretest  3.63 4.20 3.40 3.40
Participante 5 0 e | 40 4 380 3.80
Particivante 6 Pretest  3.63 _ 5.00 l 5.00 5.00
P Postest 3.63 _  4.80 4.80 4.80

Pretest  4.13
Postest  3.25
Pretest  3.63
Postest  4.25
Pretest  3.00
Postest  3.13
Participante Pretest  3.00 4.60 4.20

10 Postest  3.00 4.40 v 3.40
Pretest | |

Postest
Incremento

Nota: Flechas rojas indican disminucion en Ios puntajes; las verdes, aumento y el signo igual, sin

Participante 7

Participante 8

w
(@)
(@)
w
(@)
(@)

Participante 9

N
N
o
w
(]
o
— |— = = — ||
N
D
o

Promedio

cambios

Resultados cualitativos

El primer paso para profundizar en los resultados fue evaluar si hay relacién entre la asistencia de
los participantes con los resultados obtenidos. Para esto se realizo la tabla mostrada a continuacion

(Tabla 3). Donde, por cada uno de los participantes se indica su asistencia a cada sesion y el
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incremento o decremento de su puntaje en los cuestionarios.

Tabla 3. Relacion asistencia - puntaje

¢Asistio a la sesion? ¢Como cambio el puntaje?
ECP

Participante

Trabajo en

Sesion 1 Sesion 2 Sesion 3 :
equipo

Participante 1
Participante 2
Participante 3
Participante 4
Participante 5
Participante 6
Participante 7
Participante 8
Participante 9
Participante 10 Sin cambio
Nota: En la tabla se muestra, del lado izquierdo, la asistencia pol izquierdo, la asistencia por participante, y participante, y del lado derecho

— Sin cambio —

Sin camblo

Sin cambio

qué cambio hubo en el resultado del postest respecto del resultado del pretest.

En los resultados de los participantes 1, 6 y 10, hay relacion entre la inasistencia a dos de
las sesiones con la baja de puntaje en los cuestionarios, sin embargo, esta tendencia no es igual en
otros participantes. Por ejemplo, el participante 3, a pesar de haber asistido a todas las sesiones y
haber sido uno de los mas participativos e interesado, tuvo un decremento en el puntaje. En sentido
contrario, el participante 8, no asistid a dos de las sesiones pero obtuvo un incremento en el puntaje.
Otros participantes como el 4, 7 y 9, no asistieron a una de las sesiones, su participacion fue activa
y mostraron interés, en ellos la tendencia es de incremento, salvo en el participante 7 para la

dimension de trabajo colaborativo.



Como se describe en el parrafo anterior, los resultados no estan, en todos los casos,
relacionados a la asistencia de las personas a las sesiones, por tal motivo, se realizaron preguntas
adicionales a los participantes con el fin de obtener més informacion sobre lo que impacta al trabajo
colaborativo en el area, y también obtener informacidn sobre lo que puedo ocasionar baja en el

puntaje de las actitudes rogerianas.

Tres de las preguntas que se hicieron a los participantes, se muestran en la siguiente grafica,
donde podemos observar que los participantes reconocen de si mismos, cada uno que la empatia
es la actitud mas practicada, sin embargo, en la segunda pregunta, podemos ver que esta actitud
no es percibida por cada integrante del resto de los integrantes del equipo, ya que la actitud que
mas desean que sea practicada es la empatia. Esta actitud podria ser la que mas impacta en la
dimensién del trabajo colaborativo. En cuanto a la actitud que los colaboradores desean de su jefe,

también esta la empatia, seguida de la congruencia y por ultimo la aceptacién incondicional.

Actitudes practicadas y deseadas

8
7
6
5
4
3
X =
Actitud que tu menos Actitud que te gustaria que  Actitud que te gustaria que
practicas practicaran mas tus practicara mas tu jefe
comparfieros

m Aceptacion Incondicional = Empatia = Congruencia

Gréfica 3. Actitudes practicadas Vs. Deseadas
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Una situacién que se identifico con estas preguntas adicionales que se plantearon al equipo,
es que existe una situacion que le afecta de forma personal. Nueve de los diez integrantes es
afectado emocionalmente por una situacion laboral y todos consideran que esta situacion podria

ser resuelta con la practica de las actitudes rogerianas.

Afectacion trabajo - persona

12
10
8
6
4
2
0 I
Actualmente ;hay alguna situacion o ¢ Consideras que esta experiencia que esta
experiencia en el trabajo que esta afectandote podria resolverse con la practica
afectandote personalmente de forma de las actitudes del ECP?
negativa?

mSi mNo

Gréfica 4. Afectacion trabajo — Persona

Las situaciones que mas afectan al equipo son la sobrecarga de trabajo y la alta rotacion de
personal, la segunda derivada de la primera. Considero que este fue un hallazgo relevante y que

impacta el trabajo colaborativo del equipo.

Por ultimo, todos los participantes coincidieron en que la informacion compartida durante
las sesiones es Util para el ambito laboral (Grafica 5). Consideran que es recomendable el taller y
que tiene impacto en el trabajo colaborativo, sin embargo, mencionan que hubiera sido mejor tener

sesiones de mas duracion con mas actividades practicas y de reflexion.
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¢ Consideras que la informacion y experiencia compartida durante las
sesiones es util para el ambito laboral?

12

10

Si No

Gréfica 5. Utilidad del ECP en lo laboral

Ademas de los datos ya expuestos, a continuacion se presentan las respuestas de los
participantes a las preguntas de cierre que le hice via correo electronico al finalizar la intervencion.
Dichas respuestas confirman el resultado de las graficas 4 y 5, sin embargo, se menciona en
repetidas ocasiones que era necesario realizar las sesiones mas largas y que con la asistencia a las

sesiones de todos los integrantes del equipo se hubiera logrado un mayor impacto.

Tabla 4

Participante ¢Recomendarias estas sesiones a un amigo/compafiero? (Si, no y por queé)

Si, por supuesto es un tema muy interesante para el desarrollo de cualquier
persona, especialmente en el contexto actual en donde no se pone poca o nula

46



atencion a temas humanisticos.

