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Resumen

El propodsito del Estudio de Caso es la mejora del clima organizacional en el departamento de
administracién de un colegio de inspiracion catélica, en la Ciudad de México. Se llevé a cabo el
diagnostico del clima organizacional con base en los cuestionarios de Litwin & Stringer (1968) y
Koys & Decottis (1991); a partir de estos instrumentos se cred uno nuevo ajustandolo a las
necesidades de la realidad a modificar. El resultado del diagnéstico del clima organizacional arrojo
como variables criticas, en orden decreciente: Reconocimiento, calidez y cohesién, estructura y
normas. Por otro lado, se realizaron entrevistas abiertas para elaborar un diagnostico desde un
andlisis cualitativo, los resultados hicieron evidente que la variable de comunicacién y conflicto,
también era urgente de atender.

Se plantea que el método de comunicacién y resolucion de conflictos que cre6 Marshall
B. Rosenberg, llamado Comunicacion No Violenta o Comunicacién Compasiva, es capaz de
propiciar cambios en el estilo de relacién y comunicacion de las personas consigo mismas y con
los otros. Al experimentar cambios en la percepcion de su ser persona y de su entorno, se
transforma también su manera de relacionarse con otros a través de la expresion de la
autocompasion y la compasion al estilo de la CNV y ello impacta en la percepcién y vivencia de
las variables del Clima Organizacional, que se trabajaron, como son: Reconocimiento, las
relaciones fraternas y corresponsables que tiene que ver con la calidez y la cohesién en el grupo
de trabajo, y por tanto, en el manejo de la comunicacién y los conflictos.

Para el desarrollo de la intervencion, se utilizé la metodologia de Educacién Popular: Ver,
Pensar, Sentir y Actuar que proporciona una dinamica de Ensefianza — Aprendizaje desde la
Praxis; planteada por Paulo Freire. Al mismo tiempo, se integr6 el método Ignaciano de
Discernimiento: ¢Qué pienso?, ¢Qué siento? y ¢Qué invitaciones surgen? para el ejercicio de
toma de consciencia de la experiencia y la toma de decisiones con mayor libertad. Entretejidos

para propiciar el aprendizaje y practica del método de la Comunicacion Compasiva.



Para la evaluacion de los resultados, se aplicé la misma herramienta de diagndstico del
Clima Organizacional, retomando soélo los items de las variables en las que la intervencién busco
mejorar. Para los resultados cualitativos, se reportaron testimonios de los participantes, tanto del
desarrollo, como del final del proceso vivido.

Los resultados cuantitativos, reportan una mejora en la percepcién positiva del clima
organizacional del 12% en el grupo critico. Siendo la variable de reconocimiento la que reporta
un mayor aumento, del 26 %; asi como un aumento del 6% tanto para la variable de calidez y
cohesién como para comunicacion y conflicto. Los resultados cualitativos, reflejan que el proceso
de aprendizaje y practica de la comunicacion compasiva si provoca un dinamismo de toma de
consciencia en relacion al clima organizacional que se vive y que se genera desde la manera en
que se da la comunicacion entre las personas, y en el caso de la institucion educativa, en la
manera en que se establece la comunicacion interna vertical y horizontalmente.

Estos resultados llevan a la conclusion de que la herramienta de Comunicacién
Compasiva (CNV) es factible utilizarla como parte de una estrategia institucional para la mejora
del clima organizacional. Aporta una visién del ser humano y un método que posibilita un estilo
de comunicacion desde la No violencia, generando un ambiente propicio para el didlogo, la
busqueda de estrategias que satisfagan a todas las partes y la elaboraciéon de acuerdos en
situaciones de conflicto. Es un estilo de comunicacién que es recomendable insertar en las

estrategias de comunicacion interna y externa de cualquier institucion u organizacion.

Palabras clave: Clima organizacional, conflictos, comunicacién compasiva o CNV, Desarrollo

Humano, Instituciones educativas.



1. Introduccién

El tema del presente Estudio de Caso parte de una problematica de clima organizacional
(laboral), y de la percepcion que tienen los empleados sobre las condiciones, estructura,
funcionamiento, relaciones y servicio en que se desenvuelven su trabajo y su desarrollo personal
y profesional.

En la etapa de diagnostico del problema, se analizaron e identificaron los factores y
fuentes de conflicto que provocan el deterioro del clima organizacional en el departamento de
administracién del colegio, asi como aquellos factores que actian de manera contraria y se
convierten en punto de apoyo para realizar una intervencion que pueda mejorar el clima
organizacional.

Se dice que un problema existe cuando se le reconoce como tal, por ello este Estudio de
Caso busca responder a una necesidad concreta de la institucion. Asi pues, la direccién general
del colegio identificé que existe un conflicto en las relaciones entre el personal que labora en la
administracion central del colegio y que a su vez tiene un impacto que afecta en el clima
organizacional, tanto al interior del departamento como en las diferentes secciones del colegio.
1.1 Analisis de los Hechos y Definicién del Problema

Para acercarme a la realidad que se vivia en el departamento de administracion, realicé
una primera entrevista con la directora del colegio. En dicha entrevista la directora me planteé la
necesidad de intervenir para la mejora del ambiente laboral, en especial con quienes trabajan en
el &rea geografica (oficinas) de la administracion central, aungue vimos conveniente que incluyera
a todo el personal del departamento de administracion.

Una de las fuentes importantes para la definicion del problema, fue la planeacién
estratégica del colegio 2018-2023, en la cual se expresé a través del FODA que dos de las
debilidades eran el que el clima laboral estaba deteriorado en todo el personal del colegio y la

segunda, que la comunicacion interna y externa estaban muy deficientes (Colegio., 2017).



Posteriormente, con la finalidad de profundizar mas en la problematica, realicé otras cinco
entrevistas de tipo abierto con una sola pregunta: ¢(Cémo percibes el ambiente laboral en el
departamento de administracion?

Los temas que se expresaron en las entrevistas fueron:

¢ Lademanda alta de trabajo y el estrés que ello provoca

e El conflicto con el liderazgo de la persona en la direccion de administracion

¢ Dificultad para respetar las funciones de algunas coordinaciones y el que las planeaciones
y acuerdos pueden no llevarse a cabo tal como se acordaron.

e La situacién critica administrativa en que se encontraba la institucion educativa, que hizo
intervenir a las autoridades externas competentes, y que al confirmar a la directora de
administracién, el conflicto continto e incluso se agravo el malestar, las resistencias y
desconfianza en las relaciones entre algunos miembros del personal y la direccion
administrativa.

e “El chismorreo” o existencia de “bandos o alianzas” esto a nivel del colegio.

e Y el tema sobre el cambio o innovacién, en el cual, se refleja mas los contrastes en la
percepcién, unos lo ven positivamente y con entusiasmo y otros no se sienten tomados
en cuenta y se resisten.

Por dltimo, es importante destacar que las personas entrevistadas estan dispuestas a
involucrarse en la basqueda de una posible solucion para la mejora del clima organizacional, son
personas comprometidas con su trabajo y con la institucion y ademas, tienen una postura reflexiva
critica y creativa, como ellas mismas lo expresaron en las entrevistas.

Resumiendo, se trata de un problema del estilo de liderazgo y de administracion de los
cambios, tanto de los puestos directivos como de las estructuras y procesos de funcionamiento
del departamento, a partir de los cuales ha hecho surgir conflictos interpersonales y al no
resolverlos cuando surgieron, ahora son mas profundos; ya que existen personas concretas que

se sienten muy lastimadas y al mismo tiempo, que han lesionado a otras, creando entre ellas



relaciones estresantes, desconfiadas y hasta vengativas, marcadas por la resistencia, la
victimizacioén, el malestar y el “deber ser” para cumplir.

Como se dijo en una entrevista, quiza otra dificultad haya sido “introducir demasiados
cambios en un tiempo muy reducido” y no se cuidé el proceso de comunicacion, de reflexion y de
acogida de dichos cambios, por el personal.

La necesidad concreta es la mejora del clima organizacional en el departamento de
administracién del Colegio. Colocando el acento en los procesos de comunicacion y las relaciones
gue se establecen a partir de un manejo de los conflictos no asertivo y no colaborativo y por tanto,
las personas involucradas se sienten violentadas.

1.2. Marco Contextual

El presente Estudio de Caso se realiza en un Colegio privado de una Congregacion
Religiosa en el sur de la Ciudad de México. La institucion educativa, aunque es propiedad de la
congregacion, tiene desde el afio 2000 directoras generales y de seccion, laicas. La direccion
general tiene como referencia de autoridad al Equipo Directivo de la Red, constituido por tres
personas (una exdirectora general, una gerente administrativa laicas y una religiosa) que dirigen
y acompafian a cinco instituciones mas de Educacion formal que son parte de la obra apostélica
de la Congregacion en el pais.

El colegio ofrece educacion en los niveles de maternal, kinder/preprimaria, primaria,
secundaria y preparatoria, que constituyen las diferentes secciones del colegio.

El problema tiene su origen y desarrollo en los Ultimos siete afios, a partir del ingreso de
la direcciéon administrativa (2011-2018), pues ello generd confrontacion y resistencias al no ser
elegidas dos personas que concursaron para dicho puesto y que ya trabajaban en puestos
subordinados a dicha direccién. Y en el contexto de la renuncia de la direccion general en el afio
2013, lo que propicié un ambiente de incertidumbre e inestabilidad, generando la necesidad de

realizar un proceso rapido y urgente para la contratacion y designacion de la nueva direccion.



La actual direccidon general ha tenido que enfrentar y tratar de solucionar el conflicto de
intereses y relaciones entre los puestos directivos y los puestos operativos a su mando. Pues,
segun expresaron en las entrevistas, la direccién general y la administrativa, existian cotos de
poder, situaciones en las cuales “el influyentismo” prevalecia, al introducir cambios en el
funcionamiento y, en la manera de realizar las tareas se daba resistencia y confrontaciones
abiertas. Al ser releida esta situacién por una persona en uno de los puestos subordinados lo

”

expreso de la siguiente manera: “las cabezas quieren tener el control sobre ciertas areas” “tener
el control sobre el control”.

La problematica que se aborda en este estudio de caso tiene gran relevancia porque
responde a la necesidad expresada, de una instituciéon educativa, al intervenir para mejorar el
clima organizacional en el departamento de administracion, esperando que ello impacte en el
clima organizacional general de la institucion.

Como es sabido, el clima organizacional ha sido estudiado ampliamente y es un elemento
fundamental en el desarrollo y buen funcionamiento de las instituciones de cualquier tipo y en
cualquier &mbito econémico, educativo y publico.

Con los resultados del diagnéstico, se pretendera delimitar las causas fundamentales del
deterioro del clima organizacional y definir una estrategia de intervencion adecuada y efectiva
para propiciar un clima organizacional armonico y apto para el crecimiento de las personas y de
la institucion.

Los beneficiarios directos de esta intervencion son 29 empleados del departamento de
administracién, desde la direccion hasta las coordinaciones y sus subordinados. Los beneficiarios
indirectos son el equipo directivo formado por la direccién general y las direcciones de cada
seccién y una Religiosa (seis personas), el personal de mantenimiento y limpieza, el personal
administrativo y académico de las diferentes secciones del Colegio y por supuesto, 958 alumnas

de las diferentes secciones.
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1.3. Fuentes a partir de las cuales se Diagndéstica el Problema:

La metodologia que se utilizd para el diagndstico del problema es mixta: método
cuantitativo (encuesta con preguntas cerradas y una abierta) y cualitativo (entrevista no
estructurada). Es importante la utilizacion de una metodologia mixta, pues aunque los datos
obtenidos de una encuesta son objetivos y claros, la informaciéon obtenida de las entrevistas
recoge una parte esencial de la vida como son las emociones, sentimientos, motivaciones y
conductas de las situaciones probleméticas a estudiar. Y que no se reflejan con la misma
profundidad en los registros con numeros. Ademas de que la entrevista posibilité hacer un primer
contacto con las personas y a identificar y contextualizar la situacion probleméatica a diagnosticar.

En el método cuantitativo se aplic6 la herramienta de un cuestionario adaptado a la
realidad concreta a estudiar y para el método cualitativo se realizaron seis entrevistas no
estructuradas.

En el departamento de administracion trabajan 39 personas, (Ver anexo 1) de las cuales

solo 25 fueron elegidas para la aplicacion del cuestionario de diagndstico del clima organizacional,
por tener una funcién de direccidn, de coordinacién y/o estar en un puesto en la administracion
central.
De los 25 participantes en la encuesta, 19 son mujeres y seis son varones. El promedio de edad
de las mujeres es de 47 afios y de los varones es de 41 afos; el promedio general de edad es de
45 afios, aungque la moda es de 53 afios de edad. En cuanto a la antigliedad el promedio es de
nueve afos, siendo la moda de 16 afios. En el nivel de estudios el 12 % tiene estudios de
maestria, el ocho por ciento una especialidad, el 44% de los participantes tiene una licenciatura,
el 24% una carrera técnica y el 12% tiene estudios de preparatoria.

Es una poblacion bastante heterogénea en cuanto a edad (en un rango de 27 a 62 afios),
y antigiiedad (en un rango de siete meses a 20 afios) y por los niveles de estudio desde

preparatoria hasta maestria.
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Para recolectar la informacién necesaria para el diagnéstico, primero se llevo a cabo una
entrevista no estructurada con la siguiente pregunta abierta: ¢(Coémo percibes el clima
organizacional/laboral en el departamento de administraciéon? a partir de esta pregunta
generadora se establecio un didlogo en el que sélo se realizaron preguntas de aclaracion.

El criterio para seleccionar a las personas entrevistadas fue el que esté involucrado en la
situacion problemética detectada por la direccién general del Colegio. Dicha situacion o problema
se sitla en un espacio fisico concreto e involucra a la direccion de administracion, a algunas
personas de la coordinacién de contabilidad y finanzas y a la coordinacion de recursos humanos.
Sin embargo, a solicitud de la direccién general, también se entrevistd al coordinador de
conservaciéon y mantenimiento para tener una vision de alguien que no esta directamente
involucrado en la situacién problemética.

Se procesé la informacion obtenida en las entrevistas a través de la técnica de analisis de
contenido que se basa en la construccion de categorias que pueden ser cuantificables en
frecuencias. Las categorias son las medidas de valor a las que se reduce el material para facilitar
su analisis.

En dicho andlisis se integraron las respuestas de la pregunta abierta No. 51 que se incluy6
en el cuestionario para el diagnostico del clima organizacional.

Procedimiento de andlisis de la informacion obtenida en las entrevistas:
El formato en el que se registrd la informacién textual, contiene las siguientes categorias
para su analisis: (Ver anexo 2).
1. Unidad temética,
2. Tema central,
3. Afirmaciones o hechos que se describen,
4. Movilizacion interior (sentimientos o emociones),
5. Autoestima/actitudes

6. lIdentidad cultural (hacia la institucion),
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7. Reflexion critica
8. Creatividad.

Sin embargo, para tener un mayor nivel de proteccion de la identidad de los entrevistados,
no se incluyo la informacion del vaciado textual de las entrevistas ni el nimero de entrevista y
cuestionario.

En un segundo momento, se elaboro otra tabla con las mismas categorias lo que posibilitd
clasificar y concentrar de una manera mas clara la informacién obtenida, cuidando de no modificar
el mensaje e intencién de las opiniones de las personas entrevistadas y las que respondieron
libremente la pregunta nimero 51 del cuestionario. (Es la tabla que se expone en los resultados
cualitativos del diagnéstico).

Procedimiento de elaboracién del cuestionario y analisis de la informacién obtenida:

En cuanto al método cuantitativo, el cuestionario para el diagndstico del clima
organizacional que se aplico es el resultado de la integracion de dos cuestionarios elaborados y
probados por los expertos en el tema.

El primero y méas antiguo es el cuestionario de Litwin y Stringer (1968) trabajado por
(Contreras & Matheson, 2010), mide nueve variables del clima organizacional, con 50 preguntas
en total. (Ver anexo 3) El instrumento esta validado y es conveniente adecuarlo de acuerdo a la
realidad organizacional en la que sea aplicado, cuidando de no alterar la esencia del contenido
de los items que lo componen.

El segundo cuestionario es de Koys y Decottis, (1991) retomado en Chiang et al, (2008)
(Ver anexo 4) para medir el clima organizacional en la unidad de trabajo. Consta de 40 items y
mide ocho variables del clima organizacional. Se utiliza un formato de respuesta de Likert de
cinco puntos: Muy de acuerdo = 5, De acuerdo = 4, No estoy de acuerdo = 3, En descuerdo = 2,

Totalmente en desacuerdo = 1.
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En la formulacion negativa de seis preguntas del cuestionario los items son valorados de

forma inversa. Por Ultimo, las valoraciones de las escalas se obtienen mediante la suma total de
los valores de los cinco elementos de cada escala.
Se eligieron estos dos cuestionarios porque plantean casi en su totalidad las mismas variables a
medir, aunque el de Koys y Decottis tiene un lenguaje mas actual por ser mas reciente, ademas
de que se pudo hacer la integraciéon de ambos sin modificar su esencia, e incluso ambos utilizan
una escala de Likert muy parecida.

Por otro lado, ambos instrumentos o cuestionarios parten de una descripcion de las
variables a medir. También en este caso se llevo a cabo una integracion de ambos, pues aunque
los nombran de diferente manera debido a la época en el que fueron elaborados, coinciden en
casi todas las variables en cuestion. (Ver anexos 5y 6).

En cuanto al coeficiente de fiabilidad del cuestionario de Koys y Decottis, Chiang (2008)
afirma que “el coeficiente para la escala de clima organizacional completa es alto; asi como la
homogeneidad de los items e indicadores de las variables, constituyendo un conjunto de items
homogéneo y con mayores entre los items” (p. 75).

Para el diagnostico del clima organizacional del departamento de administracién, se
evaluara con 10 variables y cinco preguntas para cada variable, segun la escala de Likert como
la plantean los autores originales y se asigné una ponderacion como sigue: Totalmente de
acuerdo 4, relativamente de acuerdo 3, relativamente en desacuerdo 2 y totalmente en
desacuerdo 1. Al igual que en el estudio de Chiang et al, (2008) las preguntas que se plantearon
de forma negativa se ubicaron con una ponderacion contraria. (Ver anexos 7 y 8). Asi mismo, la
valoracion obtenida para cada variable sera el resultado de la suma de la valoracién obtenida por
cada item de dicha variable.

Cuidado ético de los participantes durante el diagnéstico:
Desde el inicio del estudio de caso, se planted el que la participacion seria libre y se

cuidaria la privacidad e integridad de los participantes, para ello se elabor6 un documento donde
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al firmarlo las personas dieron su consentimiento de participar con las condiciones que alli se
especifican. Dicho documento se llama consentimiento informado (ver anexo 9). Por ultimo, en
las encuestas aplicadas no se les pidié su nombre, para que se sintieran con mas confianza a la
hora de responder.