Si, porque como se menciono en la sesion desde nuestra perspectiva nosotros
no somos el problema, siempre es alguien mas (llamese jefe, pareja, amigo,
compafiero, etc.), sin embargo cuando preguntamos a esas mismas personas
como nos perciben de igual manera pueden pensar lo mismo.

Si 100% porque te hace analizar las perspectivas que tienes actualmente tanto
personales como las que puede llegar a tener alguien mas, e incluso si existe
un problema te puedes llegar a dar cuenta si realmente eres tu el del problema
0 no, como por ejemplo en el area que el verdadero problema ahora vemos que
es la sobrecarga de trabajo.

Claro que si!, ya que permitird entender muchas cosas relacionadas con el
conocimiento personal y el trato a terceros.

Si lo recomendaria, considero que dentro del ajetreo del dia a dia, detenerse un
poco y tomar este tiempo de respiro para analizar y aprender sobre
herramientas que pueden apoyarnos en el trabajo en equipo y a conocernos
COMO personas, siempre va a generar cambios para mejorar.

10

Si. Porque se le da un foro a la gente para que tenga confianza de exponer sus
puntos de vista

Tabla 5

Participante

¢ Consideras que las sesiones tuvieron impacto en el trabajo colaborativo
del equipo? (Si, noy por qué)

1

Si, porque permitié crear las bases para el autoconocimiento y autocritica de
los participantes.

2

No, porque no todo el equipo participd y porque desafortunadamente hasta el
dia de hoy no tuvo un impacto directo en el area.

Considero que si, pues los que participamos creo que ahora podemos tener un
poco mas de aceptacion y empatia por los demas ahora que sabemos el
pensamiento general de todos.

Si, actualmente yo tenia una percepcion equivocada de mi equipo de trabajo.
Sin embargo, con estas sesiones pude entender y aprender muchas cosas
nuevas que he estado aplicando en mi dia a dia.

Si, porque creo que a todos nos movid saber que estamos viviendo una
situacion que no es algo “normal” y que podemos hacer algo por cambiarla, tal
vez los resultados no se vean de inmediato, pero creo que con pequefias
acciones podemos poco a poco ir generando cambios para el bien de todos.

10

La gente puede decir que “Si”, pero si no lo pone en practica, la respuesta seria
“NO”,
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Tabla 6

Participante

¢ Qué hubieras agregado (de tu parte o del facilitador) en las sesiones para
que el impacto fuera mayor?

De parte del facilitador, creo que las sesiones fueran desarrolladas con mayor
duracion, hubiese sido muy interesante platicar a mayor profundidad los
temas.

De parte del participante, una participacion completa en todas las actividades.

Céamaras abiertas, el contacto fisico es importante pero por la situacion de
Pandemia tal vez el contacto visual hubiera también servido para mejorar la
participacion y evitar que se estuviera trabajando en temas laborales mientras
se tenian estas sesiones.

Quizéa agregar algunas actividades dindmicas sencillas en las que se obligara a
participar a cada integrante del grupo de modo de mantener su atencion y
participacion activa.

Creo falto mayor participacion del equipo.... Buscar algo que los motive a
participar mas ya que en muchas sesiones al final se quedaban callados

Yo hubiera agregado un poco mas de tiempo para aprovechar ésta
oportunidad, viendo lo que aprendimos y conocimos, creo que hubiera estado
dispuesta a mas sesiones o a una extra fuera del horario laboral.

Tal vez alguna de las sesiones en un horario no laboral podria apoyar en algin
ejercicio o practica de ejemplo involucrando a todo el equipo en conjunto para
obtener mas pruebas 0 argumentos que tuvieran un efecto mas importante o
mas directo del que creo que se logro.

No sé si todos hubieran estado de acuerdo en poner un poco mas de su tiempo
“personal” pero creo que platicdndolo, tal vez se hubiera logrado alguna sesion
que no terminara con todos diciendo adiés porque tenian otra junta, tal vez se
perdio la continuidad en algun ejercicio.

10

Que las observaciones de las encuestas indiquen al grupo como actuar y que el
manager indigue un plan de accién.
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Propuesta para continuar con el Desarrollo Humano

Una vez finalizada la intervencion y el postest, con base en los resultados cuantitativos y
cualitativos obtenidos, hice otra metafora con términos financieros para explicar a los participantes

mis hallazgos y acciones generales que podrian implementar (Figura 4).

Esta metafora la explico a través de una grafica de columpio, la cual es utilizada en el area
de finanzas para explicar las desviaciones que existen entre las cifras de una planeacién y otra.

Esta metafora fue presentada al equipo durante la sesion de cierre.

La gréafica de columpio, en esta metafora, parte de un Budget o presupuesto, representado
por la primer barra azul, de izquierda a derecha de la figura. El Budget es el punto de partida, una
planeacion que se hizo sin conocer sobre el Enfoque Centrado en la Persona ni las actitudes

rogerianas.

A este Budget, es necesario, como primer paso, sumarle equilibrio entre vida personal y
trabajo de los integrantes del equipo, esto representado por la segunda barra de color verde
atenuado. El equilibrio laboral permite a la persona un adecuado descanso, una de las necesidades
béasicas de la pirdmide de A. Maslow. Recordemos que el exceso de carga laboral fue mencionado

por el equipo en una de las preguntas abiertas ya explicadas anteriormente.
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El equilibrio laboral es parte fundamental para lograr trabajo colaborativo y se les
plantearon una serie de acciones generales que podrian poner en practica, sin embargo, se aclaro

que esto esta fuera del alcance de este proyecto.

Una vez logrado el equilibrio, tenemos un Budget ajustado (tercera barra azul), a partir de
esta barra, la practica de las tres actitudes rogerianas, representadas por las tres barras verdes

siguientes, impulsaran el trabajo colaborativo.