El cuestionario se aplicd en una reunion del departamento de administracion y fue muy
importante hacerlo presencialmente. En primer lugar, porque asi se establecié un inicial
acercamiento con el grupo a través del cual se buscaba generar la confianza mutua necesaria
para motivarlos a participar y crear confianza, y comprendan que es un proceso en el que vale la
pena participar para mejorar el clima organizacional y por tanto, lograr su bienestar en el trabajo.
Y en segundo lugar, favorecer en los participantes una mejor explicacion y entendimiento sobre
la encuesta.

1.4 Resultados Obtenidos del Diagnéstico.
1.4.1 Resultados Cuantitativos

En el diagnéstico del clima organizacional se evaluaron 10 variables: Estructura y normas,
equidad, responsabilidad y autonomia, reconocimiento, riesgo, calidez y cohesion, apoyo y
liderazgo, innovacién, comunicacion y conflicto e identidad.

Se desarrolla a continuacién la definicion de las variables que se evaluaron:

Estructura y normas: Percepcion de los empleados respecto de las restricciones, el
namero de reglas, controles y procedimientos que existen para realizar un buen trabajo.

Equidad: La percepcién que los empleados tienen acerca de si existen politicas y
reglamentos equitativos y claros dentro de la institucion.

Responsabilidad y autonomia: Percepcién del trabajador acerca de la autodeterminacion
y responsabilidad necesaria en la toma de decisiones con respecto a procedimientos del trabajo,
metas y prioridades.

Reconocimiento: Tiene que ver con la percepcion de ser recompensado por el trabajo bien

hecho. No necesariamente una recompensa basada en premios o0 regalos, sino, en un
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reconocimiento en cuanto a ser y sentirse valorado, ser promovido en la carrera profesional dentro
de la institucién, que se reconozca el trabajo bien hecho y se plantee como una oportunidad de
crecimiento el trabajo deficiente, y en general tener una actitud positiva y motivadora hacia el
personal en la realizacion de su trabajo.

Riesgo: El sentido de riesgo y de desafio en el trabajo y en la organizacion. Enfasis en
tomar riesgos calculados.

Calidez y Cohesién: La calidez y cohesién tienen que ver con la percepcion de una buena
co-fraternidad, es decir, con la confianza, el respeto, la valoracion de unos con otros, de ayuda
mutua y co-responsabilidad en el trabajo, y en su mayor expresion en el establecimiento de
amistad y de grupos de referencia importantes que trascienden las relaciones laborales.

Apoyoy liderazgo: La percepcién que tienen los miembros acerca del respaldo y tolerancia
en el comportamiento dentro de la institucién, esto incluye el aprendizaje a través de los errores,
por parte del trabajador, sin miedo a la represalia de sus superiores o compafieros de trabajo. La
percepcion de la ayuda mutua de los directivos y empleados de la organizacion. Enfasis en el
mutuo apoyo para enfrentar problemas.

Innovacion: La percepcion que se tiene acerca del animo que se tiene para asumir riesgos,
Ser creativo y asumir nuevas areas de trabajo, en dénde tenga poco o hada de experiencia.

Comunicacion y conflicto: La percepcion de la libertad de comunicarse abiertamente con
los superiores, para tratar temas sensibles o personales. Que los directivos presten atencion a
las opiniones, aunque éstas sean divergentes de su punto de vista. Enfasis en tratar los
problemas de forma abierta.

Identidad: El sentimiento que se pertenece a una empresay es un miembro valioso dentro
de ella y del grupo especifico.

A continuacion se presentan los resultados de la encuesta aplicada a 25 personas. Es importante
presentar tanto las tablas como su correspondiente grafico para una mayor comprension de los

mismos.
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Tabla 1

Resultados del diagnéstico por variable y ponderacion a medir.

Variables /Ponderacion 4 3 2 1 Total
Estructura y normas 36 49 27 13 | 125
Equidad 54 47 11 13 | 125
Responsabilidad y autonomia | 52 32 28 13 | 125
Reconocimiento 22 42 34 27 | 125
Riesgo 38 58 19 10 @ 125

Calidez y cohesién 27 50 36 12 | 125
Apoyo v liderazgo 48 42 24 11 | 125
Innovacion 46 37 22 20 | 125
Comunicacién y conflicto 43 47 16 19 @ 125
Identidad 55 50 11 9 125

Figura 1

Resultados del diagnéstico por variable y ponderacion a medir.

140

120

W Totalmente de acuerdo M Relativamente de acuerdo

[ Relativamente en desacuerdo B Totalmente en desacuerdo

Como se puede apreciar, tanto en la tabla 1 como en la figura 1, las variables cuya

percepcion mas alta en totalmente de acuerdo son (en orden decreciente): Identidad, equidad, le

sigue responsabilidad y autonomia, apoyo y liderazgo y por ultimo innovacion.
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Las variables cuya percepcion es relativamente de acuerdo con una ponderacion mas alta

son (en orden decreciente): Riesgo, identidad, calidez y cohesién, estructura y hormas, equidad
y por ultimo comunicacioén y conflicto.

Las variables con una percepcion relativamente en desacuerdo alta y que son parte de

los temas criticos del clima organizacional son los siguientes (en orden decreciente): Calidez y
cohesidn, reconocimiento, responsabilidad y autonomia, estructura y normas y por ultimo apoyo
y liderazgo.

Las variables con una percepcion totalmente en desacuerdo alta y que sin duda son

temas criticos para el clima organizacional son los siguientes en orden decreciente:
Reconocimiento, innovacién y por ultimo, comunicacion y conflicto.

Llama la atencién la variable de innovacién pues al parecer se encuentra tanto en el nivel
mas alto de valoracion como en el nivel mas bajo, por lo cual se puede inferir que es una variable
que requiere ser atendida, por los polos de percepcion que refleja.

Por otra parte, calidez y cohesion también es una variable a tomar muy en cuenta, pues
aungue se encuentra en una valoracion intermedia, ésta es muy alta y la percepcion totalmente
de acuerdo es la segunda mas baja, pues la primera mas baja es reconocimiento. También es
importante destacar que la variable de comunicacién y conflicto es la tercera en la valoracién de

totalmente en desacuerdo. Lo cual confirma la necesidad de atenderla.



Tabla 2.

Resultados del diagnéstico de las variables por Acuerdo o Desacuerdo.

Variables /Valoracion Total y relativamente  Total y relativamente
de Acuerdo (4 + 3) en Desacuerdo (2 + 1)
Estructura y normas 85 40
Equidad 101 24
Responsabilidad y 84 41
autonomia
Reconocimiento 64 61
Riesgo 96 29
Calidez y cohesién 77 48
Apoyo v liderazgo 90 35
Innovacion 83 42
comunicacion y conflicto 90 35
Identidad 105 20

Figura 2

Resultados del diagnéstico de las variables por acuerdo o desacuerdo

CLIMA ORGANIZACIONAL

100%

80%

60%

40%

B Total y relativamente en Desacuerdo

B Total y relativamente de acuerdo
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Para interpretar la figura 2 es importante tomar en cuenta que para la serie azul que
representa el acuerdo en las percepciones, el que tenga una mayor puntuacién nos dice que
dicha variable no se encuentra en una situacion critica. Por otro lado, para la serie en rojo que
representa el desacuerdo en las percepciones, el que tenga una mayor puntuacion nos dice que
dicha variable se encuentra en una situacion que requiere atencion.

Como se observa en la tabla, este grafico resulté de la suma de las valoraciones total y
relativamente de acuerdo (serie azul), y por otro lado, de la suma de las valoraciones total y
relativamente en desacuerdo (serie en rojo).

Siendo asi, que es evidente la situacion critica en que se encuentra la variable de
reconocimiento, a la cual le sigue calidez y cohesion, posteriormente y con una valoracion casi
igual son: innovacion, responsabilidad y autonomia, estructura y normas. Y con una valoracion
de 35 las variables de comunicacion y conflicto; apoyo y liderazgo.

Andlisis de los resultados por variables cuya percepcién es mayormente critica:

Reconocimiento: En esta variable, 15 de 25 personas perciben que no hay recompensa
ni reconocimiento por el trabajo bien hecho; 14 de 25 personas opinan que en el departamento
existe mas la tendencia a ser negativo que positivo. En cuanto al impulso de hacer carrera en la
institucion, 12 de 25 opinan que las personas que se desempefian mejor no llegan a ocupar los
mejores puestos; 11 de 25 perciben que aunque se esfuercen por realizar un buen trabajo, el
reconocimiento no mejorara. En cuanto al criterio de dar mayor énfasis al trabajo bien hecho mas
que al mal hecho, nueve de 25 perciben que no es asi.

Calidez y Cohesion: En esta variable, 18 de 25 personas consideran que no trabajan en
un ambiente cémodo y relajado; 10 consideran que la mayoria de las personas es indiferente
hacia los demas compafieros de trabajo, y nueve consideran dificil establecer relaciones de
amistad.

Responsabilidad y autonomia: Hay una percepcion de 17 personas de que “la gente no

asume sus responsabilidades en el trabajo y se convierte en un problema”; y 14 personas
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consideran que “en este departamento hay poca confianza en la responsabilidad individual
respecto del trabajo”. Pareciera que existen dos percepciones que podrian tener cierto grado de
causalidad entre ambas: Por un lado, la percepcion de la desconfianza en que las personas
puedan asumir su responsabilidad individual en el trabajo, y por otro, la percepcion de que la
gente no esta asumiendo sus responsabilidades. Quiza, si se confie en la responsabilidad de las
personas, haya mayor responsabilidad. Por tanto, la responsabilidad en el trabajo es el elemento
vulnerable a considerar, y vuelve a aparecer el tema de la poca confianza que abona a la situacién
critica de la variable de calidez y cohesion.

Estructura y normas: Con respecto a esta variable, 17 de 25 personas consideran que
tienen mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo, y 14 consideran que a veces trabajan en
forma desorganizada y sin planificacion. En cambio, se percibe que los trabajos estan bien
definidos y organizados, y se tiene claridad en las funciones, en lo que respecta a las lineas de
autoridad y las responsabilidades y tareas de cada uno/a. Esto ultimo sugiere que el problema de
la desorganizacion y no planificacibn en algunas ocasiones, tiene que ver mas con la
comunicacion y el respeto a los calendarios y procedimientos (como alguien comenté en las
entrevistas), y no tanto, por cuestiones de estructura y funciones. Por lo cual, la situacién
problematica recae en la falta de establecimiento claro de las normas, la toma de decisiones, su
comunicacion, asi como también, la falta de respeto de los acuerdos en la realizacion de las
actividades.

Siendo las variables de reconocimiento, calidez y cohesion, estructura y normas,
responsabilidad y autonomia las que se evaluaron como las mas criticas o problematicas, en el
orden en que son mencionadas, llama la atencion que en el diagnostico cuantitativo la variable
de comunicacion y conflicto ocupa el quinto lugar en criticidad; sin embargo, en las entrevistas
es claro que esta variable es parte esencial de la problematica que se presenta en el clima

organizacional del departamento de administracion.
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En la tabla 3 encontramos que las variables que se perciben con un mayor grado critico
son: Reconocimiento, calidez y cohesion, estructura y normas, les siguen innovacion,
comunicacion y conflicto, apoyo y liderazgo.

Y siendo las mejor calificadas las variables de: Identidad, equidad, responsabilidad y
autonomia, por Gltimo la variable de riesgo.

Tabla 3

Resultados del diagnéstico de las variables referido al grupo critico (10 personas)

Variables /Ponderacion Total y relativamente Total y relativamente
de Acuerdo (4 +3) en Desacuerdo (2 + 1)
Estructura y normas 28 22
Equidad 38 12
Responsabilidad y autonomia 35 15
Reconocimiento 19 31
Riesgo 35 15
Calidez y cohesion 28 22
Apoyo v liderazgo 33 17
Innovacion 31 19
comunicacion y conflicto 33 17
Identidad 41 9

Figura 3

Resultados del diagnéstico de las variables referidas al grupo critico (10 personas)

B De acuerdo B En Desacuerdo
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En la figura 3 se evidencia que la variable de reconocimiento es la mas critica en el

conflicto que se vive en el departamento de administracion, pues en la respuesta de acuerdo es

la mas baja y en la de desacuerdo es la mas alta. Le sigue la variable de calidez y cohesién y por

ultimo, la variable de estructuras y normas.

1.4.2 Resultados Cualitativos

1. Pregunta abierta en entrevista: ¢ Cémo percibes el clima organizacional/laboral en el

departamento de administracion?

2. Pregunta abierta No. 51 en el cuestionario para el diagnéstico del clima organizacional: Si quieres

compartir algo mas, que creas importante expresar, por favor, escribelo aqui.

Tabla 4

Andlisis de contenido de las entrevistas en la etapa del diagnéstico.

Sentimientos o
emociones que se
repiten al describir
las situaciones que
se viven:

Hechos que se
describen o
mencionan:

Estrés (3 f), resistencia (3 f), disgusto o malestar (4f), desconfianza
(3 1), incomprension, falta de escucha, incongruencia y falta de respeto,
control, temor a ser despedida, venganza, envidia, sentimiento de ser
vigilados, Nostalgia por el pasado (cobmo se hacian las cosas).

Reto.

Demasiado trabajo, presion de tiempo, se les pide trabajar a un ritmo
que no estan acostumbrados,

Sobre direccién de administracion se dice:

-No sabe delegar, ni confiar.

- Rompe los procesos en RH pues se han contratado personas sin
pasar por RH.

- A veces pide las cosas de malos modos

- No da informacién y no delega

- liderazgo vertical, poco dialogante e insensible.

- Se pide que s6lo obedezca, sin pensar o proponer.

- No es ex - alumna y no administra como se espera desde la
espiritualidad de la congregacion.

- El trato no es cordial, incluso a veces agresivo y prepotente con
algunas personas.

Ha habido despidos y renuncias ante la situacion que se vive.

Ha habido pleitos, gritos y llantos,

Enfermedades por estrés,

Existian cotos de poder, (2 f) duplicidad de funciones y desorden
administrativo en general, el poner orden y reglas claras toco intereses
personales.

Casos de maltrato a clientes,

No hay actitud de servicio
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Hay chismorreo negativo entre personas y pequefios grupos que
contaminan el ambiente

Se hacen bandos o alianzas.

Mujeres y hombres manejan el conflicto de modo diferente, las mujeres
duran mas con el enojo.

Los cambios se orientan a la obtencion de resultados.

Se han mejorado los procedimientos administrativos y de
comunicacion.

Se estan ajustando las funciones y los procedimientos.

Problemas en los cambios de los procedimientos.

En los cambios no se toma en cuenta a las personas.

Resistencia al cambio, no hay actitud hacia el cambio.

Ser cordial, cercano, dar acompafnamiento y seguimiento.

La Direccion Administrativa ha tenido cambios en su actitud.

Yo he hecho un proceso de introspeccion “si yo cambio los demas
cambian”, mejor trato de mi hacia los otros.

No estoy vigilando, sino haciéndome cercana y darme cuenta de las
necesidades de los espacios del colegio.

Hay personas que no saben reconocer su error y buscan culpables,
ello me causa conflicto y quisiera ayudarles para que puedan ver el
error como una oportunidad de crecimiento.

Se siente hecha a un lado y poco valorada en sus funciones.
Dificultad en la comunicacién y la percepcion de unos hacia otros
Problema de responsabilidad en el trabajo y cuestion de principios:
horarios de trabajo.

Hay quienes provocan pleitos, realzan las diferencias que llevan a
posibles confrontaciones.

Hay quienes se sienten victimas de las circunstancias.

Estado de animo intolerante y de comparacion constante

Ha habido muchos cambios en la administracion a nivel de la
tecnologia con School Cloud, veo el cambio positivamente, hay que
tener disposicion y apertura.

Si bien, hay detalles personales que se tienen que atender, también
es cierto que estamos a favor del trabajo en equipo y salir todos juntos
adelante por el bien de la Direccion, el Colegio y el propio.

Yo amo mi trabajo y le tengo un gran carifio a la institucion, asi como
lealtad y fidelidad.

Me siento muy contenta en mi puesto actual,

Yo si doy gracias por el trabajo que tengo y por el equipo al que
pertenezco.

Se ha mistificado un estilo de la institucion religiosa que dicen ya no
existe. Confunden caridad con el “ser buenos”.

(Comentario a la critica de que antes se tenia una politica de cobro
“mas de ayuda” y ahora se tiene una politica mas firme para recuperar
la cartera vencida que tenia el colegio).
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Reflexion critica Problema: se ha querido introducir muchos cambios en un tiempo muy
reducido.
Los cambios van para mejor, hay mejora continua.
Al aceptar nuestros errores, creces y se adquiere experiencia.
Tener la actitud de dar lo mejor de uno sin tomarse nada personal ni
presuponer, nos permitird abrirnos a la oportunidad de vivir un trabajo
de equipo de colaboracién y accion real.
Gracias, el sentirnos bien en donde trabajamos nos ayuda a dar
mejores resultados. Cuando trabajamos cémodamente con libertad de
hacer aportaciones, nos volvemos mas creativos.
Creo que existen muchos puntos de crecimiento sobre todo en la
parte organizacional.

Creatividad Mejora de la comunicacién entre las secciones, respetar los procesos
y calendarios.
Hace falta espiritualidad, retiros y trabajo personal.
La definicién de funciones y obligaciones es importante, ya que nos
ayudaria a un mejor funcionamiento

Dispuesta a enriquecer el trato entre nosotros y a estar abierta a
propuestas y dinamicas de grupo.

Las entrevistas se realizaron con el personal administrativo que trabaja en el area
central (espacio fisico-geogréfico) del departamento de administracion, y el reporte presentado
en la tabla 4 refleja que si existe un conflicto en las relaciones laborales que esta afectando en
la percepcion que se tiene del clima organizacional.

Dicho conflicto se manifiesta en el rechazo directo al liderazgo de la direccion
administrativa, en especial por el personal con mayor antigiedad en el colegio, que se sienten
garantes de “como era antes y debiera seguir siendo”. Por otro lado, la direccidon sefiala que el
conflicto tiene que ver con la resistencia al cambio ante situaciones insostenibles como cotos de
poder, duplicidad de funciones y desorden administrativo en general en cuanto a las funciones y
responsabilidades en cada puesto y una cartera vencida muy alta. Por lo que al buscar poner
orden en ello, se tocaron intereses personales.