De acuerdo a los resultados cualitativos obtenidos con el cuestionario, se plantea que la
empatia sera necesario practicarla mas, y por esto se muestra mas grande, seguida de la aceptacién
y de la congruencia. La practica de estas tres actitudes contribuiréa a su desarrollo humano y tener

una relacion de colaboracién entre ellos.

Por altimo, con la barra roja, se representaron otros factores que son propios de un trabajo,
que no dejaran de existir pero que podran ser solventados por el equipo, apoyandose en la practica

de conceptos basicos del Enfoque Centrado en la Persona de Carl Rogers.

Con la udltima barra azul, represento el forecast o prondstico, es decir, el resultado de

sumarle al Budget, equilibrio, empatia, aceptacion, congruencia, y restandole otros menores.
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Forecast de Desarrollo Humano

Desarrollo
Humano

There of:
There of: Th
: - Te acepto tal - Me conozco ere
- Decir NO f:
como eres - Me acepto of:
- Cerrar filas ; Ectres
MR - Me aceptan - Vivola
- Priorizar s plazos
tal como soy experiencia
- NOM-035 > o
- Informar e :
fesgo desarrolloo || Frustra-
cambio de gion,
______ experiencia?

Riesgo:

- Me defino
como
empatico,
pero mis
compaiieros -
piden el g
empatia /

o — ———— ———
.

Budget Equilibrio Budget Aceptacion Empatia ~ Congruencia Otros Forecast
Ajustado

Figura 4. Forecast de Desarrollo Humano

51



Capitulo V. Discusién

Como ya se ha planteado en capitulos anteriores, el objetivo de esta tesis fue evaluar el impacto
de practicar las Actitudes Rogerianas: Consideracién Positiva Incondicional, Empatia y
Congruencia (autoconocimiento), en el trabajo colaborativo de los miembros de un equipo de una
organizacion del sector automotriz. Con base en los resultados obtenidos, se observé que si hay un

impacto positivo de las Actitudes Rogerianas en el trabajo colaborativo.

El impacto cuantitativo valorado a través de los cuestionarios, muestran que al incrementar
el puntaje del equipo laboral en las Actitudes Rogerianas, también se da un incremento en el
puntaje del trabajo colaborativo. En sintesis, posterior a la intervencion, las Actitudes Rogerianas

incrementaron los siguientes valores porcentuales:

- Aceptacion Positiva Incondicional. 2.5 por ciento (de 4.18 a 4.28 puntos)
- Empatia 0.5 por ciento (de 3.98 a 4.00 puntos)

- Congruencia 0.4 por ciento (de 4.46 a 4.48 puntos)

Por otro lado, el puntaje de la dimension de trabajo colaborativo también increment6 en

0.4 por ciento, lo que representa 0.01 puntos, pasando de 3.39 puntos del pretest, a 3.40 del postest.

Aunque los incrementos en las cuatro dimensiones fueron de centésimas, esto fue suficiente
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para lograr desarrollo personal en los participantes, tal como fue expresado por ellos mismos en el

cuestionario que se aplico posterior a la intervencién.

Cabe mencionar que, con base en lo observado durante todo el proceso de intervencion y
en los cuestionarios aplicados al final de ésta, los resultados cuantitativos pudieron alcanzar un

mayor incremento Si:

- Todos los integrantes de la gerencia hubieran participado en todas las sesiones.

- El gerente hubiera participado en todas las sesiones, no sélo en la Gltima.

- Las sesiones hubieran sido de méas tiempo, como se tenia planeado, es decir, sesiones
de dos horas en lugar de sélo una hora.

- El proceso de intervencion hubiera sido mas largo. De hecho, las sesiones se dieron en
un periodo de mes y medio. Cabe suponer que este proceso pudo tener méas impacto de
haber durado minimo seis meses.

- Se hubieran realizado todas las actividades planeadas, ya que algunas de ellas no se

Ilevaron a cabo porque el equipo tenia mucho trabajo y poca disponibilidad de tiempo.

Ademas de lo sefialado anteriormente, me parece importante mencionar que todos los
participantes reconocieron que el Enfoque Centrado en la Persona, y las experiencias compartidas
durante las sesiones, son Utiles en el &mbito laboral y personal, coincidiendo asi con lo mencionado
en el marco tedrico de esta tesis sobre la apreciacion del propio Carl Rogers, quien dice en su libro

El Proceso de Convertirse en Persona (2020) que su hipdtesis es aplicable no solo en la relacion
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con sus clientes, sino en todas sus relaciones humanas.

También, en la sesion de cierre, los participantes expresaron su interés en mostrar los
resultados a su director y al vicepresidente del departamento de Finanzas, lo que representaria una
aportacion de mucho valor del, y para, el Desarrollo Humano en el ambito empresarial. La practica
de las actitudes rogerianas en las organizaciones contribuiria a que los trabajadores logren
desarrollarse y estar satisfechos en sus puestos de trabajo, con sus equipo y jefes, reduciendo asi

la rotacion de personal y mejorando su salud fisica y emocional.

En el Marco Tedrico se definio, con base en Stephen Covey y Richard Hackman, que el
trabajo colaborativo es el conjunto de habitos o elementos que permiten perfeccionar la interaccion
entre los miembros de un equipo, y que dichos habitos o elementos contribuyen al logro de
resultados comunesy a la capacidad de los miembros del equipo de permanecer unidos, sintiéndose
satisfechos profesional y personalmente. Aunque esta definicion enfatiza la perfeccion en la
interaccion de los miembros de un equipo, considerando ciertos habitos y elementos, no especifica
cuéles. Con base en la realizacion del presente estudio y como reflexion posterior a la experiencia
vivida con los participantes durante la intervencion, dado que si hay un impacto de la practica de
las actitudes rogerianas en el trabajo colaborativo, como reflejan los resultados, se propone que la
definicion de trabajo colaborativo puede ampliarse, incluyendo ahora una perspectiva desde el

Desarrollo Humano de la siguiente forma, resaltando con negritas las partes nuevas:

Trabajo colaborativo es el conjunto de habitos, elementos y actitudes que permiten
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desarrollar la interaccién entre los miembros de un equipo practicando la aceptacion y la
empatia entre ellos. Dichos habitos, elementos y actitudes contribuyen al logro de resultados
comunes y a la capacidad de los miembros del equipo de auto conocerse para permanecer unidos,

sintiéndose satisfechos profesional y personalmente, viviendo en congruencia.