Se percibe al liderazgo de la direccién administrativa como vertical, poco dialogante e
insensible a las personas. Se siente que no hay comprension, ni escucha. Se han querido

introducir muchos cambios en muy poco tiempo.
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Esta situacion conflictiva ha provocado sintomas de alto estrés y enfermedades
psicosomaticas en algunas personas del departamento. Ha habido personas despedidas y otras
que han renunciado tempranamente y accedido a su jubilacion, al no soportar la situacién
conflictiva.

Se menciona que es necesario mejorar la comunicacion y el dialogo, pues hay informacién
que no se da, hablan mal de los otros y entre unos y otros, estado de &nimo intolerante y de
comparacion constante. Hay quienes provocan pleitos realzando las diferencias y provocando
confrontaciones. Y termina diciendo una de las entrevistadas: “Existen juicios y suposiciones,
pareciera que siempre hay una injusticia en su cabeza”.

Se puede proponer que la problematica se centra en la carencia de una estrategia de
comunicacion interna organizacional y en especifico, la carencia de atencién a las relaciones
interpersonales y sus fuentes de conflictos; que se expresa en las dificultades para la
administracion del cambio, en el estilo de liderazgo en sus diferentes niveles que se refleja en la
necesidad de reconocimiento, de calidez y cohesion y en el establecimiento de una estructura y
normas consensuada y validada por todos los involucrados, logrando asi su compromiso,
motivacion e inclusion en los objetivos y metas de la institucion.

No es posible transformar una instituciéon sin la motivacion, dialogo y participacion de todos
y cada uno de sus miembros; que se refleja en una alta satisfaccion laboral y compromiso con la
productividad y desarrollo de la institucion.

2. Objetivos
2.1 General
Mejorar el clima organizacional en el departamento de administracién de esta Institucion
Educativa, a través de la construccion de relaciones laborales pacificas y a partir de la practica

del método de comunicacion compasiva (CNV) planteado por Marshall B. Rosenberg.
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2.2 Especificos

1. Integrar la comunicacion compasiva (CNV) al estilo de comunicacion y manejo de
conflictos que practican habitualmente y que impacte en sus necesidades de
reconocimiento, calidez y cohesion.

2. Aplicar la comunicacion compasiva (CNV) en sus relaciones laborales cotidianas,
propiciando relaciones pacificas, desde la experiencia de auto- empatia y empatia.

3. Fortalecer su motivacion para construir una comunidad en la institucion, a partir de la
reflexiébn de los valores y el estilo de liderazgo, desde la espiritualidad y la gestién
evangelizadora del colegio.

3. Marco Teorico

Para profundizar en la importancia e impacto del tema del estudio de caso que estoy
llevando a cabo, es necesario desarrollar un marco teorico desde el cual comprender y situar la
problematica presentada.

Es importante mencionar que el tema sobre el clima organizacional es multidisciplinario,
pues tiene que ver con diferentes areas del conocimiento como son: La administracion, el
desarrollo organizacional, la psicologia social y laboral, la administracién de recursos humanos,
la antropologia y la sociologia que refieren al estudio de los ambitos en los cuales el ser humano
vive, se relaciona y se organiza junto con otros. Asi mismo, tiene que ver con el Desarrollo
Humano pues se trata de la relacion y convivencia entre personas y grupos en un contexto y
cultura determinados y con un objetivo o misién que les une dentro de la institucion, en la cual
buscan crecer, aportar y vivir con plenitud.

3.1 La Comunicacion en las Relaciones Humanas

La comunicacion es parte esencial del ser humano, constituye la expresion de la existencia
de su ser y de su quehacer.

La autora de numerosos libros sobre comunicacién, Virginia Satir (2005) dice en su libro

en contacto intimo, que “la comunicacion es para la relacion, lo que la respiracion es para
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mantenerse con vida” (p.30). Esta afirmacion pone en su verdadera relevancia el hecho o acto
de comunicarnos.

La comunicacion es un proceso en el cual se transmite y recibe informacién en forma de
datos, signos y simbolos de diversa especie.

La comunicacion es un proceso humano complejo, en el que intervienen multiples factores
tanto a nivel interno de las personas como en sus relaciones hacia el exterior. Para Satir (2005),
“Comunicacién es el sentido que se esta dando y recibiendo entre dos personas, cualesquiera
que estas sean” (p. 30).

Uno de los factores fundamentales en la comunicacion y que interviene en el sentido que
se da al mensaje que se recibe en la comunicacion es la “auto estimaciéon” que cada una de las
personas tiene hacia si misma. Segun Satir (2020), la auto-estimacion seria el centro del ser de
toda persona y punto de partida para su conducta, hasta llegar a vivir con congruencia y libertad
las relaciones humanas. La autoestima es la capacidad humana de las personas para valorar su
yo y tratarse con dignidad, amor y realismo.

Continua diciendo la autora que “el factor fundamental implicito de lo que sucede dentro
y entre los individuos es la autoestima” (p.36). En la persona que logra una elevada autoestima:
la integridad, sinceridad, responsabilidad, compasion y el amor, todo surge con facilidad y
determina su estilo de relacion y comunicacion.

Para que la comunicacion se realice es fundamental el establecer contacto, es decir, el
querer y disponerse a establecer un vinculo con la otra u otras personas y para que esto suceda
es prerrequisito que haya contacto consigo mismo/a. Satir, (2005) lo dice de la siguiente manera:
“El estar en contacto incluye dos personas simultaneamente y tres partes. Cada persona en
contacto con él o ella misma y cada uno con el otro” (p. 13).

Este hacer contacto es propiamente tener una relacion. En las relaciones humanas se dan
diferentes tipos de comunicacion a partir de la condicién que vive cada individuo desde su auto -

estimacion y su capacidad de establecer contacto consigo misma y con los otros.
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Satir (2005) plantea cuatro formas de comunicacion que establecen las personas con una
pobre opinidn de ellas mismas: Minusvalia, Agresividad, Super razonable e Irrelevante.

Desde estas formas de comunicarse es imposible establecer contacto sano y creativo con
ninguna persona, ni consigo mismo/a; todo lo contrario, pueden ser relaciones destructivas,
distantes y frustrantes que elevan los miedos y la dependencia.

Por otro lado, plantea el tipo sano de la comunicacion que construye auto estimaciéon y la
estimacién hacia los otros y otras. Es la comunicacién congruente, que se expresa precisamente
en la congruencia entre las palabras y los sentimientos, posturas del cuerpo, expresiones faciales,
es decir, todas las acciones estan interrelacionadas. La comunicaciébn congruente genera
confianza, comunicacién franca, apertura y creatividad; tiene la capacidad de crear relaciones
constructivas y una vida llena de significado.

Muchos expertos de la comunicacion afirman que es imposible que el ser humano no
comunique, precisamente es como respirar, pues incluso en su ultimo respiro comunica la muerte.

Satir (2020), afirma que la comunicacién se aprende, por lo que podemos modificar
nuestra manera de comunicarnos. De hecho, es un elemento importante en el proceso del
desarrollo y crecimiento humano.

Nuestras habilidades comunicativas impactan en las multiples maneras de relacionarnos
con los demas y con nosotros mismos; tiene que ver con nuestra sobrevivencia, con nuestra
intimidad, con nuestra productividad, nuestra coherencia y nuestra divinidad o espiritualidad.

Otra perspectiva de la comunicacion desde las interrelaciones, la propone Ongallo (2007).
Para él, lo esencial de la comunicacién es la informacidén que se transmite, que constituye “el
contenido objetivo de la comunicacion”. Por lo cual, generar, procesar y transmitir informacion
supone para las personas, tanto como para las organizaciones, una necesidad y actividad

fundamental para su existencia.
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En todo proceso de comunicacion se da la interrelacion a partir de una estructura basica
de la comunicacién: emisor, receptor, mensaje e informacion de retorno, a partir del deseo de
“alcanzar determinados objetivos” como dice Anzieu (1971, citado en Ongallo, 2007)

Para Mailhiot (1975, citado en Ongallo, 2007) “No basta que seres con deseos de
comunicacion se hablen, se entiendan o incluso comprendan. La comunicacion entre ellos existira
desde que (y mientras que) logren encontrarse” (p. 12).

La comunicacién es pues, un proceso complejo que realizan las personas al establecer
relaciones humanas consigo mismas y con los otros. Las habilidades comunicativas requieren de
una autoestimacion sana, pues se constituye como el filtro que determina la interpretacion del
mensaje recibido, asi como la manera de comunicar. Asi mismo, determina la capacidad del ser
humano para establecer conexién consigo mismo y con los otros. Es a lo que se refiere Mailhiot
cuando afirma que la comunicacién solo existird cuando los seres humanos logren encontrarse.
3.1.1 El Conflicto en la Comunicacion

La comunicacién es la herramienta a través de la cual los seres humanos establecen
relaciones consigo mismos, con los otros y con todo lo que existe.

Al ser la comunicacién un proceso complejo, dicha complejidad radica o tiene su origen
en la parte subjetiva que todo ser humano tiene y le constituye. Desde su subjetividad el ser
humano construye su identidad, su personalidad, su manera de vivir en libertad, y entonces
también tiene la capacidad de elegir y construir su manera de comunicarse.

Como en todo proceso humano de crecimiento y siendo la comunicacién una parte
esencial de dicho proceso, existen obstaculos o dificultades para llegar al cambio que se quiere
y se busca. El camino hacia la plenitud humana tiene cimas y bajadas, rectas y laberintos, crisis
y alegrias, y el proceso de la comunicacion humana no es la excepcion.

Segun Mailhiot (1975, citado en Ongallo, 2007) cuando la comunicacion se establece mal

0 no se establece en absoluto, se pueden dar dos situaciones como: “el bloqueo en el que la
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comunicacion es completamente interrumpida o la filtracién en la que se comunica parte de lo
que los interlocutores saben, piensan o experimentan” (p. 53).

Para este autor, la presencia de la filtracibn en la comunicacién implica dificultades
importantes, pues aunque contindia la relacion, en ella se anida la desconfianza, los prejuicios y
restricciones mentales que dan pie a intercambios de mensajes ambiguos y equivocos.

Existen diferentes planteamientos sobre el origen y las expresiones de una comunicacion
deficiente e insatisfactoria que deriva en los conflictos en las relaciones humanas.

Continuando con Mailhiot, clasifica las fuentes de posibles bloqueos o filtraciones segun
su origen sea desde el emisor, el cddigo/mensaje y el receptor. Desde el emisor son las
inhibiciones interiores y las razones extrinsecas como son los tabues. Desde el c6digo o0 mensaje
se habla de las diferencias culturales con sus sistemas de valores distintos e incluso
simbolizaciones contrarias. En cuanto al receptor se plantea la percepcion selectiva segun su
estado de animo, excesiva sensibilizacién hacia la comunicacién verbal en detrimento de la
comunicacion no verbal, asi como el posible bloqueo absoluto por alienacion.

La alienacién en su estado mas grave lleva al aislamiento y puede crear situaciones que
no son verdaderas, incluso aparecen incoherencias en el pensamiento del receptor
(Enciclopedia, 2019).

Otro experto en comunicacion Egan (1976, citado en Ongallo, 2007) habla de las
dificultades de la comunicacién para el hombre contemporaneo, pues en el ambito cibernético el
pretendido didlogo se convierte en un mondlogo; las personas suelen jugar a comunicarse y sin
embargo son modos de evitar la intimidad en las relaciones; sucede también que el lenguaje es
utilizado para destruir el contacto interpersonal creativo y no para estimularlo.

Otra perspectiva de las dificultades o defectos en la comunicacién a través del lenguaje,
la presenta Antons (1978, citado en Ongallo, 2007) el cual plantea que los errores mas comunes
por parte de quien habla son: No organizar sus pensamientos antes de hablar, expresarse con

imprecisién, encerrarse demasiado en un enunciado, introduce demasiadas ideas en juicios, sin
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relacion entre si, habla y habla por inseguridad sin apreciar la capacidad de comprension de su
interlocutor, y finalmente, pasa por alto puntos de la respuesta del hablante anterior, por eso no
responde oportunamente a lo que se habia dicho antes. Mientras que por parte del que escucha:
No poner la atencion necesaria, estar pensando en la respuesta y ensayar cuando se supone que
esta escuchando, entusiasmarse por detalles en lugar de recoger todo el sentido del mensaje,
intentar encajar en sus esquemas mentales lo que él menos domina (interpretacion), y hacer
adiciones propias al pensamiento del hablante repitiendo mas de lo que el interlocutor ha dicho.

Por otro lado, se dan también dificultades que se pueden presentar en la psicologia del
emisor y/o receptor y que tienen un impacto en el mensaje de la comunicacion y por tanto, en sus
relaciones, siendo las siguientes: Ambigledad en las informaciones cuando se realiza una
transferencia, es decir, cuando el comunicando transfiere al comunicador sentimientos de
anteriores personas de referencia, y/o cuando se hace una proyeccién de los sentimientos propios
en el otro. Se puede dar también la estereotipia, en la cual, el comunicado no se dirige a
individuos, sino a una determinada imagen que se tiene del individuo o del grupo al que se dirige.

Se puede concluir que el conflicto es inherente a la comunicacién y por tanto, a las
relaciones humanas, en todo caso, es esencial aprender a manejarlo e integrarlo como parte de
un estilo de relaciéon y de estar en el mundo.

El conflicto en las relaciones humanas es fundamental reconocerlo, acogerlo, nombrarlo
y aprender a negociar y llegar a acuerdos en los que todas las partes ganen; es decir, puedan
satisfacer sus necesidades y puedan acceder a un desarrollo pleno de su persona, a través del
ejercicio de una comunicacion congruente, como diria Virginia Satir o una Comunicacién
Compasiva como diria Marshall Rosenberg.
3.1.2 La Comunicacién Compasiva (CNV) de Marshall B. Rosenberg

El creador de la metodologia de la CNV es el Dr. Marshall B. Rosenberg quien nacié en
1934 y murié en 2015, era de origen Estadounidense e hijo de padres judios. Su familia se mudo

a Detroit, Michigan, por causa de los disturbios raciales de 1943. Creci6 en un barrio de la ciudad
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de Detroit y tuvo que enfrentar diversas formas de violencia lo cual lo motivo a buscar comprender
los origenes de la violencia y la manera en que ésta podria reducirse. Realiz6 estudios de
psicologia clinica y en 1961 se recibié como Doctor en dicha corriente. En 1960 fundé el Centro
para la Comunicacion No Violenta en Albuguerque, Nuevo Mexico.

En su carrera profesional recibié influencia de importantes personajes tanto de la
psicologia humanista: Carl Rogers, de quien fue discipulo; asi como del &mbito politico y social:
Mahatma Gandhi y el Reverendo Martin Luther King Jr., todos ellos fueron su inspiracién para
darle el nombre al modelo.

La CNV es una herramienta para la solucion pacifica de los conflictos tanto a nivel
personal como grupal, en ambito profesional e incluso politico. Promueve una comunicacion
compasiva para la convivencia, que él mismo Rosenberg (2011) resume en una frase: “Es una
manera de comunicarnos que nos lleva a dar desde el corazon” (p.4).

Pretende ser un enfoque de vida que se fundamenta en la capacidad de las personas
para hacer conexion consigo mismas y con los demas. Dicha conexion se da cuando hago un
contacto consciente con mis sentimientos y necesidades en cada situacién que la vida me
presenta. Dichas situaciones son resultado de las inter — relaciones que establece la persona en
sus diferentes &mbitos de relacion.

Rosenberg (2011), afirma que esta capacidad de conexidon consciente con los
sentimientos y necesidades puede hacer que las personas permanezcan en una actitud
compasiva hacia si mismos y hacia los otros/as, sin importar las circunstancias adversas y
conflictivas en que se encuentren.

Asimismo, la CNV se fundamenta en la creencia de que en el ser humano existe un deseo
de enriquecer la vida de otras personas y ello le produce alegria, ademas de enriquecer la vida
propia. A partir de hacer consciente dicha afirmacion y de optar por la No violencia en nuestras
relaciones, Kuri Brefia (2016) afirma que somos capaces de “reestructurar nuestra forma de

expresarnos y de escuchar a los demas, identificando de manera objetiva lo que observamos,
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sentimos y necesitamos, y de lo que les pedimos a los demés para hacer més plena nuestra vida
y la suya” (p.7).

La CNV o comunicaciébn compasiva propone una escucha activa, respeto y empatia,
creando un lenguaje lleno de calidez, proteccion y comprension hacia uno mismo y por lo tanto,
hacia los demas.

Kuri Brefia (2016) describe las premisas de la comunicacién compasiva de la siguiente
forma:

1. Todos los seres humanos tenemos necesidades comunes Yy desplegamos
continuamente nuestra energia y recursos tratando de satisfacer nuestras
necesidades internas. Existimos interconectados.

2. Es més eficaz y gratificante satisfacer esas necesidades mediante la cooperacion
en lugar de la competencia.

3. Las personas disfrutamos de manera natural el contribuir al bienestar de los demas
cuando podemos hacerlo voluntariamente. Somos compasivos por naturaleza

El ser humano se relaciona a través de dos sistemas que se expresan en dos maneras de
relacionarnos. El ser humano tiene la posibilidad de elegir la manera en que quiere relacionarse,
en la medida en que tome consciencia de la manera en que suele establecer sus relaciones. Para
ello, Rosenberg (2011) nos habla a modo de metafora del sistema “jirafa” y del sistema “chacal”;
el primero nos conecta con nosotros mismos y con los demas y el segundo nos desconecta,
enajena nuestra vida y nos violenta.

El “chacal’ representa la parte nuestra que busca cuidar de sus necesidades
reaccionando, exigiendo, amenazando. Desconfia, es frio y busca lo suyo sin considerar a los
otros. Se impone, culpabiliza y es agresivo. Actla desde la carencia, el deber, el juicio, el mérito
y el castigo. La aparicion del chacal en nuestra persona es signo de que existe en nosotros una

necesidad no satisfecha que requiere atencion.
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La “jirafa” es la parte de nuestro ser que se permite hacer espacio y distancia para tener

una perspectiva mas amplia de las situaciones. Escucha, convalida, honra lo que hay. Acoge, no

exige, pide, acepta y confia. Actla desde la abundancia, no genera expectativas sobre si mismo

o0 sobre los otros, por lo tanto, se acepta tal cual es y acepta tal cual son a los demas. Cuido de

mi y cuido de ti.

Un objetivo fundamental de la CNV es identificar el lenguaje “chacal” en nuestra

comunicacion con nosotros mismos y con los otros, pues a través de dicho lenguaje podemos

identificar las necesidades no satisfechas, los sentimientos desagradables que nos genera y las

conductas y actos que nos violentan y nos hacen violentos hacia los demas.

Tabla b

Paradigmas del sistema chacal y jirafa

o Buscar quién tiene razén y quién esta
equivocado

o Pensar en términos de “verdadero/falso”,
“bien/mal”, diagnosticar, criticar, ...

o Creer que el ser humano es
fundamentalmente malo y por lo tanto
merece ser castigado y recompensado

o Ultilizar el concepto de “Merece” para
justificar la violencia

o Privilegiar el resultado antes que la calidad
de la relacion

o Encontrar normal actuar motivado por el
sentido de la obligacién, del deber, o por el
miedo, la culpabilidad, la vergiienza, el
deseo de gustar o de ser querido, etc.
(Motivaciones extrinsecas)

o Buscar la perfeccion. No permitirse el error

Obedecer, Someterse, Rebelarse

o Interesarse prioritariamente o incluso
Unicamente a su propio beneficio

o Mentalizar a propésito de la vida, analizar,
rizar el rizo (Dar vuelta y vuelta a las
situaciones, ideas y sentimientos, sin llegar
a ningun lado o ninguna solucion.)

(@)

Y

VVVY V

Buscar como hacemos la vida mas feliz los
unos a los otros

Conectarse con sus sentimientos y sus
aspiraciones profundas e intentar
conectarse a los del otro.

Creer que el ser humano quiere mas que
todo contribuir a la felicidad de los deméas y
a la suya; y sentirse (til

Utilizar la fuerza Gnicamente para proteger
Privilegiar la calidad de la relacién antes
que el resultado

Actuar desde el corazén, por compasion,
por la felicidad sentida viendo la alegria o el
alivio en los ojos del otro (Motivaciones
intrinsecas)

Permitirse el error, acorddndose que es una
forma de aprender

Ser consciente de su eleccion.

Cooperar, Colaborar

Pensar en la felicidad de todos

Celebrar la vida (Llorar todas nuestras
lagrimas y reir todas nuestras risas)

Nota. Adaptado de diferencias entre los paradigmas Chacal y Jirafa, de Bourrit & Bruschweiler,

(s/f, citado en Kuri Brefia. 2016).



35

Kashtan (s/f; citado en Kuri Brefia, 2016) habla de tres areas de enfoque para apoyar la
conexion: La auto-conexion es el origen del proceso de la CNV, de ahi se abren dos caminos:
uno hacia la autoempatia (abrir mi corazén a lo que surge en mi) y dos hacia la humanizacién
(abrir mi corazén a lo que surge en ti). A continuacion tengo dos opciones: una hacia la auto
expresion (comunicar lo que surge en mi) y dos hacia la empatia, conectarme con lo que surge
en ti, ambos con el modelo de la CNV para comunicarse que consiste en cuatro componentes:

1. Decir lo que observo (veo y oigo). Iniciando con la palabra o frase: cuando yo (veo, 0igo)

____lcuandotu... (ves, oyes)

2. ldentificar sentimientos: Me siento ___ porque / Te sientes _____ porque

3. Identificar necesidades: Tengo (yo) una necesidad de... / ¢ Tal vez ta necesitas...?

4. Proponer una estrategia—peticion: ¢Estarias dispuesto(a) a ? | ¢Te gustaria
que  ?

Para la utilizacion adecuada de los cuatro componentes es necesario distinguir en cada
uno de los componentes:

1. Observacion: Hechos no es igual que juicios y evaluaciones

2. Sentimientos. Distinguir entre sentimientos y falsos sentimientos en los que existen
evaluaciones ocultas.

3. Necesidades (son universales, es decir, que son comunes a todos los seres humanos),
aqui hay que aprender a diferenciar entre las necesidades y las estrategias. Esto es
fundamental pues el conflicto se da precisamente al nivel de las estrategias olvidandose u
ocultando las necesidades verdaderas.

4. Peticion o Estrategias. Es una accion concreta, positiva y realizable en el presente, ademas
de negociable. Aqui es fundamental diferenciar entre peticion y exigencia. Y la diferencia
consiste en que, en la peticion puedes aceptar un no como respuesta, y ello hace que siga

la negociacion o a respetar la negativa de la otra persona y seguir adelante.
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Desde la CNV el proceso para manejar el conflicto sigue el siguiente camino critico, pues
se trata de elegir entre caminos contrarios:

— Me doy cuenta de que algo sucede, por tanto, se me presenta la posibilidad de elegir
entre reaccionar, asumir lo que me llevara a la separacion y al conflicto o elijo un
momento de reflexion, mantenerme abierto;

— Si elij6 este Ultimo camino, inicio el proceso de los cuatro componentes de la CNV;

— Al momento de la peticion o estrategia para satisfacer mi necesidad me topo con una
nueva decision que tiene que ver con la intencion: o la quiero a mi manera y eso me
retracta en el camino, o quiero conexion; ésta Ultima eleccion me lleva a elegir
expresarme y a escuchar a la otra persona.

— La conexidn nos lleva haturalmente a una exploracion compartida de las estrategias a
seguir y por tanto, a una posible solucién.

La vivencia y adopcién del estilo de relacion sustentado en un modelo de comunicacion
compasiva, soélo es posible si la persona libremente se compromete en el proceso de aprendizaje
e interiorizacion, tanto de la metodologia, como de la visién del mundo y de ser humano que lo
sustenta.

En la actualidad, es cada vez mas comun hablar de espiritualidad y de aceptar que todo
ser humano, incluso todo ser vivo existente posee un espiritu que al mismo tiempo es su centro
0 su yo profundo.

A continuacion desarrollaré el vinculo que existe entre la espiritualidad y la comunicacién
no violenta, con la ayuda de tres autores: Max Scheler, fil6sofo aleman; Marshall Rosenberg,
creador de la propuesta de una comunicacion no violenta y Antonio Kuri Brefia, sacerdote
Misionero del Espiritu Santo, teélogo y experto en CNV.

Sanchez (2008) escribe un articulo sobre la vitalidad y espiritualidad humanas segun Max
Scheler, quien nacié6 en 1874 y murié en 1928; en dicho articulo desarrolla la propuesta

antropoldgica en la cual vincula dos dimensiones del ser humano: la biolégica o vital y la espiritual.



Lo presento como un mapa mental:

Figura 4

Vitalidad y Espiritualidad humanas segin Max Scheler

Proceder fenomenoldgico

Proceder Axiologica

- Sentir, percibir afectivo
(nercepcion del cuerpo, del presente)
- Sentimientos vitales:
(intencionalidad, significado y temporalidad)
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Sanchez-Migallon (2008)

Parte e un conocimiento “a priori”
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» Inteligencia practica
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! ElYovital. "o mundo, a una cosmovisidn.
% | AUTO-REALIZACION EI Yo espiritual.
; AUTO-DIVINIZACION
Impulso afectivo i SABERSE FUNDADO
Memoria asociativa AMOR = i Descubrir conexiones de esencias en general

(Totalidad, Unidad, Bondad, Amor)
7 Inteligencia Espiritual

Rosenberg (s/f) afirma que la CNV surge y se fundamenta en la dimensién espiritual del

ser humano, la describe como una Energia Amorosa Divina y que la experimenta como un poder,

una belleza que puede conectar desde dentro de si mismo y al mismo tiempo conectar con dicha
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energia en los demés. Y esa experiencia profunda, espiritual de conectar con ese poder y esa
belleza en la persona humana es lo mas cercano que conoce “de lo que significa estar conectado
a Dios” (p.3).

La CNV no forma parte de ninguna religion, sin embargo, es una herramienta que puede
llevar a las personas a conectar con lo mas profundo e intimo de si mismos y de los otros; por
ello, toca la parte espiritual del ser humano, replantea una cosmovision del ser humano en el
mundo y propone “nuevos modos de actuar’ y por tanto, puede convertirse en un camino de
crecimiento, de autorrealizacion humana, como dice Scheler.

Kuri Brefia (2018) también afirma el vinculo que existe entre la Comunicacion No Violenta
o Consciente y la espiritualidad que todo ser humano, por ser persona posee. Al decir que el
camino que propone la CNV cultiva la espiritualidad y nos ayuda a acceder a una consciencia
mas cercana a lo que en verdad somos. Nos lleva a una solidaridad que surge desde la
comprension y la compasion que genera este entrenamiento. Termina diciendo que: “Por eso
podemos afirmar que la comunicacién consciente es una espiritualidad practica” (p.172).

Aln mas y para respaldar el planteamiento de Scheler, Kuri Brefia (2018) afirma que “lo
espiritual asume y a la vez trasciende lo material” (p.172). La comunicacién consciente o
compasiva impulsa una manera nueva de relacionarnos, lleva a ir mas alla de los pensamientos,
a desarrollar una consciencia transpersonal, asi como a superar la vision dualista de la realidad.
Y con qué acciones y actitudes concretas de la CNV se desencadena la transformacion y
crecimiento humano espiritual, continua diciendo, “...deteniéndonos, haciéndonos conscientes,
dandonos cuenta. La comunicacion no violenta remite a la intuicion del espiritu, a un principio
vital... al nacleo mas hondo, la identidad ultima de todo lo que es” (p.173).

Concluyendo, La comunicacién no violenta (CNV) o comunicacion compasiva o0
comunicacion consciente, es una espiritualidad que nos puede llevar a conectar con nuestra
identidad profunda, con la Energia Amorosa Divina en nuestro interior y desde alli nos capacita,

segun Kuri Brefla (2018) para “abrazar nuestra realidad de seres incompletos, podremos
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desbloquear nuestras necesidades insatisfechas y cuidar de ellas, sin hacer a los demas
responsables de satisfacerlas. Asumiremos entonces la responsabilidad de nuestras acciones y
de lo que elegimos vivir’ (p.174).

Finalmente, la CNV es una herramienta eficaz para la resolucion de conflictos, para el
autoconocimiento y para la construccién de relaciones compasivas y satisfactorias, en cualquier
ambiente en el que las personas viven; promoviendo su desarrollo humano - espiritual.

3.2 Clima organizacional
“EL CLIMA NO SE VE NI SE TOCA PERO TIENE UNA EXISTENCIA REAL”
Keith Davis (s/f, citado en Contreras & Matheson, 2010, p. 27)
3.2.1 Concepto de clima organizacional

En el Diccionario de Google en espafiol (2020) el clima se define como un “conjunto de
circunstancias que rodean a una persona o que caracterizan o condicionan una situacion.”

Para PeirQ, Tordera, Ramos y Gonzalez- Ramos (2007) la formacién del clima se entiende
como un proceso social de creacion de sentido en el que la comunicacién con el intercambio de
informacién que implica, juega un papel principal.

Litwin y Stringer, (1968, citado en Contreras & Matheson, 2010) definen el clima
organizacional como “un conjunto de propiedades medibles del medio ambiente de trabajo,
percibidas directa o indirectamente por las personas que trabajan en la organizacion y que
influyen su motivacion y comportamiento” (p. 28). Asi mismo, la percepcion es entendida como
un proceso que se da entre un conjunto de estimulos organizacionales y las respuestas de los
individuos que trabajan en la organizacion.

Contreras y Matheson (2010) afirman que la percepcion de las personas esté influida por
una variedad de factores internos como son: los procesos selectivos inherentes a la percepcion,

las experiencias previas y la disposicion para responder.
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Segredo (2013) afirma que para captar el clima organizacional es necesario tomar en
cuenta tres factores que existen en toda organizacion: el comportamiento de las personas, la
estructura y los procesos gue se desarrollan en ella.

El clima organizacional es producto de un dinamismo de relacion que se da en el contexto
de una institucién. Dicho dinamismo esta conformado de la siguiente manera:

Figura5

Dinamismo de relacién que origina el clima organizacional

* Tecnologia * Estructura
o Estructura * Responsabilidad

organizacional y * Recompensa * Ejecucion
social * Riesgo Motivacién * Afiliacién
» Liderazgo * Calidez emergente * Poder
* Procesos * Apoyo * Agresion
* Necesidades de * Normas * Temor
los miembros « Conflicto * Interaccién
¢ Identidad

* Productividad
e Actividad * Satisfaccion
* Interaccién * Rotacion
* Sentimientos * Innovacién

* Adaptacién

* Reputacién

Nota: Tomado de “Una herramienta para medir el clima organizacional: cuestionario de Litwin y
Stringer” (p.28), por Beatriz Contreras y Patricia Matheson, 2010, Revista de Trabajo Social de
la Pontificia Universidad Catdlica de Chile.

En la figura 5 se evidencia claramente la importancia del clima organizacional, es decir,
de la percepcién que los empleados tienen de su medio organizacional o institucién; tanto para
su motivacion y comportamiento, como en los resultados que la misma institucion espera y
necesita para lograr su misién y servicio a la sociedad.

Para confirmar la importancia que tiene el sistema organizacional en la construccion de
un clima organizacional 6ptimo los autores Cuadra-Peralta y Veloso-Besio (2010) afirman que un
buen clima laboral, entendido éste como las percepciones construidas y compartidas por los
miembros de una institucion, respecto a sus politicas, tiene que ver con un adecuado desempefio

de la organizacion y mas aun con algunos indicadores: Conciliacion del trabajo con la vida
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familiar, prestaciones de tipo social, satisfaccion en el puesto de trabajo y con mucho mayor
énfasis, es la calidad directiva, es decir, el liderazgo

Para Williams (2013) existen otros factores que intervienen en el dinamismo en que se
forma el clima organizacional y estan relacionados a cambios en el personal, en la direccion de
la empresa y en el acceso a nuevas tecnologias y procedimientos, que pueden mejorar o
empeorar el clima o, en el mejor de los casos, promover cierta estabilidad siempre y cuando estos
cambios se realicen en forma gradual y planificada; otro factor son los conflictos no resueltos
entre el personal de la empresa a todos los niveles.

Es importante en la gestién de una institucioén, asegurar una adecuada administracion del
cambio, pues varias de las situaciones descritas como: Nueva direccion, nueva tecnhologia,
nuevos procedimientos y conflictos no resueltos, son comunes y pueden ser fuente de un clima
organizacional conflictivo e improductivo.

3.2.2 Clima Organizacional en las Instituciones Educativas

Por ser las instituciones educativas organizaciones que se estructuran y funcionan como
cualquier otra organizacion que produce y presta productos y/o servicios, en realidad los
constructos para medir el clima organizacional no cambian de manera sustancial. La diferencia
fundamental es justamente el servicio de educacion que ofrecen a la sociedad.

En los ultimos 30 afios han proliferado las herramientas para medir el clima organizacional
y ello ha implicado el ajuste y/o creacién de nuevos instrumentos, por la urgencia de responder a
las necesidades o situaciones a mejorar de cada institucion, tanto en el medio productivo de
bienes como en el medio educativo.

Se han retomado, conceptos como “clima escolar’ y “clima del aula” refiriendo sobre todo
al espacio o ambito en el que se encuentran las personas realizando sus actividades, en este

caso educativas.
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Para Rodriguez (2004 citado en Martinez & Rodriguez, 2012) el clima escolar determina
el dinamismo o estilo de relaciones de una institucién, afectan los diferentes productos educativos
y tiene que ver con factores como las estructuras personales y funcionales de la organizacion.

Martinez y Rodriguez (2012) concluyen que “el clima escolar atiende, comprende y analiza
el impacto de las relaciones entre las personas que conforman la escuela y la percepcién de ellas
de la misma” (p. 35).

Por su parte Gutiérrez (2008, citado en Martinez & Rodriguez, 2012) define con claridad
las caracteristicas de un clima escolar adecuado: Es aquel en el que las relaciones propician la
comunicacion y el trabajo colaborativo, hay un nivel de autonomia, se da reconocimiento y
estimulos por el desempefio, los conflictos son minimos y existen canales de comunicacion
funcionales, todo ello aporta a un alto grado de satisfaccion de los educadores y colaboradores
con el desempefio general de la escuela, el propio y el del resto del personal.

El clima en el aula, ha sido trabajado por Pereira (2010), quién define el aula como el
espacio fisico-humano en el que se dan interacciones entre alumnos y alumnas, entre éstos y
sus profesores, generando dinAmicas de relacién que intervienen en los procesos de ensefianza
aprendizaje y en los contenidos. El clima en el aula est4d determinado por las dindmicas
interactivas que se desarrollan alli y que puede ser propicio 0 no para lograr una educacion
integral y de calidad.

En el contexto de la sociedad actual con los cambios tecnol6gicos, culturales, sociales,
econémicos y educativos tan acelerados, el clima organizacional también se modifica bajo el
impacto de dichos cambios en los grupos y los individuos que forman parte de una organizacion.
De hecho el clima organizacional se puede ver como un sintoma de la capacidad o no que se
tenga para identificar, diagnosticar e integrar los cambios necesarios para el buen funcionamiento
de las instituciones.

Asi mismo, es cada vez mas relevante la importancia del recurso humano y su talento en

las organizaciones modernas, que se caracterizan por modelos flexibles y adaptables a los
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contextos de cambio y de incertidumbre que la globalizacion y el desarrollo acelerado de la
tecnologia en comunicacion han marcado en el mundo actual.

Cuervo (1993, citato en Martinez & Rodriguez, 2012), afirma que: “las personas componen
el principal activo de las organizaciones;...la incapacidad de una organizaciéon para mantener un
buen clima organizacional y una estabilidad laboral son los principales obstaculos para el
desarrollo sostenible y crecimiento organizacional” (p. 26).

En México existen multiples investigaciones sobre el clima organizacional en instituciones
de Educacion, la mayoria de ellas en la educacién superior. Ojeda (2014), realiza un trabajo
sobre el clima organizacional en instituciones de educacién primaria en la regién centro de
Guanajuato. En dicho trabajo, el autor documenta muchos de los trabajos realizados en
instituciones educativas en México.

A continuacién presento una tabla (de elaboracién propia) en la cual menciono los autores,
el lugar, el tema investigado, las variables o dimensiones estudiadas que describe el autor en las
(pp.6-10), bajo el titulo cuyo nombre lleva la tabla.

Tabla 6

El Clima organizacional en instituciones de educacion

Autor y afio Lugar Tema Dimensiones 0 variables
publicacion estudiadas.
Hernandez, | Centro Clima organizacional, un 10 Variables: Estructura,
J. (1989) Interdisciplinario método para su estudio motivacién, trabajo en equipo,

de Investigacién y aplicado en una liderazgo, participacion, toma de
docencia de instituciéon educativa. decisiones, comunicacion,
Educacion Tesis de Maestria. responsabilidad, trabajo
Tecnoldgica. En significativo y desafiante y
la ciudad de conflicto.

Querétaro



Autor y aflo | Lugar
publicacion
Moreira, G. | Instituto
(1993) Tecnoldgico
Autonomo de
México.
Fernandez | Instituto
(1994) Tecnoldgico de
Durango
Vazquez vy | En una institucion
Guadarrama | tecnolégica de
(2001) educacién
superior.