Por ultimo, es importante mencionar que un hallazgo de este trabajo de investigacion, fue
identificar que los integrantes del equipo estan afectados negativamente por la carga excesiva de
trabajo, lo que impide un descanso adecuado y obstaculiza el equilibro con el ambito no laboral de
sus vidas, por lo que se plantea como parte de esta discusion, que habria que profundizar en
investigar si mas que la practica de las actitudes rogerianas, lo que ayudaria a lograr un mejor
trabajo colaborativo, es nivelar adecuadamente las cargas de trabajo del equipo, permitiéndoles

con esto terminar sus labores en horarios definidos y adecuados.
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ANexos

Anexo 1. Cuestionario para evaluar actitudes facilitadoras del crecimiento bajo un Enfoque
Centrado en la Persona

Item

Dentro de las relaciones interpersonales yo establezco:

Rara
Vez o
nunca

Pocas
Veces

Algunas
veces

Frecuen
tement
e

Siempr
e o casi
siempre

1

4

5

Me guardo las cosas, no digo lo que pienso

Entiendo las palabras de las personas pero no sus sentimientos

Entiendo como ve las cosas la otra persona

Con frecuencia me desilusionan las personas

Me agrada la persona sin importar lo que diga

Malinterpreto a la persona sin importar que quiere decir

Estoy muy interesado en la otra persona

Digo cosas muy diferentes a las que siento

OO (N[O |O[DjW[N|F-

Las demas personas pueden confiar en mi plenamente

10

Discuto con los demds para demostrarles que tengo la razon

11

Me siento incomoda con la persona, pero no presto atencion a
mis sentimientos

12

Algunas cosas que las personas dicen me entristecen

13

Para mi la persona es como un "libro abierto™ que puedo leer

14

Las personas me son indiferentes

15

Las personas pueden confiar en mi honestidad

16

Ignoro algunos de los sentimientos de la otra persona

17

Me gusta ver a las peronsas cuando hablo con ellas

18

Puedo decir que conozco al otro, casi tanto como el se conoce

19

Estoy tan metido en sus sentimientos que mi presencia no

20

Puedo confiar en que dire lo que siento y pienso

21

Aprecio a la persona

22

Soy Autentico

23

Aun cuando no exprese con mucha claridad, trato de entender
cOmo se siente

24

Le ayudo a poner en palabras sus sentimientos

25

Me comporto con frialdad

26

Trato de entender al otro, aunque a veces me equivoque

27

La otra persona se da cuenta de mi confianza en ella

28

Me agrada la persona, aunque a veces me critique

29

Me agrada mas cuando esta de acuerdo conmigo

30

Intento sequir los sentimientos de la persona que esta conmigo

31

Trato de encontrar las palabras que describen con exactitud lo
que el otro siente

32

Finjo que la persona me agrada mas de lo que en realidad me

33

Escucho realmente lo que me dice

57



Item

Dentro de las relaciones interpersonales yo establezco:

Rara
Vez o
nunca

Pocas
Veces

Algunas
veces

Frecuen
tement
e

Siempr
e o casi
siempre

4

5

34

Me escudo en mi rol profesional para que no me conozcan

35

Me meto tanto a la experiencia del otro que capto con

36

Pienso que las personas se sienten seguras conmigo

37

A veces no me entienden lo que quiero decirles

38

Presiono a la persona para que diga cosas que considero

39

Lo que le digo a la persona corresponde a lo que ella siente

40

Digo cosas en las que no creo

41

No les parezco auténtico

42

Las personas se sientes libres para ser ellas mismas cuando
estan conmigo

43

Aunqgue intento entender a las personas no lo logro

44

Entiendo lo que quiere decir incluso antes de que termine de

45

Acepto a la persona tal y como es

46

Acepto a la otra persona tanto cuando habla de lo positivo
como cuando habla de lo negativo

47

Siento curiosidad acerca de los motivos por los que actda otra
persona, pero no me intereso por ella a niveles mas profundos

48

Entiendo al otro tan bien, que puedo captar sus sentimientos
aun cuando trate de esconderlos

49

Las personas pueden confiar en mis reservas

50

Cualquier tema del que la persona quiere hablar, me parece

51

Hago notar sentimientos de los que las personas no se habian

52

Me comporto como una persona real, no como un experto

53

Confio en que la persona sabe lo que le conviene

54

Cuando estoy triste trato de disimular mi tristeza

55

Me agrada la perosna a pesar de todo lo negativo que se de

56

Doy consejos que ayudan a los demas a resolver los

57

Me cuesta trabajo cambiar el tema aunque sé que lo que estoy
diciendo no es importante para la persona

58

Cuando la persona habla de un tema que me incomoda, la
interrumpo abruptamente

59

Me importa mucho que somos amigos aunque en verdad no los

60

Cuando veo a la persona preocupada por algo, bromeo al

61

Cuando estoy escuchando al otro me siento relajado

62

Me agrada la persona, pero no las cosas de las que habla

63

Trato de ayudar al otro, aunque me desagrade como persona

64

Mantengo una postra de neutralidad

65

Trato de portarme de modo impersonal o abstinente

66

Dejo que la persona hable de lo que le plazca

67

Me preocupan los asuntos del otro tranto como a él

68

Soy frio y distante

69

Puedo sentir 1o que la otra persona siente, sin necesidad de

70

No me influye su estado de &nimo

71

La persona se da cuenta de que me esfuerzo por comprenderlo
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Item

Dentro de las relaciones interpersonales yo establezco:

Rara
Vez o
nunca

Pocas
Veces

Algunas
veces

Frecuen
tement
e

Siempr
e o casi
siempre

4

5

72

Sé como se siente cuando no esta bien

73

Evito que la persona hable de temas que me incomodan

74

Interrumpo a la persona sin darme cuenta

75

Trato de que el otro no le de importancia a sus problemas

76

Le digo cosas que no creo

7

~

Le demuestro que me agrada

78

Me distraigo y luego le digo algo gue no viene al caso

79

Si cometi un error no trato de ocultarlo

80

No dejo que se note o que siento

8

[uies

Mi actitud es distante

82

Me comprometo con la otra persona

83

Me aburre lo que dice

84

Trato de que se de cuenta de que estoy interesado en lo que
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Anexo 1.1 items seleccionados de Cuestionario para evaluar actitudes facilitadoras del
crecimiento bajo un Enfoque Centrado en la Persona

Rara Frecuen{ Siempr
- Pocas |Algunas .
item Clas_lflca- Dentro de las relaciones interpersonales que yo establezco: vez o Veces | veces tement e- o cast
cion nunca e siempre
1 2 3 4 5
9 API 1. Las demas personas pueden confiar en mi plenamente
27 API 2. La otra persona se da cuenta de mi confianza en ella
42 API 3. Las personas se sienten libres para ser ellas mismas cuando estan conmigo
4. Acepto a la otra persona, tanto cuando habla de lo positivo, como cuando
46 API habla de lo negativo
53 API 5. Confio en que la persona sabe lo que le conviene
3| Empatia |6. Entiendo como ve las cosas la otra persona
7. Aun cuando no se exprese con mucha claridad, trato de entender cdmo se
23| Empatia |siente la otra persona
8. Trato de encontrar las palabras que describen con exactitud lo que el otro
31| Empatia |[siente
9. Entiendo al otro tan bien, que puedo captar sus sentimientos aun cuando él
48| Empatia |trate de esconderlos
10. Trato de que la otra persona se de cuenta de que estoy interesado en lo que
84| Empatia |dice
20| Congruencia|11. Puedo confiar en que diré lo que siento y pienso

22

Congruencia

12. Soy auténtico

52

Congruencia

13. Me comporto como una persona real, no como un experto lejano

79

Congruencia

14. Si cometi un error, no trato de ocultarlo

82

Congruencia

15. Me comprometo con la otra persona
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Anexo 2. Cuestionario de identificacion del “enfoque equipo” de su ambito de trabajo

item

Cuestionario de identificacion de enfoque equipo de trabajo / Cuestionario
de valoracioén del enfoque de equipo

No, en
absoluto

Mas
bien no

Mas
bien si

Si clara-
mente

[N

Las personas que comparten el mismo ambito o espacio de trabajo tienen
objetivos compartidos.

Pesa mas el concepto de "equipo de trabajo” que el de rol o jerarquia
profesional.

Se priorizan soluciones consensuadas con el conjunto del equipo para
problemas comunes al mismo.

El equipo de trabajo posee una base de informacion comudn.

Tareas clave como la planificacién o la solucion de problemas se enfocan bajo
la perspectiva comin, por encima de perspectivas o0 intereses personales.

Existen tareas compartidas entre peronas de diferenctes categorias dentro del
equipo.

Existen sistemas de medida de la satisfaccion de clientes (externos e internos).

Existe aprendizaje colectivo de los errores que se producen para no volverlos a
repetir.

Existe informacion regular y suficiente sobre los resultados del ambito hacia
todas las personas del equipo.

10

En el clima laboral del dia a dia prevalecen los momentos positivos (por
encima de discusiones indtiles o conflictos entre personas).

11

Los éxitos se celebran con el "NOS" colectivo (y no con el "YO" individual).

12

Ante cualquier incidencia o imprevisto que suceda, se sabe con claridad quién
debe hacerse cargo del asunto.
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Anexo 2.1 items seleccionados Cuestionario de identificacién del “enfoque equipo” de su

ambito de trabajo

item

Cuestionario de identificacion de enfoque equipo de trabajo / Cuestionario
de valoracion del enfoque de equipo

Total-
mente
en des-
acuerdo

En des-
acuerdo

De
acuerdo

Total-
mente
de
acuerdo

[y

1. Las personas que comparten el mismo grupo de trabajo tienen objetivos
compartidos.

2. Pesa mas el concepto de equipo de trabajo que el de jerarquia organizacional.

w

3. Se priorizan soluciones consensuadas con los integrantes del equipo para
problemas comunes.

a1

4. Tareas clave como la planificacion o la solucion de problemas se enfocan
bajo la perspectiva comin, por encima de perspectivas o0 intereses personales.

[e2)

5. Existen tareas compartidas entre personas de diferentes jerarquias
organizacionales dentro del equipo (por ejemplo: Manager - Especialista).

[ee)

6. Existe aprendizaje colectivo de los errores que se producen para no volverlos
a repetir.

[{e}

7. Existe informacion regular y suficiente sobre los resultados del equipo hacia
todos sus integrantes.

10

8. Enel clima laboral del dia a dia prevalecen los momentos positivos, por
encima de discusiones inGtiles o conflictos entre personas.

11

9. Los éxitos se celebran como éxitos del equipo, mas que como éxitos
individuales.

12

10. Ante cualquier incidencia o imprevisto que suceda, se sabe con claridad
quién debe hacerse cargo del asunto.
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Anexo 3. Power Point Sesién inicial

—Tal

LA VERDAD
NOS HARA LIBRES

UNIVERSIDAD
IBEROAMERICANA
PUEBLA G)

Presentacion de tesis para la Maestria en
Desarrollo Humano
Director: Dr. Carlos Escanddn sj
Estudiante: Ifigo Fernandez 3o semestre

indice

. Introduccion

¢Qué es el Desarrollo Humano?

¢Qué es el Enfoque Centrado en la Persona?
¢Qué no son el DHy el ECP?

. Objetivo, titulo y pregunta de investigacién y de la tesis
. Justificacién
. Procedimiento (participacion Gerencia)

. Instrumentos

By
. Siguientes pasos y premisas m

UNIVERSIDAD
IBERDAMERICANA
PUEBLA @
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éQué es el Desarrollo Humano?