Tema

El climay la cultura
organizacional en el
ITAM: Un analisis
estadistico.

Tesis de Licenciatura

Clima organizacional en
el ambito educativo:
“Factores del clima de
trabajo y de estudio del
Instituto Tecnoldgico de
Durango que intervienen

en su desarrollo”
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Dimensiones o variables
estudiadas.

Analiza las dimensiones de:
imagen, trabajo, politicas,
comunicacion jefe inmediato y
direccidn, relaciones humanas,
retribucion, entrenamiento,
permanencia en el trabajo,
calidad de vida, retroalimentacion

y profesores.

12 dimensiones de estudio: locus
de control del trabajo, aceptacion
y deseo de cambio, satisfaccion
en el trabajo, responsabilidad,
consideracion, desinterés,
tolerancia al riesgo, tolerancia al
conflicto, claridad de normas de
desempefio, conocimiento de
objetivos y de estructura, canales
y receptores mas empleados en
la comunicacion y estilo de

liderazgo.

Comparativo entre la percepcion imperante y el clima

organizacional que los trabajadores deseaban. Se midieron

10 variables; las respuestas se agruparon de acuerdo a 3

sistemas de administracion de Likert. Explotador — autoritario,

Benevolente — autoritario, consultivo y participativo.

Resultado: Todas las variables se situaron en el benevolente

— autoritario. Aunque la mayoria desearia un sistema

consultivo, algunos prefieren permanecer donde estan y

ninguno desea alcanzar el nivel participativo.



Autor y afio

publicacion

Flores (2002)

Garciay
Pineda
(2003)

Fernandez
(2004)

Ortiz
Tochimani
(2004)

Aguado
(2005)

y

Lugar

Tesis de
maestria.
Universidad de
las Américas de
Puebla.

Tesis de
Licenciatura.
Universidad de
las Américas de

Puebla.

Escuelas
primarias en
México y
Uruguay.

Departamento de
conservacion de
la Universidad de
las Américas

Puebla.

Instituciones de
educacion media
de la Universidad
Auténoma de
Yucatan. En
Mérida.
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Tema Dimensiones o variables
estudiadas.

Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral,

en profesores de tiempo parcial de una institucion educativa

de nivel superior

Andlisis del clima Variables: motivacion, liderazgo,
organizacional. comunicacion y satisfaccion
laboral. En varias dependencias

administrativas.

Enfoque y metodologia para la observacién del clima
organizacional en las escuelas basicas.

Se aplicé en el afio de 2003.

Diagnoéstico del clima Encuesta a 104 trabajadores. 31

organizacional. preguntas cerradas y 6 abiertas
desde las propuestas por
Weisbord (1976) en su Modelo de
seis casillas. Analiza el clima en
funcién al propésito, estructura,
recompensa, mecanismos

auxiliares, relaciones y liderazgo.

Diagndstico clima También determina su percepcion
organizacional en los de disposicion al cambio y la
profesores de primer correspondencia entre ambos
grado. fenémenos.



Autor y afo

publicacion

Rodriguez vy

Ruiz (2006)

Mejia, Reyes

y Arzola

(2006)

Reyes (2007)

Chaparro
Vega (2007)

Luna (2007)

y

Lugar

Escuela
secundaria
“‘Experimental” de
de

Xalapa, Veracruz.

la ciudad

Instituciones  de
educacion
superior

Trabajo
presentado en el
IX Congreso
Nacional de
Investigacion
Educativa. En

Mérida.

(CONALEP).
Querétaro,
México.

Trabajo
presentado en el
IX Congreso
Nacional de
Investigacion
Educativa. En

Mérida.

Tema

Medicion del clima
organizacional que
prevalecia en la
institucion educativa
para realizar propuestas

de mejora.

Construir un instrumento
para medir el clima
organizacional.
Evaluacién cuantitativa

del clima organizacional

en la educacion superior.
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Dimensiones o variables
estudiadas.

Factores que se midieron:
autonomia, desempefio,
estructura, apoyo, relaciones
interpersonales, normatividad y

trabajo en equipo.

Introducir un modelo de sistemas
de Gestién de la Calidad en
dichas organizaciones.

Se desarrolla un instrumento para
medir el clima organizacional en
instituciones universitarias
denominado CLIOUNINg.

Analizaron el clima organizacional y la reforma académica
2003 en el CONALEP (Colegio Nacional de Educacion

Profesional

y Técnica).

Tesis de maestria. Facultad

Latinoamericana de Ciencias Sociales. México.

Cultura organizacional para la evaluacion del desempefio

docente y pago al mérito. Caso de estudio del impacto al

clima laboral, en una institucion publica de educacion

superior.
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Autor y afio | Lugar Tema Dimensiones o variables

publicacion estudiadas.

Villareal, Campus de la Diagnastico del clima Identificar necesidades y

Pérez e Universidad institucional en los percepcion de los alumnos y

Ibarra (2007) | Auténoma del campus. académicos en relacién a los
Estado de procesos o dimensiones:
Hidalgo. direccion o el equipo directivo,

gestion de tramites escolares y

comunicacion interpersonal.

Lamoyi Escuelas Estudio del clima Dimensiones de: Creencias
(2007) secundarias organizacional para compartidas, sentido de
técnicas del conocer el grado de comunidad y liderazgo directivo.
estado de integracion social en
Tabasco. cada una de ellas y en
su conjunto.

Edel, Garcia @ Telebachilleratos Clima organizacional de  Estudios de variables ubicadas

y  Guzman | de la zona de los telebachilleratos. en el plano de los procesos
(2007) Cérdoba, organizacionales.
Veracruz.
Hernandez Universidad Relacion entre clima Se tomaron en cuenta cinco
(2009) Auténoma de San organizacional y el factores: politicas y
Luis Potosi compromiso con la comunicacion, creatividad e
organizacion por parte innovacion, flexibilidad,
de los profesores participacion y reconocimiento; en

investigadores de tiempo cuanto al compromiso se

completo. consideraron los factores

Tesis de doctorado afectivos, aceptacion,
responsabilidad, confianza,

satisfaccion y continuidad.



Autor y afo

publicacion
Guzman,
Bojérquez
Serrano
(2009)

Portillo

(2010)

Alcantar,

y

Maldonado vy
Arcos (2011)

Sandoval,
Magafia
Aguilar
(2011)

y

Lugar Tema
Institucion
educativa
particular de nivel
basico. Ciudad de institucion.

Obreg6n Sonora.
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Dimensiones o variables

estudiadas.

Diagnéstico del clima organizacional para determinar los
factores que influyen en el comportamiento del personal

docente como primer paso del marketing interno de la

Evidencia la relacion que existe entre el clima organizacional

con la preparacion profesional, la actualizacion docente y la

Universidad de
Durango.

evolucién y madurez institucional. Tesis doctoral.
Trabajo Diagnéstico del clima

presentado en XV laboral y compromiso

Congreso organizacional de los
Internacional de empleados en una
Investigaciéon en Universidad publica.

Ciencias
administrativas.
(ACACIA).

México.

Universidad Describieron la

Juarez Autébnoma percepcion del clima
de Tabasco. organizacional en los
profesores
investigadores que
pertenecen a los cuerpos

académicos.

Investigacién de tipo descriptivo,
correlacional, transversal con
disefio no experimental.
Hallazgos: existe una relacion
positiva y estadisticamente
significativa entre los dos
parametros, lo cual sugiere que al
favorecer el clima laboral, se
favorece el compromiso de los

empleados.

Las dimensiones estudiadas del
clima organizacional son la
libertad de catedra, el interés por
la investigacion y el estudio, la
autonomia en la toma de
decisiones, la afiliacién y la

presion laboral.
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Autor y afo | Lugar Tema Dimensiones o variables
publicacion estudiadas.

Martinez, Universidad Diagndstico del clima organizacional que muestre las
Romo y | autbnoma de similitudes y diferencias existentes entre el personal
Rangel Aguascalientes. administrativo con un enfoque de género, y tener informacion
(2011) que permita tomar decisiones a la direccion general respecto

a aquellas variables que influyan de manera efectiva en las
metas y el quehacer administrativo en la institucion.

Ojeda 2014 Escuelas Andlisis del clima Se realiz6 en 17 primarias. A
primarias de la organizacional en las través de un andlisis correlacional
region del centro primarias a través del fue posible establecer un modelo
de Guanajuato. instrumento ECL de explicativo de como este grupo

Valenzuela (2011). de escuelas primarias, por medio
de las respuestas de sus
maestros, interrelacionan,
entienden y viven las
dimensiones establecidas por el
ECL. Mide las dimensiones de:
trabajo personal, supervision,
trabajo en equipo y relaciones
con los comparfieros,
administracion, comunicacion,
ambiente fisico y cultural,
capacitacion y desarrollo,
promocion y carrera, sueldos y
prestaciones y orgullo de

pertenencia.

Con esta lista de investigaciones se puede afirmar que existe interés en utilizar la
herramienta de medicién del clima organizacional, la cual es utilizada de multiples formas y para
diversas probleméticas, es pues, una herramienta de diagnéstico que genera informacion

relevante para la toma de decisiones en la gestion de las instituciones educativas, tanto en el
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ambito estructural y funcional como en el ambito especifico de las relaciones humanas y la
comunicacion que se establece en los espacios laborales.
3.2.3 Clima Organizacional y Comunicaciéon Organizacional

Se podria decir que la comunicacion es un eje transversal esencial en la vida de las
organizaciones e instituciones; Es, desde una variable de medicion del clima organizacional hasta
una herramienta fundamental en la estructura y su funcionamiento para el logro de la vision y
mision, que son la razén de su existencia.

Fernandez (1997, citado en Segredo, Garcia, Lopez, Leén & Perdomo, 2017) dice que la
comunicacion organizacional es un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y
agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los miembros de la organizacion, entre la
organizacion y su medio; o bien, influye en las opiniones, aptitudes y conductas de los publicos
internos y externos de la organizacion, todo ello con el fin de que ésta Ultima cumpla mejor y mas
rapido los objetivos.

Segun estos autores, en el andlisis de contenido de la variable de comunicacion en el
clima organizacional es importante abordar las siguientes cuatro categorias:

1. Elestimulo al desarrollo organizacional (EDO). Tiene que ver con la atencién al desarrollo
de los equipos humanos, que se alcancen habilidades comunicativas que impulsen el
desarrollo de valores, actitudes y relaciones de las personas dentro de la organizacion.
Asi mismo, refiere a la participacion de los equipos de trabajo en los procesos de cambio
y en el manejo y solucién de conflictos.

2. El aporte a la cultura organizacional (ACO). Tiene que ver con la imagen que proyecta la
organizacion y se plasma en los siguientes elementos:

a. Elreconocimiento y prestigio de la organizacién por parte de la sociedad;
b. Sisetoma en cuenta la experiencia de trabajo y la transmisién de conocimientos en
los proyectos de desarrollo institucional;

c. Sise respetan las actividades de trabajo planificadas;
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d. Si se estila el saludo diario y las demostraciones de afecto y respeto hacia los

compafieros de trabajo;

e. Y en gue la comunicacién con los altos directivos sea fluida.

3. El proceso de realimentacion (PR). Asegurar establecer los mecanismos para que la
informacién fluya en la organizacién, se comprendan las orientaciones para la realizacion
de las tareas, se reconozca la importancia de las autoevaluaciones sisteméaticas por parte
de los equipos de trabajo, sean decididas en colectivo y de forma periddica las acciones
para solucionar las deficiencias detectadas en evaluaciones realizadas y que exista un
control del cumplimiento de las tareas.

4. Los estilos de comunicacién (EC). Tiene que ver con el desarrollo de las redes de
comunicacion en la institucién, asegurando que el mantenimiento de las buenas
relaciones interpersonales sea de interés de la institucion, se perciba el interés de los
equipos directivos hacia los procesos de trabajo, se disminuyan o no existan presiones de
trabajo o tensiones innecesarias en las relaciones interpersonales, se establezcan las
coordinaciones necesarias en la transmisién de la informacion para el logro de los
objetivos, que las orientaciones lleguen de forma rapida y oportuna a la base y la
informacién fluya en la institucién a todos los niveles.

Se afirma entonces que la comunicacion, en si misma, es una categoria que implica al
individuo (psicoldgica) y a los grupos e instituciones (social) y que puede dar cuenta de la
percepcién que tienen los miembros de una organizacion sobre cémo se dan las relaciones
interpersonales y el compromiso ante las tareas y la calidad de la informacion que se comparte
en dichos espacios de interrelacion.

Para Segredo, Garcia, Lépez, Ledn y Perdomo (2017), “la comunicacion debe ser
estudiada dentro de las dimensiones del clima si se tiene en cuenta que el trabajo directivo

trascurre en un proceso constante de recepcion y transmision de informacion” (p.33). Y dicho
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proceso constituye la comunicacion de la organizacién a todos los niveles, tanto internamente
Ccomo con su entorno.

Para Ongallo (2007), la comunicacién es una herramienta de gestién de las relaciones
laborales de la empresa, “puede ser un instrumento para mejorar la eficiencia, es un agente
transmisor de la cultura organizativa, es una herramienta en la resolucién de conflictos
organizativos y es un elemento integrante de las estrategias de calidad organizativa” (p.5).

Los actos comunicativos se nombran desde los contextos en los que ocurren, a lo cual
muchos autores le llaman teorias contextuales: Comunicacion interpersonal, comunicacion
grupal, comunicaciéon de masas y comunicacion organizativa.

Para este estudio de caso, retomo la comunicacion desde lo interpersonal y lo
organizativo, sin dejar de lado la comunicacién intrapersonal que es fundamental en el proceso
de recepcion de los mensajes y por tanto, en la respuesta o informacién de retorno que se da.

Para finalizar retomo la afirmacion de Ongallo (2007), sobre la relacion fundamental que
se da entre la comunicacién y las personas que se relacionan en un contexto organizativo: “La
comunicacion es Util para la organizacién en la medida en que satisface a las personas y garantiza
un minimo de cohesién entre ellas” (p.29).

3.3 Reconocimiento, Calidez y Cohesion en las Relaciones Humanas

Segun Honneth (1997, citado en Pay4a, 2016), el reconocimiento tiene tres dimensiones:
afectiva, juridica y solidaria. La primera tiene que ver con el cuidado (la entrega incondicional) en
una relaciébn amorosa, sea esta de pareja, padres e hijos y amistad. La segunda tiene que ver
con la autonomia juridica y los derechos, se concretizan en obligaciones hacia el respeto moral,
en cuanto que todos los individuos tienen igual responsabilidad moral y merecen ser tratadas de
manera universalmente igualitaria. La tercera tiene que ver con la valoracién social de las
capacidades individuales y las relaciona con el comunitarismo.

Desde esta perspectiva, el reconocimiento promueve el que las relaciones se establezcan

desde una actitud calida, aceptante y amorosa hacia las personas, a la vez que fortalece el
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sentido comunitario (solidario) al poner énfasis en la valoracioén social, que para el fin de este
estudio de caso, se traduce en una valoracién inter-personal y grupal. Al mismo tiempo, el
reconocimiento se plantea como una necesidad universal del ser humano, que en su dimension
juridica, establece derechos y obligaciones necesarias para el establecimiento de las relaciones
humanas en cualquiera de sus manifestaciones; en este caso, incluyo las relaciones laborales, al
ser un espacio de relacion fundamental en el desarrollo individual y profesional.

Segun Payan (2016) para la teoria del reconocimiento de Honneth, las personas
Unicamente pueden desarrollar una relacion sin distorsibn consigo mismas a partir de
interacciones sociales de calidad. “En tal sentido, el reconocimiento afectivo aporta
autoconfianza, el reconocimiento juridico autorrespeto y el reconocimiento solidario proporciona
autoestima” (p.39).

Por ello, todo ser humano para su realizacion plena necesita y es su derecho ser tratado
con justicia (con equidad), lo que implica el reconocimiento de su valor como persona, de ser
digna de amor, de respeto y de solidaridad.

Para Sanchez (2017) la cohesidn grupal tiene que ver con los lazos que se establecen, el
grado de implicaciéon entre unos y otros, las coaliciones relacionales y las fronteras que se
establecen hacia dentro y hacia fuera del grupo. La cohesiéon se puede presentar en diferentes
niveles: Relaciones de apego, de conexion, separadas o desapegadas.

La misma autora afirma que cuando la cohesion se da al nivel de conexion, ello trae
consigo actitudes de respeto tanto al nivel emocional como fisico, se propicia el desarrollo de la
inteligencia emocional (IE), generando asi relaciones con altos niveles de expresién emocional y
calidez.

A modo de conclusion, las variables de reconocimiento, calidez y cohesion que son parte
del clima organizacional, tienen que ver con las relaciones humanas y en concreto con la manera
en que las personas se comunican de una manera compasiva y asertiva, al mismo tiempo que

tratan de satisfacer sus necesidades. Y una de las necesidades fundamentales del ser humano
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es de plenitud y paz en todos sus ambitos de relacion y en especial, en sus relaciones laborales,
que implica, en muchos casos, mas del 70 % de las actividades del dia.

El reconocimiento, la cohesién y la calidez en las relaciones son elementos que estan
integrados en el estilo de relacién y de vida que propone e impulsa la Comunicacion No Violenta,
y es por ello que se plantea aqui como un recurso de intervencién para la mejora del clima
organizacional, motivo de este Estudio de Caso.

3.4 Investigaciones relacionadas

Existen numerosas investigaciones en Estados Unidos, en algunos paises de América
Latina como Ecuador, Colombia, Chile y México; y en Espafia; que quieren dar cuenta sobre la
eficacia de la aplicacion de la CNV desde muy diversos ambitos y con una amplia variedad de
sujetos: Educadores, gerentes, psiquiatras, cuidadores, enfermeras, pandillas, refugiados,
abogados, oficiales militares, clérigos, funcionarios de gobierno, individuos y familias.

A continuacion presento un resumen de algunas de esas investigaciones:

CNV parareclusos en una prisién

En la ciudad de Washington D.C. en los centros correccionales, se ha llevado a cabo un
proyecto llamado: Freedom Project: Nonviolent Communication and Mindfulness in Prison.

Suarez et al (2014), elaboraron un estudio sobre los efectos del proyecto. Es un proyecto
gue desde 1999, ofrece un programa de capacitacién en CNV y mindfulness entre otros talleres
tematicos de apoyo al proceso de capacitacion. Esta dirigido para reclusos y se lleva a cabo
gracias a ex reclusos y voluntarios.