El Desarrollo Humano es el estudio de:

- Los dinamismos que impulsan la evolucién de la persona

- Condiciones sociales y ambientales que favorecen (o estorban) el buen funcionamiento de las
personas

La maestria en Desarrollo Humano:

- Prepara para acompafiar a otras personas en sus procesos de trabajo, vida cotidiana y crecimiento
personal.

- Considera todas las areas de la persona, para trabajar la humanizacion; desde lo familiar, social,
fisico, laboral y espiritual.

- Busca el bienestar integral de grupos y personas, a través de la reflexion profunda del mundo
actual.

- Busca soluciones a probleméticas humanas que son resultado de un sistema laboral, social y
humano en crisis.

- Busca solucion a problemas como ruptura de vinculos sociales, violencia, individualidad, carencia

de valores, falta de habilidad en el manejo de emociones, situaciones de riesgo psicosocial.

- Se basa en gran parte en la teoria de Carl Rogers (ECP) UNIVERSIDAD
IBEROAMERICANA
T

é¢Qué es el Enfoque Centrado en la Persona?

- Enfoque de terapia psicoldgica: Enfoque Centrado en el Cliente de
Carl Rogers.

- Terapia no directiva

- La persona tiende a actualizarse y desarrollarse

- Voluntaria y libre

- Se daatravés de una vinculacién emocional cliente — terapeuta

- Se busca clarificacién de emociones y pensamientos

- Objetivo: afirmacidn y aceptacién (integracion)

- Plena confianza en la experiencia del cliente

- Se basa en: Empatia, Aceptacién Positiva Incondicional y

UNIVERSI DAD
IBEROAMERICANA

Congurencia (autoconocimiento) hEiA
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El Desarrollo Humano y el Enfoque Centrado en la
Persona NO son:

- Gestion de recursos humanos

- Teoria religiosa / espiritual

- Valoraciones o juicios éticos o morales
- Terapia directiva

- Programacién neurolinguistica

e

UNIVERSI DAD
IBEROAMERICANA

PUEBLA B

Objetivo

Evaluar el impacto de la practica de las Actitudes
Rogerianas: Aceptacidon Positiva Incondicional, Empatia y
Congruencia (autoconocimiento), en el trabajo colaborativo
de los miembros de dos equipos de una organizacion.

Mejora en trabajo colaborativo

Auto aceptaciéon y Aceptacion mutua

.~ @ 1

Empatia API Congruencia

(Aceptacién Positiva Incondicional) (Autoconocimiento)

Herramientas y métodos

Enfoque Centrado en la Persona (Carl Rogers)




Titulo

Impacto de la practica de la Aceptacion Positiva
Incondicional, Empatia y Congruencia, en el trabajo
colaborativo

Pregunta de investigacion

¢Qué impacto tiene favorecer la practica de las
actitudes rogerianas en los miembros del equipo
de una organizacién en su trabajo colaborativo?

oy

UNIVERSI DAD
IBEROAMERICANA
PUEBLA B

Justificacion

. Importancia del cuidado del personal en las empresas

’ Preocupacion en el bienestar del personal (obligacion legal)
Relacion cordial y adecuada colaboracion entre las personas

GIETES

Trascendencia del trabajo para las personas hoy en dia

‘ Calidad de vida de los trabajadores / Disfrutar las actividades

Enfoque del equipo al logro del objetivo comun y mayor eficacia
del trabajo en equipo

Difusion del Desarrollo Humano y del ECP en el ambito laboral y
empresarial
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Procedimiento (participacion C. NSO)

v

Seccion g
. -

' Pre valoracion
N’

Post valoracion

e

UNIVERSIDAD
IBERDAMERICANA

= Analisis de
resultados

Feedback

PUEBLA @

Instrumentos
Pre valoracidn y Post valoracion

1. Cuestionario de identificacidon del enfoque
equipo de su dmbito de trabajo (10 preguntas, 4
opciones).

2. Cuestionario para evaluar actitudes facilitadoras
del crecimiento bajo un Enfoque Centrado en la
Persona (15 preguntas, 5 opciones).

Taller, entrevistas, didlogo, actividades, reflexion,

etc. oy

UNIVERSIDAD
IBEROAMERICANA
PUERLA @
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Siguientes pasos

- Evaluacion basal (pre test)

- Disefo de intervencion

- Intervencién

- Post test

- Andlisis de resultados y feedback

- Elaboracién de informe (Tesis) ﬁ

LUNIVERSIDAD
IBEROAMERICANA
PUERLA B

Premisas

- Confidencial

- Participacién voluntaria

- Feedback personal opcional

- Feedback de grupo sin informacién personal

k)

UNIVERSIDAD
IBEROAMERICANA
PUEBLA B
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Anexo 4. Power Point Sesiéon 1

—Tal

LA VERDAD
NOS HARA LIBRES

UNIVERSIDAD
IBEROAMERICANA

PUEBLA G)

Impacto de la consideracidon positiva incondicional, empatia
y congruencia en el trabajo colaborativo
IRigo Fernandez
Sesion 1

indice
1. Objetivo del proyecto
2. Procedimiento
3. Siguientes pasos
4. Resultado pre valoracién
Sesion 1
1. Objetivos

2. Miexperiencia en la Gerencia
3. Recuperacion de ideas
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1. Objetivo
Evaluar el impacto de la practica de las Actitudes

Rogerianas: Aceptacidon Positiva Incondicional, Empatia y
Congruencia (autoconocimiento), en el trabajo colaborativo.

Mejora en trabajo colaborativo

Auto aceptacion y Aceptacion mutua

API Congruencia

(Autoconocimiento)

2. Procedimiento

Piloto .

Trabajo Colaborativo

Diagndstico

Empatia

API

Ny -

UNIVERSIDAD
IBEROAMERICAN,
UEBLA 8

Feedback

resultados
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3. Siguientes pasos

Sesion Actividad Tiempo Semana

Introduccion
1 ) S ) 1 hr. 33
Mi experiencia en la Gerencia

Explicacién Teoria del ECP

2 o 1 hr. 30 min. 34
Actividad: Un cura coherente o congruente
Lectura de conceptos basicos 15 min.
n/a  Ver pelicula 2 hrs. 35
Actividad pelicula 20 min.
3 Sesion de reflexion 1hr.30min. 36
n/a Examen semanal 20 min. 37y38
4 Cierre 1 hr. 38
n/a  Cuestionario de post valoracion 5 min. 38

PUEBLA

4. Resultado pre valoracion (cuantitativo)

Promedio

r 5.00

Frecuentemente, siempre o

casi siempre, de acuerdoy [ SERTOY
totalmente de acuerdo

3.50
3.00
2.50

Totalmente en desacuerdo,
en desacuerdo, rara vez o
nunca, pocas vecesy
algunas veces

2.00

1.50

1.00

0.50

— 0.00
Trabajo en equipo  Aceptacién Positiva Empatia Congruencia
Incondicional

UNIY AD
IBEROAMERICANA
PUERLA @
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4. Resultado pre valoracion (interpretacién cualitativa)

- Agradables

- Sentido humano

- Empaticos

- Aceptantes
Trabajan en equipo

Poner a disposicion
de los demas mis
actitudes y mis
cualidaﬁes

&

!

Lograr un equipo donde se conviva mas coémoda
y agradablemente, donde pueda fluir y
moverme a través de las actitudes mias, de mis
compafieros y de mi jefe.

Sesion 1
1. Objetivos

Compartirles mis experiencias, actitudes y emociones
durante cada etapa de mi estancia en la Gerencia

Conectar con ustedes

Reconocernos como personas sensibles ante las
circunstancias y momentos

Reconocer la importancia de las relaciones
interpersonales en los procesos intrapersonales

] D
IBEROAMERICANA
PUEBLA @
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Sesién 1
2. Mi experiencia en la Gerencia

Acompafienme
a ver esta
NO

tan triste ° i
historia

—_— -‘A
_

Sesién 1
3. Recuperacion de ideas

- ¢ldentificas alguna etapa de tu carrera que reconoces como un
momento dificil?

- ¢Algan compafiero te ha compartido su sentir en un momento
complicado para él?

- ¢Consideras que los companieros, jefes y colaboradores cercanos
pueden ayudar a superar estos momentos complicados?

- ¢éMe hubiera servido de algo compartir mis emociones con algun
compafiero o con mi jefe?
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Anexo 5. Power Point Sesion 2

—Tal

LA VERDAD
NOS HARA LIBRES

UNIVERSIDAD
IBEROAMERICANA
PUEBLA G)

Impacto de la consideracidon positiva incondicional, empatia
y congruencia en el trabajo colaborativo
IRigo Fernandez
Sesion 2

Indice
1. Objetivo del proyecto
2. Carl Rogers
3. Enfoque Centrado en la Persona
4. Actitudes Rogerianas
- Empatia
- Aceptacién Positiva Incondicional

- Congruencia

5. Recuperacidén de ideas y cierre
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1. Objetivo

Evaluar el impacto de la practica de las Actitudes
Rogerianas: Aceptacidon Positiva Incondicional, Empatia y
Congruencia (autoconocimiento), en el trabajo colaborativo.

2. Carl Rogers

Mejora en trabajo colaborativo

Auto aceptacion y Aceptacion mutua

Empatia API Congruencia

(Aceptacién Positiva Incondicional) (Autoconocimiento)

Enfoque Centrado en la Persona (Carl Rogers)

Nace en 1902 en Chicago, es el cuarto de seis hijos, en una familia
conservadora

En 1914 su padre compra una granja y Carl se inicia como agricultor

Va a la Universidad de Wisconsin a estudiar Agricultura, después de dos
afios cambia de carrera y comienza a estudiar Historia

En 1922 viaja a China y de regreso inicia sus estudios en Teologia

Se casa en 1924, con quien tuvo
dos hijos

Abandona la Teologia e inicia sus
estudios en el campo de |la
Psicopedagogia

CARLROGERS

1902-1987

En 1942 funda las bases de la
Terapia Centrada en el Cliente
(Enfoque Centrado en la Persona)
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3. Enfoque Centrado en la Persona

Terapia Centrada en el ﬁ Enfoque Centrado en la
Cliente Persona
Enfoque Terapéutico

Crear una relacion que la Cualquier persona cuyo trabajo implica una
persona pueda utilizar para su relacion humana, debe contar con ciertas
propio desarrollo actitudes que le sirvan como herramienta

para ayudar a los demas
Mas autenticidad en la

relacion, mas util para la Tener preczites sus propios sentimientos, y

persona 0 adoptar una fachada con actitudes
distintas Jge las que surgen en un nivel

Voluntad de ser y exprecar
profundo

estos sentimicntos

Empatia API Congruencia

(Aceptacién Positiva Incondicional) (Autoconocimiento)

El ECP, para Rogers, alcanza un significado, no sélo en su relacidn con
los clientes, sino en todas sus relaciones humanas: en las relaciones
con estudiantes, miembros de una organizacidn y en la familia.