Ofrece talleres de introduccién y avanzados en CNV, junto con la practica de mindfulness.
La participacion es voluntaria y se puede repetir. La dinamica es la siguiente: cada mes se dan
tres clases nocturnas de tres horas en CNV y mindfulness, los grupos son de 15 a 20
participantes; los talleres son dos dias en fin de semana cada tres semanas, y dos veces al afio
se ofrecen talleres de meditacion, de atencion plena como parte de los talleres tematicos, se

aceptan entre 20 a 45 participantes.
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En el primer estudio sobre los efectos del proyecto en la vida de los reclusos, se hizo una
comparacion de tasas de reincidencia con el porcentaje de reincidencia en reclusos entrenados,
en el mismo periodo. Asi mismo, se buscé comprobar que la cantidad de horas de capacitacion
en CNV y mindfulness podria predecir si los alumnos reincidirian o no cuando volvieran a la
comunidad.

En ambos casos se afirmaron las hipétesis, resultando que los prisioneros excarcelados
no entrenados reincidieron significativamente mas que los prisioneros excarcelados entrenados;
asi mismo, se comprobo que del porcentaje de aprendices que reincidieron habrian tenido menos
horas de entrenamiento, en relacion a los que no reincidieron.

En el segundo estudio se buscéd saber los cambios generados en los reclusos que
participaron en el proyecto libertad. La hipétesis propuesta es que los reclusos que fueron
capacitados en CNV y mindfulness, en comparacién con los reclusos no entrenados, mostrarian
una mayor atencion, un mayor uso de habilidades de comunicacion no violenta ante situaciones
de relacion interpersonal dificil, una mayor autocompasién y una disminucion de la ira.

El método que se utilizé para realizar el estudio comparativo consistié en hacer pares entre
prisioneros entrenados y no entrenados y emparejados en variables demograficas clave. Se
evaluaron 26 pares.

Las herramientas de medicién que se utilizaron son cuestionarios como:

1. EI SCL-90-R (Derogatis, 1983) que es un dispositivo para detectar psicopatias y evitar la
participacién de quienes resultaran con alguna enfermedad de este tipo.
2. La escala de conciencia de atencion plena (MAAS) de Brown y Ryan, (2003).

3. La escala de autocompasion y Breve de ira de Neff, (2003).

H

El cuestionario de agresion (BAAQ) de Maiuro, Vitalinao y Cahn, (1987).
Ademas se llevaron a cabo juegos de roles en los que se planteaban situaciones de
relacion interpersonales dificiles, para identificar a través de las frases utilizadas en el role play,

las capacidades desarrolladas por la CNV.
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Los resultados que se reportan son:

e Una reduccién de la ira entre los reclusos que habian recibido capacitacién del proyecto
libertad; aqui también la variable del tiempo estuvo relacionado significativamente con la
reduccion de la ira.

e Losreclusos con capacitacion tenian muchas mas probabilidades de identificar y expresar
sus propios sentimientos, responsabilizarse de ellos, poder explicar sus propias
necesidades y hacer solicitudes sin imponer demandas y expresar empatia.

CNV para Refugiados Sirios.

Otro estudio interesante de CNV es el que realiz6 Acevedo (2018) cuyo titulo es:
intervencion biopsicosocial con refugiados Sirios; con mindfulness compasivo (MSC) y
comunicacion no violenta (CNV).

Segun Suarez et al (2014, citado en Acevedo, 2018) “El mindfulness compasivo junto con
la psicoeducacién en habilidades sociales de comunicacion no violenta han sido dos
intervenciones psicoeducativas y de terapia cognitiva conductual (TCC) con creciente interés y
resultados positivos en el bienestar emocional y la resolucién de conflictos” (p.11).

Se busca la mejora de habilidades de compasion e inteligencia emocional para la
resolucion de conflictos, efectos que se reflejan en actitudes de empatia y auto regulacion
emocional y que impactan en la persona reduciendo los niveles de estrés o ansiedad como de
depresion.

“La compasion es un sentimiento profundo hacia el individuo que sufre,
que da lugar a un deseo y un esfuerzo de alivio y consuelo. Por otro lado, la
autocompasion es compasion dirigida hacia uno mismo; significa tratarnos a
nosotros mismos con la misma amabilidad y comprensién en un sentido de
autocuidado” (Alonso y Germer, 2016, citado en Acevedo, 2018, p.26).

Estos mismos autores plantean tres componentes fundamentales en la autocompasion:

1. La bondad hacia uno mismo versus la tendencia a criticarse.
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2. La humanidad compartida versus la tendencia a aislarse.
3. Mindfulness frente a la sobreidentificacion cuando se tienen que confrontar emociones y
pensamientos dolorosos.

Estos tres componentes son los ejes de la herramienta para medir la autocompasién
(SCS). Es un cuestionario con 26 items en version larga y con 12 items en la version corta.

El programa de intervencion esta dirigido a desarrollar las variables de compasién y
competencias basicas de la CNV como son el dar observaciones objetivas, expresar sentimientos
y necesidades, hacer peticiones con asertividad, sin violencia, desde el corazén. Con ello se
busca reducir los trastornos de ansiedad y depresién, mejorando el bienestar subjetivo y la
funcionalidad en general.

Las conclusiones de la investigacién o al menos, como estan redactadas, no me dejan
claro los resultados que se obtuvieron. En ellas afirma que existen variables exdgenas que
pueden influir de manera determinante en los indicadores de bienestar de los solicitantes de asilo,
y no obstante, que la CNV con las habilidades de compasion e inteligencia emocional, si se
adquieren, pueden proporcionar una nueva manera de ver la vida, capacitar a la persona para
afrontar los conflictos y dichos resultados pueden ser estables en el tiempo. Menciona también la
importancia de incluir en el proceso la identidad cultural y religiosa de los participantes, asi como
promover los liderazgos participativos de manera que sientan que controlan el proceso, que se
les tiene en cuenta como un sujeto activo con iniciativa, tal y como propugna el modelo
Biopsicosocial.

En cuanto a los procesos de integracion e interaccion social con la sociedad que los
recibe, afirma que las dinamicas de mindfulness MSC y CNV generan un lenguaje comun que
contribuye a un sentido de pertenencia y crecimiento personal colectivo.

CNVy el Mobbing.
Otra investigacion llevada a cabo en Quito, Ecuador; fue realizada por Bimos (2018). Trata

sobre la influencia de la CNV para prevenir el mobbing dentro de una empresa privada. La
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investigacion plantea que el mobbing es posible prevenirlo en la medida que el personal cuente
con estrategias que mejoren la comunicacion interna.

Las conclusiones a las que llega la autora es que la comunicacién no violenta tiene su
énfasis en la expresion de sentimientos, necesidades y opiniones de una manera que promueve
el dialogo y asi se resuelven los conflictos antes de que se llegue a la experiencia del mobbing.
Y aunque la CNV es una herramienta util en la mejora de las interrelaciones interpersonales y
grupales, no resuelve todas las circunstancias que provoca el fenomeno del conflicto laboral
llamado mobbing.

CNV con estudiantes de enfermeria.

Nosek, Gifford y Kober (2014) llevaron a cabo un estudio de caso en el que se capacitd
en CNV a estudiantes de enfermeria y posteriormente se midi6 el impacto de dicha capacitacion
en la empatia con que se relacionaban entre sus colegas y en la interaccién con los pacientes.

Se aplicé un método mixto pre/post de grupo Unico, utilizando el indice de Reactividad
Interpersonal (IRI) para medir la empatia y se calculé una prueba t de muestras pareadas para
comparar las puntuaciones medias antes y después de la intervencién. Ademas se aplicé la
herramienta ANOVA unidireccional para examinar las diferencias entre los grupos.

Se realizé una interpretacion de los datos cualitativos que se obtuvieron mediante los
diarios durante la capacitacion y los grupos focales inmediatamente después y dos afios después
de la intervencion.

Se report6 en los resultados cuantitativos un aumento en la empatia (69.1 a 71.4, p=.037)
después del entrenamiento. Los resultados cualitativos demostraron el impacto positivo de la
CNV al empatizar con uno mismo y con los demas.

Las autoras concluyen que la incorporacion de la comunicacién no violenta en la
educacion de los estudiantes de enfermeria podria prevenir dificultades futuras que se presentan
durante la formacion y la practica de los estudiantes y futuras generaciones de enfermeras y

enfermeros.
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CNV y evaluacion del desempefio (ED).

Garcia (2017) se pregunta en esta investigacion si la Comunicacion No Violenta influye
positivamente en la comunicacién de resultados de la ED en un grupo de empleados
administrativos, llegando a la conclusion de que su utilizacién, si puede potenciar una mejora de
la experiencia y adquirir herramientas de comunicacion para tener un mayor provecho de la
actividad de evaluacion.

Por un lado, los evaluadores al comunicarse de manera compasiva, atendiendo las
necesidades propias y del interlocutor, pueden estar en capacidad de entregar a sus
colaboradores los resultados obtenidos, al mismo tiempo que actian motivando e inspirando para
continuar mejorando juntos. Por el otro lado, los colaboradores se sentiran libres de ansiedad,
dispuestos a recibir los resultados y a patrticipar en un proceso de mejora continua personal e
institucional.

Termina afirmando que si el proceso se vive desde un compromiso sincero generado por
la experiencia de conexion, en el sentido de la CNV, las decisiones y planificaciones resultantes
de la evaluaciéon del desempefio redundarian en mejores relaciones interpersonales y en un
rendimiento laboral mayor.

En otros estudios, Jones (2009, citado en Garcia 2017) concluye que el modelo de
Comunicacion CNV es la teoria aplicada de las necesidades humanas y que al identificar
claramente esas necesidades entonces se vuelve mas probable materializar los ambientes
deseados, ya sean escolares o laborales. Advierte que no es facil realizar cambios en los
procesos comunicacionales y los habitos relacionales de las personas, pero, sugiere que se
pueden introducir primero algunos de los principios de CNV de una manera organica antes de
introducir el modelo de comunicacién en si mismo, de tal manera que las personas empiecen a
acostumbrarse al enfoque y aumente su participacion y cooperacion

Steckal (1994, citado en Garcia, 2017) evaluo el impacto de una capacitaciéon en CNV de

siete horas y encuentra un aumento estadisticamente significativo en la empatia y los niveles de
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auto-empatia de un grupo de estudiantes universitarios adultos, mientras en el grupo de control
no hubo cambios significativos en las mismas medidas.

A. L. Nash (2007, citado en Garcia, 2017) evalud un programa de capacitaciéon en CNV
de dos afios para el personal en una institucion privada de tratamiento de menores y en el que al
final se demuestra que las resoluciones de conflictos pacificos entre los residentes y el personal
capacitado en CNV se increment0 significativamente, al tiempo que las resoluciones violentas
disminuyeron; mientras tanto, en el personal no capacitado se redujeron significativamente los
indices de resolucion pacifica de conflictos y aumentaron los indices de resolucion violenta de
conflictos.

CNV y el disefio de una escala reflexiva (ECSC)

Es un estudio que se realizé en México por Castillo y Montero (2020) con el objetivo de
propiciar reflexion en jévenes universitarios, a partir de las respuestas a la Escala de Estrategias
Comunicativas ante Situaciones de Conflicto (ECSC).

Esta herramienta fue elaborada por las autoras a partir del planteamiento de la CNV de
Rosenberg (2014) y de autores que han escrito sobre cultura de la paz como Lederach (2007) y
Checa Hidalgo (2014) entre otros. Consta de 35 reactivos y se invita a resolver las preguntas a
partir del recuerdo de un conflicto significativo reciente que hayan tenido con alguna persona. El
instrumento plantea tantas estrategias de comunicacién deseables que llevan a la transformacion
del conflicto (14 reactivos): Descripcion del problema; expresién de sentimientos, necesidades y
desacuerdos; peticidn y escucha; empatia y reconocimiento del otro; metacomunicacion; disculpa
y reconocimiento de la responsabilidad. Como aquellas que dificultan la solucién (21 reactivos):
Evasion de la comunicacion y del problema; comportamiento agresivo (amenazas, burlas, critica
negativa, cuestionamiento, entonacion negativa); desacreditacion de la otra persona; disminucion

de la propia valia; valoracion del yo por encima de la segunda persona.
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Los reactivos se distribuyeron aleatoriamente y se utilizé una escala de Likert con cinco
posibles evaluaciones (siempre, casi siempre, a veces, nunca y casi nunca). Al final del
cuestionario se hizo la pregunta ¢ Qué te hizo pensar el resolver este instrumento?

El resultado de la aplicacién de este instrumento a 89 jovenes de entre 18 y 28 afios fue
que efectivamente gener6 en cada joven una reflexion respecto a las propias estrategias
comunicativas en situaciones de conflicto, asi mismo, una toma de consciencia de la manera en
gque se comunican a través de la auto-observacion.

Las autoras concluyen que los y las jovenes requieren fortalecer la valoraciéon de su
persona para construir una colaboracién efectiva en la resoluciéon de conflictos, trabajar en el
conocimiento de si mismos y en el manejo de sus emociones para avanzar hacia la construccion
de soluciones transformadoras.

A modo de conclusion, con este desglose de investigaciones y estudios evaluativos sobre
la eficacia de la CNV se confirma que es una herramienta Util y eficiente para desarrollar en las
personas y por tanto en grupos, las habilidades comunicacionales, la capacidad para identificar
y expresar necesidades y sentimientos, el desarrollo de la auto — empatia y empatia; y con todo
ello, la posibilidad de construir relaciones sanas y nutrientes en cualquier ambito en el que se den
dichas relaciones humanas y contribuir asi en la existencia de un clima organizacional adecuado
y propicio para el logro de las metas y objetivos de cualquier institucion.

4. Planteamiento de Soluciones Plausibles
4.1 Presentacion de la intervencion

Para abordar la situacion planteada en el diagnostico, se propuso una intervencién de
diez sesiones de dos horas cada una. Las sesiones se realizaron a modo de curso - taller en el
gue se buscO propiciar: Aprendizaje significativo, reflexion e interiorizacion, apertura de
consciencia y puesta en practica de la metodologia de CNV durante la capacitacion y en la vida

laboral cotidiana.
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Se trabajo con dos grupos con la intencién de que en lo individual y en grupo se lograra
profundizar en el proceso. El personal del departamento eligié segun sus tiempos laborales, si
vivia el curso — taller en el primer grupo o en el segundo.

El primer curso - taller se llevo a cabo de enero a abril de 2019, una sesion cada semana
y el segundo se llevé a cabo de 19 septiembre de 2019 al 20 de febrero de 2020 con una sesién
cada 15 dias, se alarg6 el tiempo pues se atravesaron las vacaciones decembrinas.

El propdsito de la intervencién es: Lograr que, a través del aprendizaje y practica de la
comunicacion compasiva o0 CNV se mejoren las relaciones interpersonales en el &mbito laboral y
ello impacte en mejorar su percepciéon de las variables del clima organizacional de:
Reconocimiento, calidez y cohesién, comunicacion y conflicto.

La espiritualidad del colegio y la propia espiritualidad que plantea la CNV se entretejen y
forman un eje transversal durante toda la capacitacion.

4.2 Justificacion de la Intervencion.

La problemética del clima organizacional que vive el departamento de administracion del
colegio, tiene varias aristas que pueden ser la causa con sus consecuencias implicitas. Algunas
de ellas tienen que ver con la estructura y su funcionamiento, en concreto con la dificultad para
la administracion de los cambios y, en especial en los cambios de sus directivos; otra situacion
que podria derivarse de la anterior es la dificultad para tener liderazgos que promuevan la
participacién y compromiso de sus colaboradores y que se preocupen por su reconocimiento y
desarrollo profesional. Estas aristas del problema no se van a trabajar en el presente estudio de
caso, pues tienen que ver con las politicas establecidas por la institucion y se ubican mas alla del
area de accion que se abri6 para esta intervencion.

Otra arista de la problematica, tiene que ver con la carencia de una estrategia de
comunicacion interna eficiente. Llama la atencion que en el diagnostico del clima organizacional,
la variable de comunicacién y conflicto no haya sido evaluada como critica, aunque tampoco fue

de las mejor calificadas; sin embargo, si fueron sefialadas como criticas: el reconocimiento, la
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calidez y cohesion que son variables esenciales que determinan el estilo de relacién y de
comunicacion que se ha establecido de manera interpersonal, intergrupal y por tanto,
institucional.

La ausencia de reconocimiento, calidez y cohesion en las relaciones laborales, sin duda
se puede convertir en fuente de conflicto y derivar en el establecimiento de una comunicacion
interna deficiente.

Dado que dicha probleméatica se refleja en las dificultades de comunicacion en las
relaciones, que segun las entrevistas, surgen a partir de expectativas que el personal tiene con
respecto a la manera en que “debieron” ser los cambios en la direccién de administracién; ademas
de la situacién conflictiva, en medio de la cual, renuncié la direccion general anterior, lo que
gener6 un ambiente de decepcidn y frustracién porque segun el personal con mayor antigiiedad
en el colegio, no se actu6é conforme al espiritu tradicional del colegio.

Por esta raz6n me parece importante que la intervencién esté sustentada en el espiritu
educador de la instituciéon para mirar la situacion relacional que se esta viviendo e invitarles a
mirarse a si mismas y a si mismos, buscando que la espiritualidad del colegio sea la tierra fértil
en el corazén de cada una/uno para reconciliarse entre si y con la instituciéon. Por otro lado,
también hay personal nuevo, que llega al departamento y se encuentra con este clima laboral
conflictivo, y es fundamental que conozcan la espiritualidad del colegio y lo integren en sus
relaciones. Soy consciente que para algunos va a ser un proceso de volver a resonar y para otros
va a implicar resonar con el espiritu educador por primera vez.

El espiritu educador del colegio se centra en las actitudes y sentimientos del Coraz6n de
JesUs y se resume en la catequesis que se imparte en todos los niveles educativos, en cuatro
verbos esenciales: Perdonar, sanar, incluir y compartir. La experiencia en la cotidianidad de
dichos verbos abre a la persona a su necesidad de crecer en empatia, en aceptacion y en
congruencia mutua en sus relaciones. Ademas, responde a la meta IV que se describe en el

cuadernillo: Metas y Criterios (Colegio, 2015), a través del cual el colegio se compromete a educar
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en la construccion de comunidad como valor cristiano; en él se expresa el estilo de relacion que
como comunidad educativa estan invitados a:
e Crear un ambiente seguro e incluyente dentro del cual cada persona es valorada, cuidada

y respetada;

e Practicar una comunicacion clara, directa y abierta;
e Y se forma al personal en principios de no violencia, resolucion de conflictos,
reconciliacion y paz.

Teniendo este trasfondo del espiritu educador del colegio, se plantea el modelo de
Comunicacién No Violenta (CNV) propuesto por Marshall B. Rosenberg como una herramienta
para promover y establecer, de manera renovada, dicho espiritu educador que se plasma en la
experiencia de un estilo de relacién, que es necesario seguir alimentando y actualizando; en
especial, en la situacién actual del departamento de administracion del Colegio.

La Comunicacion No Violenta es una metodologia que abre a una nueva consciencia
interpersonal que ayuda a las personas a comunicarse compasivamente para convivir y resolver
conflictos de forma pacifica. Por ello, también se le conoce como Comunicacién Compasiva.

El eje fundamental en el que se mueve esta metodologia son las necesidades humanas
universales, en este sentido, (Rosenberg, 2011) afirma que cuando analizamos a los otros y a
nosotros mismos buscando los errores y culpabilizando y/o culpabilizandonos, se esta haciendo
violencia que es una “tragica expresion de nuestros propios valores y necesidades” y lo tragico
deriva en que al expresar nuestras necesidades de esa manera, no lograremos satisfacer ni las
nuestras ni las de los otros con quienes generamos el conflicto. Por ello, la CNV busca crear la
conciencia del estado en que se encuentran dichas necesidades en cada uno y sopesar las
necesidades de los otros, mediante una profunda conexién consigo mismo y hacia los demas
para reconocer y atender los sentimientos y las necesidades que estan presentes en cada
momento de nuestras vidas.

(Kuri Brefia, 2016) Retoma las premisas de la comunicacion compasiva:
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1. Todos los seres humanos tenemos necesidades comunes y desplegamos continuamente
nuestra energia y recursos tratando de satisfacer nuestras necesidades internas.
Existimos interconectados.

2. Esmas eficaz y gratificante satisfacer esas necesidades mediante la cooperacion en lugar
de la competencia.

3. Las personas disfrutamos de manera natural el contribuir al bienestar de los demas
cuando podemos hacerlo voluntariamente. Somos compasivos por naturaleza.

A modo de conclusién, la comunicacion compasiva es un camino para lograr una profunda
y auténtica conexiéon humana en la que las necesidades de todos los involucrados importan y son
satisfechas mediante el deseo natural de contribuir al bienestar de los demas.

Finalmente, decir que la comunicacién compasiva promueve el desarrollo de la escucha
atenta, el respeto y la empatia, propiciando el deseo de dar y recibir desde el corazén. Rosenberg
(2011) afirma que una persona cuando acoge una actitud de generosidad y da desde el corazén,
percibe como crece su autoestima, siendo asi que lo experimentamos cuando vemos que
nuestros esfuerzos contribuyen al bienestar de otra persona.

Al elegir como medio de expresion y desarrollo personal la compasién, en contraposicion
a la violencia, podemos comprendernos, protegernos y procurarnos a nosotros mismos y en
consecuencia también a los demas.

Otra linea de accién que me parece importante en la intervencion para este estudio de
caso, es la de reflexionar y en su caso, establecer acuerdos para llevar a la practica el nuevo
estilo de inter - relacion en el ambito laboral, que a través de una metodologia participativa, el
grupo determine y se comprometa.

Para ello y como herramienta de reflexién, propongo el modelo de Direccion por Valores
(DpV) una gestién con la persona como centro; desarrollado en (Cafiedo & Guerrero, 2008).

La Direccion por Valores surge como una filosofia gerencial centrada en la persona y en

su crecimiento, apenas a finales de la década de los afios 90 del siglo pasado. Los primeros
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profesores que acufiaron este término y lo aplicaron a la direccion de empresas fueron Salvador
Garcia y Shimon Dolan, en Barcelona. Y en el mismo afio lo hicieron Ken Blanchard y Michael
O’Connor en San Francisco. Cafiedo y Guerreo (2008) afirman que la DpV es una filosofia
fundamental que nos hace ver que “Ninguna gestion es legitima si no tiene por centro la vida, la
persona y la justicia.” (p.5)

La DpV se basa en el despliegue de la relacion entre creencias — valores — actitudes —
comportamientos — resultados. Dichos valores son construidos y proyectados desde el interior del
individuo y el colectivo de trabajadores y dirigentes de la organizacion.

Afirman los autores que una comunidad de valores compartidos es, a su vez, la base
esencial para la busqueda de la cohesién necesaria y la cohesion es la base de la gobernabilidad
en busca de altos objetivos

La DpV pone a la libertad, la participacién, la solidaridad, la motivacion, la sensibilidad, la
calidez de las relaciones laborales, el compromiso ético y la satisfaccion con la labor que se
realiza, en una mayor importancia que los recursos materiales y financieros; ante una sociedad
moderna que considera a la personas como maquinas o robots a explotar y la ganancia como
centro.

La DpV busca ser un marco ideolégico de la empresa que orienta las conductas y
decisiones cotidianas, en la cual los valores son primero y otorga pleno significado ético y
emocional a la accién humana de alto rendimiento, necesaria en los ambientes de alta
competitividad como lo es el ambito educativo.

Cafedo y Guerrero (2008), plantean el paso de una cultura organizacional de valores
orientada al control: Eficacia, calidad, seguridad, responsabilidad, seriedad; a una nueva cultura
orientada a valores de desarrollo: Confianza, calidez, autonomia, riesgo, flexibilidad, alegria y

los que especifique el propio grupo.
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El DpV es un modelo que coincide perfectamente con la concepcion de persona y la

importancia de las relaciones humanas en cualquier ambito humano que tiene la espiritualidad

que fundamenta el espiritu educador del colegio.

Graciela Volpe, (2000, citado en Armida, 2012) describe las lineas fuerza del espiritu

educador de la siguiente manera: ()

1.

Partir de la realidad para responder a ella. La educacion debe ser una accion
contextualizada en un marco historico social, debe ser pensada y planificada a partir de
los desafios del mundo presente.

Privilegiar a la persona. Respetarla, quererla, valorarla y formarla en su integridad. La
armonia de los valores fisicos y de la sensibilidad, la apertura y el equilibrio de corazén y
el cuidado de la formacion de la inteligencia y de la voluntad, la relacién, van configurando
el “ser ellas/ellos mismos”, su autenticidad.

La instruccion. Una combinacion de estudios fuertes y formar en el espiritu y el corazén
de los alumnos/as. Lograr un pensamiento personal, reflexivo, con juicio y coherente.
Tenemos la responsabilidad de “equipar” a nuestros estudiantes con las herramientas que
ellos necesitan para el futuro.

Ambiente de familia, relacién y comunidad. La atmédsfera que se busca generar y respirar
es de mutuo afecto, de confianza reciproca, de alegria. Cada uno y una se siente aceptado
y seguro, propiciando su implicacién en el proceso de su propia formacion; la libertad se
desarrolla, hay posibilidades de elegir, intervenir abiertamente. Invertimos en las
relaciones porque creemos que soOlo quien tenga relaciones maduras podra hacer algo
significativo en nuestro mundo.

Educacién cimentada en la Fe. Una fe sélida, viva, inteligente, personal y activa en Dios,
hacia el servicio a los demas.

Formacion continua de las maestras/os. Es una exigencia que brota de la mision como

educadores.
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Retomo las lineas fuerza para subrayar que los objetivos de este estudio de caso se
justifican en el propio espiritu de la institucion y que ello, realza la importancia y necesidad de la
intervencion que propongo, ademas de la problematica concreta que se vive y que es punto de
partida de la realidad que se quiere modificar.

El Estudio de Caso para la mejora del clima organizacional en el departamento de
administracion del Colegio, sera un estudio mas que podra aportar en la factibilidad de las
herramientas de diagndstico que se han utilizado, desde los primeros trabajos de Kurt Lewin
(1930), quien hablaba de “atmosfera psicolégica” para referirse al clima organizacional; y el
cuestionario de Litwin y Stringer (1968, citado en Contreras & Matheson, 2010) hasta las
herramientas mas actuales que han introducido nuevos elementos, como es el instrumento ECL
de Valenzuela (2011, citado en Ojeda, 2014). Y el Modelo de los Valores en Competencia (MVC)
de Cameron and Quinn (2011, citado en Hernandez, Méndez, & Contreras, 2014 () que evalla el
clima organizacional dentro de la cultura organizacional de la institucion.

En cuanto al aporte tedrico, quiza sea interesante desarrollar para la intervencién, un
enfoque de mejora del clima organizacional desde el planteamiento de la relacién existente en el
ser humano en su dimensién humana (Desarrollo Humano) y su dimensién espiritual; y de como
ambas dimensiones se complementan y provocan un desarrollo y crecimiento mas profundo y
permanente en las personas y grupos humanos.

Al llevar a cabo este Estudio de Caso en una institucion educativa de religiosas con una
espiritualidad especifica, es muy factible que se pueda desarrollar y aplicar dicho enfoque de
mejora del clima organizacional.

En cuanto al aporte metodologico tiene que ver con la utilizacion de un método de recoleccion de
datos mixto, es decir: Cuantitativa y cualitativa; pues es mucho mas comun en las investigaciones

gue se han hecho sobre el clima organizacional que se utilice tnicamente el método cuantitativo.



69

Estrategias y métodos para implementar las acciones que lleven al logro de los objetivos:

Uno de los métodos que se plantea para el desarrollo del curso — taller, es la Educacion
Popular como un método de construccion del conocimiento y transformacion de la realidad que
consiste en una dinamica dialéctica entre: Accion — Reflexion — Nueva accion.

La metodologia de Educacion Popular tiene su sustento en los planteamientos de Paulo
Freire, quien nacié en Brasil en 1921. Cre6 una teoria del conocimiento y su respectiva
pedagogia. La teoria dialéctica del conocimiento cuya intencién de base es superar las
dicotomias, es decir, los dualismos que se contraponen y que han sido los binomios de
contradiccién y confrontacion que utiliza el sistema social, politico, econémico y educativo,
llamado capitalismo. Dicotomias que han sido vistas como insalvables como son: sujeto — objeto,
hombre — mundo, conciencia y realidad, teoria y practica.

Trilla Bernet (1989) afirma que en la teoria dialéctica del conocimiento se retoma del
marxismo el concepto de praxis que para Freire “es la forma humana de existir.” (p.242), y
representa la relacion dialéctica entre la teoria y la practica y se expresa en un dinamismo entre
accion — reflexion — para acceder a un nuevo nivel de actuacién y asi sucediéndose a modo de
una espiral creadora de conocimiento que en ese devenir, al mismo tiempo, transforma la
realidad. Es decir, los sujetos que reflexionan se vuelven activos y participantes en la construccion
de nuevas realidades a todos los niveles de la sociedad humana.

En dicho proceso de conocimiento o pedagogia, Segun Trilla Bernet (1989), Freire
introduce tres conceptos basicos:

1. La concientizacidén que para el autor es mucho mas que el “darse cuenta de”, pues lleva
implicita la experiencia de superar “falsas conciencias” y para ello es necesaria la
formacion de un sentido critico que permita a la persona acercarse a la realidad para
desmitificarla y descubrirla tal cual es, comprometerse con ella y transformarla. Es decir,

la praxis, la reflexion - accion.
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2. El didlogo, es la palabra clave de su dialéctica que se expresa en una relacion que al
establecerse, las dos partes o todas las partes se afectan mutuamente. Es el dialogo del
ser humano con el mundo, del autor de un libro con el lector, del educador con el educando
y todo ello se sucede en un contexto, una realidad, un mundo y ahora podemos decir, en
un universo. La educacion es dialogo, comunicacion entre sujetos cognoscentes frente a
un objeto cognoscible. En dicho didlogo, ambos sujetos aportan lo que saben y desde esa
relacibn son capaces de crear conocimiento nuevo con la fuerza de crear nuevas
realidades.

3. El cambio. La pedagogia de Freire contiene un fuerte alcance social y politico, es decir,
provoca y promueve el cambio. De hecho, Freire afirma que no existe una pedagogia
neutra, pues si no busca el cambio, pretendera el no cambio y mantener las realidades
como estan. Asi mismo, integra un elemento fundamental en cuanto a la manera en que
se realiza el cambio, el sujeto al actuar sobre su realidad y transformarla, también
transforma su propia realidad interna (conciencia). Habla de una dialectizacion de los
actos de denunciar y anunciar; es decir, contactar con la realidad deshumanizante de una
manera critica y objetiva, para entonces, descubrir “lo inédito viable” es decir, que el
cambio es posible, que somos sujetos de nuestra propia historia y de su curso si nos
hacemos responsables.

Para Cano (2012), la Educacién Popular desde sus origenes hasta la actualidad, ha
generado, recreado y resignificado diversos materiales metodoldgicos para la labor educativa y
organizativa en diversos espacios educativos como son: comunidades y sujetos colectivos
concretos. Lo que ha posibilitado la existencia de un cuerpo instrumental (metodologias y técnicas
educativas) para los procesos educativos, que incluye: “La planificacion participativa, la

sistematizacion de experiencias, la evaluacion y monitoreo, entre otras acciones.” (p.1)
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La Educacion Popular contiene un fin transformador y como tal es fundamental el
establecimiento de estrategias que lleven al logro de los objetivos propuestos para que se tenga
un camino con direccion en la accion educadora.

Esta Educacion tiene un principio ético - metodolégico que establece la importancia de la
coherencia entre fines y medios, y entre, objetivos y métodos. Llamada “la concepcion
metodoldgica dialéctica de la educacion popular.” Oscar Jara, (s/f, citado en Cano, 2012, p. 28)

Sus métodos se establecen en funcién de las situaciones concretas y los objetivos a
lograr, a partir de alli, se organizan las acciones y los procesos que se desarrollaran en el taller
de educacion popular.

Y sus técnicas son instrumentos y herramientas que concretizan y hacen operativos
dichos procesos y acciones.

El procedimiento metodolégico que utiliza se refiere al modo en que se aplican dichas
técnicas seleccionadas. Permite una gran flexibilidad y creatividad que se ajusta segun las
necesidades de la poblacion con quien se trabaja y sus condiciones culturales, educativas,
laborales y econémicas.

Desde esta perspectiva educativa, Cano (2012) plantea que un taller de educacién popular
tiene que ver con:

a) Un dispositivo de trabajo con y en grupos. El taller como dispositivo dispone un campo de
trabajo y una serie de elementos en relacion, a partir de una definicion estratégica
(determinados objetivos).

b) Una metodologia de trabajo educativo que buscara alcanzar objetivos pre-establecidos,
organizando para ello la utilizacién de determinadas técnicas.

c) La activacién de un proceso pedagoégico sustentado en la integraciéon de la teoria y la
practica, en el protagonismo de los participantes, el dialogo de saberes y la produccion
colectiva de aprendizajes, operando una transformacion en las personas participantes y

en la situacion de partida (problema o realidad a cambiar).
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En 1980 y a través de las Comunidades Eclesiales de Base, se llevo a la practica, en
varios paises de América Latina, una metodologia de Educacién Popular sustentada en la teoria
del conocimiento de Freire, en la que se plantea un método para concretar la vivencia de la praxis.
Se desarrolla con los siguientes pasos: Ver, Pensar y Actuar, a los cuales he agregado uno mas:
Sentir e interiorizar; ya que ninguna accién que conlleve un cambio puede llevarse a cabo sin
hacerlo pasar por el corazon, es decir, se requiere de una toma de conciencia de las emociones
implicadas en dichos cambios, para asi acomodar el corazén y de alguna manera alinearnos con
los valores de solidaridad, colaboracion, bien comun, paz y crecimiento para todos, como valores
universales que buscan satisfacer las necesidades béasicas de todo ser humano.

El método se desarrolla de la siguiente manera:

1. Ver el estado actual de la realidad /partir de la realidad

2. Pensar o iluminacion para reflexionar (analizar y problematizar) para ampliar nuestra
consciencia sobre la situacion.

3. Sentir o interiorizar que lleve la consciencia a un nivel mas profundo: afectivo - relacional,

y a la eleccion o toma de decisiones, para optar y actuar hacia dicho cambio.

4. Actuar. Poner en préactica los nuevos aprendizajes tanto en el nivel cognitivo, emocional

y espiritual.

Otro método que se retoma es el método de discernimiento Ignaciano tiene su origen en
los Ejercicios Espirituales (EE) de San Ignacio de Loyola, fundador de la Compaiiia de Jesus.
Serra (2011) nos dice que San Ignacio de Loyola describe los Ejercicios Espirituales como “todo
modo de preparar y disponer el alma, para quitar de si todas las afecciones desordenadas, y
después de quitadas para buscar y hallar la voluntad divina en la disposicion de su vida para la
salud del alma” (p.9).

El discernimiento Ignaciano es el método para vivir y lograr el objetivo de los EE, el cual
esta sustentado en la identificacién de los sentimientos e impulsos mas constantes e intensos

durante la oracion, para posteriormente analizar hacia dénde llevan, sea si les afirmo y respondo
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o si los afirmo pero no actto desde ellos. En este sentido, el discernimiento tiene que ver con el
ejercicio de la libertad y la toma de decisiones de manera consciente.

Para San Ignacio de Loyola el proceso implica tres dimensiones del Ser: la memoria a
través de la cual surgen recuerdos de sentimientos, situaciones de vida y aprendizajes pasados;
el entendimiento que es la inteligencia, la I6gica y la comprensién, con dichas herramientas me
pregunto ¢ por qué? ¢De dénde vienen estos pensamientos? ¢Qué producen en mi? ¢A donde
me esta conduciendo?; y por ultimo la voluntad con la cual se toman decisiones, se entrega a
un objetivo, se quiere y se ama, surgen preguntas como: ¢Qué cosas me siento invitada/o a
cambiar, a fortalecer o a modificar? ¢ Hacia donde quiero orientar mi vida?

Algo importante a mencionar es que el discernimiento no se suscribe sélo para el tiempo
que duran los EE, sino que es y se convierte, en la medida de su practica, en un estilo de vivir
con consciencia y por ello, con responsabilidad.

Justo la busqueda del crecimiento en consciencia y responsabilidad de la propia vida y de
la relacion que el bienestar de los otros tiene en la propia, es en lo que coinciden la CNV vy el
discernimiento Ignaciano, asi mismo, ambos métodos coinciden en que es a través de la
identificacion y reconocimiento de los sentimientos y de donde surgen, lo que se convierte en una
especie de brijula que ayuda a las personas a encontrar su ser verdadero y a construir desde alli
su identidad y una vida satisfactoria y plena.

Del método de discernimiento sélo retomo tres elementos a modo de preguntas para
ayudar a las y los participantes a profundizar en la toma de consciencia y responsabilidad de lo
que va surgiendo en su interior durante el proceso propiciado por el curso — taller construyendo
comun - unién. Y son: Desde la cabeza, ¢ Qué pensamientos, ideas u aprendizajes han surgido?,
desde el corazon, ¢(Qué sentimientos, emociones y sensaciones he identificado?, desde la
accion, ¢ A qué me invitan? ¢ Qué deseos surgen? o ¢ hacia donde me llevan dichos pensamientos

y sentimientos?
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El proyecto de intervencion es factible llevarlo a cabo dado el apoyo de la institucion y que
surge de una necesidad expresada por la direccién. Los insumos en materiales seran compartidos
y la institucién pondra la sala de reuniones y el equipo de proyeccién que se necesiten, la
facilitadora dispone del equipo de computo y materiales pedagdgicos necesarios para el
desarrollo del curso- taller.