UNIVERSIDAD
IBERCAMERICANA
PUERLA @

4. Actitudes Rogerianas — Empatia y Aceptacion

Percibir el mundo emocional del otro

Comprender los sentimientos y pensamientos de la
persona

Alcanzar a ver estos sentimientos como él los ve y
aceptarlo con ellos

Esta comprension es sin hacer interpretaciones, ni juicios
Implicdndonos emotivamente pero sin caer en la
identificacidn

Obstaculos que impiden la empatia: la proyeccion, el
juicio interno, aconsejar, las rigidez mental, enojo, miedo

Consiste en un cdlido respeto hacia la persona por su
mérito propio
Es incondicional, se da independientemente de su
API condicién, conducta o sentimientos
(Aceptacién Respeto hacia las actitudes de la persona,
Positiva independientemente de lo positivo o negativo que éstas
Incondicional) pudieran parecerme
Da la seguridad a la persona de agradar y ser valorado
como individuo, lo cual es fundamental en una relaciéon
de ayuda

UNIVERSIDAD

N
IBERDAMERICANA
PUEBLA @
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4. Actitudes Rogerianas — Congruencia

En el enfoque rogeriano: autenticidad

Transparente, espontdneo

Sin esconderse detras de una fachada profesional o personal
La congruencia es el reflejo de un adecuado autoconocimiento

Ser uno mismo implica saber qué nos pasa internamente, por lo que la
congruencia sirve para separar lo que es propio de lo que es del otro

Es necesario darse cuenta de lo que uno siente, de lo que nos sucede
internamente, estar consciente de los temores

Me doy cuenta de la experiencia y comunico lo que siento

UNIVERSIDAD
IBEROAMERICANA
PUEBLA @

4. Actitudes Rogerianas — Congruencia

Congruencia

Autoconocimiento

Estructura
Yo soy...

Incongruencia

Cuando la estructura
y la experiencia no
concuerdan

Desarrollo
Cuando amplio mi

estructura

UNIVERSIDAD

N
IBERDAMERICANA
PUEBLA @
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4. Actitudes Rogerianas - Coherencia Vs. Congruencia

Coherencia Congruencia

Algo que resulta logico Permitirse ser uno mismo
Consecuente respecto a un Saber quién eres y qué es lo que
antecedente quieres

Significa ‘cosas vinculadas’ Es vivir acorde a tu escala de valores
Mantener la relacién y la armonia en  Ir desposeyéndonos de mascaras y
un conjunto de ‘cosas’ roles

Nos vuelve seres anclados a nuestro Actua en cada momento segun la
pasado situacion

Nos lleva a una respuesta Unica, No es alguien predecible, se requiere
siempre la misma valor y empuje

—Tal—

UNIVERSIDAD
IBEROAMERICANA
PUEBLA @

5. Recuperacion de ideas

- Identificas alguna situacion o experiencia donde hayas
puesto (o0 no) en practica alguna de las actitudes?

- ¢Cudl de las tres actitudes rogerianas llamé mas tu
atencién?

—Tel__

UNIVERSIDAD
IBERDAMERICANA
PUEBLA @
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Anexo 6. Power Point Sesion 3

—Tal

LA VERDAD
NOS HARA LIBRES

UNIVERSIDAD
IBEROAMERICANA
PUEBLA G)

Impacto de la consideracidon positiva incondicional, empatia
y congruencia en el trabajo colaborativo
IRigo Fernandez
Cierre

indice

=

Reflexion pelicula (Congruencia)

2. Resultados

- Promedio Pre test Vs. Post test
- Actitudes practicadas y deseadas
- Afectacion trabajo - persona

3. Conclusiones

- Metafora de los globos
- Forecast

4. Recuperacién de ideas

5. Agradecimiento
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1. Reflexion pelicula (Congruencia)

Co en

Autoconocimiento

Estructura
Yo soy...

Experiencia

Incongruencia

Cuando la estructura
y la experiencia no
concuerdan

Desarrollo

Cuando amplio mi
estructura

2. Resultados

Promedio Pres test Vs. Pos test

Frecuenteme
nte, siempre
ocasi . 446 4.44
siempre, de 427
acuerdoy 4.18 2.07
totalmente 3.98
de acuerdo —— g -
339 3.44

Totalmente

en .
desacuerdo,

en
desacuerdo, g

raravez o
nunca, pocas .
vecesy
algunas veces
0.50
L_0.00
Trabajo en equipo  Aceptacidn Positiva Empatia Congruencia

Incondicional

M Pre test M Pos test

83
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2. Resultados

Actitudes practicadas y deseadas

Actitud que tu menos Actitud que te gustaria que Actitud que te gustaria que
practicas practicaran mds tus practicara mas tu jefe
compafieros

o N B O ®

B Aceptacion Incondicional B Empatia B Congruencia

Afectacion trabajo - persona

=

oON MO ®O

Actualmente ¢hay alguna situacién o éConsideras que esta experiencia que esta
experiencia en el trabajo que esta afectdndote podria resolverse con la
. A ) 5
afectandote personalmente de forma préctica de las actitudes del ECP? AR

negativa? IBEROAMERICANA
LA 6

HSi ®mNo

2. Conclusiones - Metafora de los globos

- Todos se reconocen como empdticos a si
mismos

- Consideran que les falta aceptacion

- Desean mas empatia de los compaferos

Perciben que les falta trabajar en equipo

Poner a dispoSicion
de los demas mis
actitudes y mis
cualidagdes. Esa
empatigique ¢
recon 21:0 en mk.

Lograr un equipo donde se conviva mas cémoda
y agradablemente, donde pueda fluir y
moverme a través de las actitudes, mias, de mis
compafieros y de mi jefe.

UNIVERSIDAD

N
IBERDAMERICANA
PUEBLA @
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2. Conclusiones - Forecast de la Gerencia para el DH

Desarrollo
Humano

There of:
There of: There
- Decir NO - Te acepto tal - me conotzco of
- Cerrarfilas como eres - Meacepto =
. - Me aceptan - Vivola
- Priorizar o Plazos
. NOM-035 tal como soy experiencia ¢
b - iMe Enojos
- Intormar
— desarrolloo || Frustra-
cambio de clon
...... experiencia? || Etc-

Riesgo:
- Me defino
como
empatico,
pero mis
comparieros
piden
empatia

Budget Equilibrio Budget Aceptacion Empatia Congruencia Otros Forecast
Ajustado

3. Recuperacion de ideas

Mandar un mail con:
- ¢Recomendarias estas sesiones a un amigo/compafiero? (Si, no y por qué)

- ¢Consideras que las sesiones tuvieron impacto en el trabajo colaborativo
del equipo? (Si, noy por qué)

- ¢Qué hubieras agregado (de tu parte o del facilitador) a las sesiones para
que el impacto fuera mayor?

Y D
IBERDAMERICANA
PUEBLA @
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