5. Metodologia
5.1 Identificacién de los participantes:

La mayoria de los participantes en la intervencién son quienes participaron en el
diagndstico inicial del clima organizacional en el departamento de administracion, excepto quién
labora en el puesto de contador, pues entre el primer taller y el segundo se dio un cambio del
contador, el cual si participé en el segundo grupo.

Son 25 patrticipantes y se formaron un primer grupo de 14 personas y un segundo grupo
de 11 personas. Los datos generales de los participantes se desarrollaron en el planteamiento

del diagnostico (referirse a la p. 10).

5.2 Procedimiento de obtencion de la informacion.

La metodologia que se utilizé para la obtencién y andlisis de los datos a evaluar y ver el
grado en que se lograron o no los objetivos fue mixta: Cualitativa y cuantitativa.

La evaluacion inicial es el diagndstico del clima organizacional que se realizé. En cuanto
a la intervencién, los participantes s6lo conocen la comunicacion compasiva o CNV por una
conferencia que hubo para todo el personal del colegio, por lo que asumo que el punto de partida
es solo de informacion recibida sobre el tema, pero no de aprendizaje y préactica del método.

Con el método cualitativo se utilizaron las siguientes herramientas:

Evaluacién durante el proceso:

1. Formato de hoja de trabajo con preguntas abiertas segun el tema durante el

proceso.
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2. Formatos de CNV para la practica diaria en casa y/o en el trabajo.

3. Los espacios de escucha a modo de entrevistas personales para resolver dudas y
apoyar el proceso de comprensién y asimilacion del método de la CNV.

4. Evaluacién de cierre del proceso personal por cada participante a través de la
técnica de proyeccidén con imagenes y una descripcion de lo vivido, desde un
antes, un durante y un después del curso - taller. Dindmica evaluando con fotos.

5. Registro de un diario de campo como auxiliar en el seguimiento del propio proceso
de facilitar el proceso en el curso — taller y como seguimiento de evaluacion de las
actividades realizadas en cada sesion.

Evaluacién ex - post:

6. Se realizardn entrevistas abiertas a personas externas al departamento de
administracion que den cuenta del impacto del taller en la institucion.

Con el método cuantitativo se aplicaron las siguientes herramientas:

Evaluacién durante el proceso:

1 La lista de asistencia,

2 Registro de entrega de practicas y de su evaluacion por componentes de la CNV.

3 Cuestionario de evaluacion final del curso - taller.

Evaluacioén ex - post:

4 Aplicacion de un cuestionario para una evaluacion ex - post del clima
organizacional desde las tres variables que se eligieron para mejorar a través de
la intervencion con los dos grupos.

Con dichas herramientas de evaluacion se pretendio llevar a cabo una evaluacion
constante del proceso de las personas y del grupo, de modo que sea posible modificar las
estrategias de intervencion y acompafiamiento a los participantes. A su vez que, dar cuenta de la
evaluacibn ex — post de las variables elegidas a mejorar del clima organizacional del

departamento de administracion.
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Se desarrolla una carta descriptiva para cada una de las 10 sesiones del curso — taller,

con su objetivo general y especificos, ademas de la bibliografia utilizada. La estructura de cada

sesidn esta conformada por los elementos del método de educacién popular de las Comunidades

Eclesiales de Base y cuya dinAmica describo a continuacion:

0.

1.

Todas las sesiones iniciaran con el saludo de bienvenida y con el registro de la asistencia.
Ver parte uno. Oracién de inicio: que tiene el objetivo de hacer silencio y propiciar una
escucha mutua, ademas de sensibilizar espiritualmente para conectar con nuestra
humanidad.

Ver parte dos. Partir de la realidad. Revision de la experiencia de la practica de la CNV en
casa o en el trabajo. Y hacer la conexion con el tema a desarrollar en la sesién actual.
Pensar o lluminacion. Propiciar la reflexion y aprendizaje. Presentacion del tema de la
sesidn gue plantea los elementos de andlisis y problematizacion. Se busca propiciar un
aprendizaje significativo desde lo cognitivo, emocional, espiritual y de relacion.

Sentir e identificacion de emociones y reacciones fisicas. Tomar consciencia de su
disposicién expresado en motivaciones o resistencias para integrar la CNV como una
nueva manera de relacionarse y manejar los conflictos.

Actuar. Retomar los deseos o invitaciones que identifico para poner en practica la CNV.
Tomar consciencia de las resistencias para elegir libremente continuar o no la
capacitacion. Por ultimo, dar las indicaciones y el formato para la practica correspondiente.
Cierre de la sesion. Recoger el sentir y animo de los participantes ante lo vivido en la

sesion.



A continuacion expongo las cartas descriptivas del curso — taller.

30 de Noviembre de 2018 12:00 — 13:30 horas

Lugar, fechay hora
Tema:

Hora Actividad

12:00 Presentacion
de resultados
del
diagndstico.

12:30 Propuesta de
trabajo para el
proximo afio

Biblioteca Colegio

Presentacion de resultados del diagndstico y propuesta de trabajo del curso — taller.

Objetivo

Que el grupo reaccione
ante los resultados
obtenidos, y pueda
comprometerse a
participar en el
siguiente paso del
proyecto.

Que el grupo se
entusiasme y se
comprometa a vivir el
taller, sabiendo que
implica trabajar con
disciplina su persona.

Desarrollo

Presentacion de un pptx
con los resultados del
diagnéstico.

Exponerlo a modo de
didlogo, resolviendo las
dudas que surjan.

Compatrtir reacciones:
Sentimientos,
pensamientos y deseos
que surgen.

Presentacion de un pptx
con la propuesta de
trabajo y la estructura
general del taller.

Al final, ver si hay
preguntas, aclaraciones
y/o comentarios.

Compatrtir reacciones:
sentimientos,
pensamientos y deseos
que surgen.

Analisis y Reflexion
Escribir en una hoja:
Sentimientos, pensamientos y
deseos que me surgen a partir
de lo escuchado y compartido.

Escribir en una hoja:

Sentimientos, pensamientos y
deseos que me surgen a partir
de lo escuchado y compartido.
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Materiales
Hojas y plumas

computadora,
cafion, pptx

Hojas y plumas

computadora,
cafon, pptx



13:00 Précticos

Organizacioén para la
realizacion del taller.

>

Se explica la
propuesta concreta
de trabajo. Se dividira
el grupo en 2 equipos
de 15 personas.

El primer grupo vivira
el taller de enero a
marzo; el segundo
grupo lo vivira de
agosto a octubre
2019.

Expresar su decision
e ir anotando.

Pasar el
consentimiento
informado para que
lo lean y firmen
quienes estén
dispuestos/as a
participar.

- Se pide que en un

momento de
discernimiento se
pregunten: ¢Quiero ser
parte del ler grupo? o
¢ del segundo? Ver

ventajas y desventajas de
cada opcién y tomar una

decision.
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Hojas, plumas y
Hoja de registro
de cada equipo

Consentimiento
informado.
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Tema:

Encuadre e Introduccién a la Comunicacion Compasiva.

Lugar, Fecha y hora

Colegio Sagrado Corazon. | 17 de enero de 2019 | 13:00 — 15:00 horas

Objetivo General

Conocer los postulados fundamentales de la Comunicacion Compasiva para reflexionar si dichos
postulados son o pueden ser parte de mi vida.

Objetivos especificos

1. Que los participantes se ubiquen en el proceso que se va a vivir en el taller.

2. Qué descubran la relacion fundamental que existe entre pensamientos, sentimientos, actitudes y
acciones en nuestras relaciones con los otros.

3. Que conozcan las premisas y los supuestos basicos de la CNV

4. Que reflexionen y se entusiasmen para comprometerse en el proceso de cambio que la CNV propone.

Bibliografia utilizada

Kuri Brefia, Antonio. (3-5 de Noviembre de 2016). Taller de Comunicacion Compasiva. CNVmx, 1-33.
Guadalajara, Jalisco, México: Religiosas del Sagrado Corazén de Jesus. Provincia de México.
Biblia de América. Edicién popular. PPC Sigueme. Verbo Divino. 1997.

Indicadores y
Contenido Actividades/Desarrollo Tiempo Materiales estrategias de Observaciones
evaluacion
Encuadre del Taller 1. Bienvenida y registro Gafetes, micas y Preguntar si tienen
2. Recordar la propuesta de | 20 min listones, preguntas de aclaracion
trabajo del taller y sus Pptx con la y/o sugerencias e
requisitos. propuesta tematica | inquietudes sobre el
3. Plantear la dindmica de del taller y la temay la dinamica a
trabajo del taller durante las dinamica de trabajo | seguir.
10 sesiones. a seguir.
4. Realizar el contrato social Papelégrafo para el | Contrato social
para vivir el taller. contrato social y elaborado
5. Calendarizar las marcadores. Calendario de
entrevistas personales, Calendario para entrevistas con las citas
proponer fechas para que se entrevistas acordadas.
anoten. impreso.
Ver. Ambientacion: ¢, Quién es Jesus? Computadora, Indicadores:
oracion inicio Sentimientos Yy actitudes. 20 min Cafdn, adaptador | - Reconocen la imagen
Escuchar el Canto: Desde para cafion y cable | de un Dios acorde a la
deti HDMI espiritualidad del
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Compartir: Para ti ¢ Cuél es
el mensaje del canto?
Lectura del pasaje del
paralitico: Jn 5, 1-9
Compartir a modo de lluvia
de ideas su reflexion.

Canto

Biblia

Poner una hoja de
Word en pantalla e
ir escribiendo.

Colegio. Un Dios
encarnado y cercano a
la humanidad.

- ldentifican al menos
una similitud entre el
estilo de relacion de
JestusylaCNVy
expresan el deseo de
integrarlas a su propio
estilo de relacion.
Preguntas para
reflexion: ¢ Qué salié del
corazon de Jesus hacia
el paralitico? ¢ Qué
sabia Jesus sobre el
paralitico? ¢Qué
sentimientos tuvo
Jesus? ¢ Cual fue su
actitud y accién hacia el
paralitico?

Hacer la correlacion
entre los pensamientos,
sentimientos, actitudes
y acciones.

Ver: Partir de la
realidad presente.

En un momento de
introspeccién personal
preguntarte: ¢ Qué es lo
esencial del ser humano?
¢ Qué entiendes por
violencia? ¢ Qué entiendes
por compasién?

Desde tu corazén mira ¢Qué
se mueve mas en tus
relaciones cotidianas: la
compasion o la violencia?

15 min

Musica tranquilla
de fondo.

Hoja de trabajo con
preguntas.

Indicadores:

- Secomparte 102
experiencias de las
practicas

- Se genera en el grupo
una experiencia de
aprendizaje cognitivo,
emocional, relacional y
de sentido del método
CNV.

Resultado: Tener un
punto de partida para el
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Compartir de 1 o 2 personas
de modo libre.
Entregar su hoja de trabajo.

proceso de aprendizaje
personal y grupal.

Pensar/lluminacion.

Presentacion de un pptx
sobre el tema.

1. CNV como herramienta y
un enfoque de vida

2. CNV Premisas

3. Supuestos basicos de la
Comunicacion Compasiva.

30 min

Pptx Introduccién
de la
Comunicaciéon
Compasiva.

Hoja de trabajo
para evaluacion.

Indicadores:

- Identifican al menos
alguna idea,
sentimiento, impulsos o
deseo a partir del tema
desarrollado.

- Reportan
aprendizajes obtenidos
al nivel cognitivo,
emocional y relacional.
Preguntas generadoras:
1. ¢ Qué aprendi?

2. ¢ Qué sentimientos
percibi en mi, al
escuchar sobre este
tema?

3. ¢ Qué deseos o
impulsos surgen en mi?

Sentir / motivacion

Hacer un momento de
relajacién guiada con musica
tranquila.

Responder las preguntas de
apoyo para la interiorizacion.
Escribir tus respuestas en la
hoja de trabajo.

20 min

Computadora,
bocinas, muUsica.

Hoja de trabajo con
las preguntas.

Indicadores:

- ldentifican en si
mismos/mismas
emociones y
sensaciones fisicas.

- Expresan al menos un
motivo para continuar y
profundizar en el
proceso de conocer e
integrar la CNV en sus
relaciones cotidianas.
Hoja de trabajo: De lo
aprendido, los
sentimientos y los




82

deseos surgidos el dia
de hoy. ¢ Quiero
realizarlo en mi vida?
¢ Estoy dispuesta/o a
modificar lo necesario
para integrarlo, poco a
poco en mi estilo de
vida? O por lo menos
¢, Quiero intentarlo?

¢, Qué dificultades
identifico para llevarlo a
cabo?

Actuar: modificando | Retomar mis aprendizajes, 10 min Hoja de trabajo: Indicadores:
nuestra realidad. deseos y sentimientos y Lista de ideas, - Serealizan las
elaborar una lista de ideas, actitudes y practicas durante la
actitudes y conductas que conductas a semana
necesito atender en mi, atender en mi. - Se identifican
para vivir los fundamentos cambios en su
aprendidos de la persona al nivel de
Comunicacién compasiva. ideas, sentimientos,
Entregar la ficha de trabajo Ficha de trabajo en actitudes y
en casa No. 1 sobre la casa No.1 conductas ante
descripcion de hechos y lo situaciones de
que Observo. Para elaborar conflicto.
2 descripciones de 2 hechos Lista de ideas, actitudes
que hayan vivido durante la y conductas a modificar.
semana. De cada participante.
Cierre y evaluacién Hacer un cierre sintesis 10 min Computadora, Técnicas:
de la sesion. juntos de los contenidos y cable HDMI y su - Cierre
etapas que vivimos en la adaptador. participativo
sesion. - Lluvia de ideas.
A modo de lluvia de ideas:
Compartir como termino la
sesion de hoy.
Total | 135 min
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Tema: Reconociendo lo que nos conecta y lo que nos desconecta: Los sistemas “Chacal’ y “Jirafa”
Lugar, Fechay hora | Colegio Sagrado Corazén. 24 de enero de 2019 13:00 — 15:00 horas
Objetivo General Reconocer que en cada persona existe un enfoque de interaccion que es violento y enajena 'y otro que nos

conecta con nuestra naturaleza compasiva.

Objetivos especificos | 1. Identificar, a través de un pasaje del evangelio, los dos tipos de interaccion, en la comunicacién entre

Jesus y Simon.

2. Conocer las dos maneras de interaccion del ser humano, desde la perspectiva dela CNV

3. Reconocer en si mismas la existencia de ambos sistemas, para tomar consciencia de la manera en que

interactdan consigo mismas y con los demas.

Bibliografia utilizada Kuri Brefia, Antonio. (3-5 de Noviembre de 2016). Taller de Comunicacién Compasiva. CNVmx, 1-33.
Guadalajara, Jalisco, México: Religiosas del Sagrado Corazén de Jesus. Provincia de México.

Biblia de América. Edicién popular. PPC Sigueme. Verbo Divino. 1997.

Letras i musica de Cecilia Rivero rsc'[.

Ver: Partir de la - Retomar lo visto en la sesion | 20 min
realidad presente. anterior Retomar dos casos Indicadores:
- ¢Como nos fue en la de la préactica de dos
semana? personas - Se comparte una o dos
- Compartir de dos personas experiencias de las practicas
sobre la situacion que escogio - Se genera en el grupo una
para describir los hechos. experiencia de aprendizaje
- Analizar las dos descripciones cognitivo, emocional,
para identificar si existe en relacional y de sentido del
ellas algun juicio y/o método CNV.
evaluacion.
En tu ficha de trabajo en casa:
¢ldentificas en las situaciones
gue describiste algun juicio o
evaluacion?
Subrayalas.
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Ver: Ambientacion,
Oracion inicio.

Oracion - Reflexion.
Canto: Contrastes

Lectura: Lucas 7, 36-50. La
pecadora perdonada.

20 min

Letra'y musica del
canto
Biblia

Indicadores:

- Reconocen la imagen de un
Dios acorde a la espiritualidad
del Colegio. Un Dios
encarnado y cercano a la
humanidad.

- Identifican al menos una
similitud entre el estilo de
relacion de Jesls y la CNV y
expresan el deseo de
integrarlas a su propio estilo
de relacion.

¢, Qué palabra o frase del
canto se queda en tu
corazon?

¢ Qué intenciones identificas
en los pensamientos,
actitudes y palabras de Simén
el fariseo?

¢, Qué intenciones identificas
en los pensamientos,
actitudes y palabras de
Jesus?

Pensar/lluminacion.

1. Dos enfoques de interaccion:
El sistema “Jirafa” y el “Chacal’.
2. Aplicar instrumento de
evaluacion de la comprension del
tema.

30 min

- Computadora,

cable HDMI y su
adaptador.

- Presentacion de

un pptx.

- Hoja de Trabajo.

Indicadores:

- Identifican alguna idea,
sentimiento, impulso o deseo
a partir del tema desarrollado.
- Reportan aprendizajes
obtenidos al nivel cognitivo,
emocional y relacional.
lluminacién: Hoja de trabajo
para evaluar comprension del
tema.
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1. ¢ Qué aprendi?

2. ¢ Qué sentimientos percibi
en mi, al escuchar sobre este
tema?

3. ¢ Qué deseos o impulsos
surgen en mi?

Sentir y disposicion

Hacer un momento de relajacion
guiada con masica tranquila.

Responder las preguntas de
apoyo para la interiorizacion.
Escribir tus respuestas en la hoja
de trabajo.

10 min

Computadora,
bocinas, musica.

Hoja de trabajo No.
2

Indicadores:

- Identifican en si
mismos/mismas emociones y
sensaciones fisicas.

- Expresan al menos un
motivo para continuar y
profundizar en el proceso de
conocer e integrar la CNV en
sus relaciones cotidianas.

- Desde este momento de
silencio, ve a tu interior e
identifica tus emociones y
sensaciones y cOmo se
expresan en tu cuerpo.

- ¢Como describirias esas
emociones y sensaciones?

Actuar: modificando
nuestra realidad.

Retomar mis aprendizajes,
deseos, sentimientos, emociones
y sensaciones. Elaborar una lista
de ideas, actitudes y conductas
gue necesito atender y dar
empatia en mi, de modo que me
ayuden a poner en practica la
comunicacion compasiva.
Entregar la ficha de trabajo en
casa No. 1 sobre la descripcion

10 min

Hoja de trabajo No. 2

Indicadores:

- Serealizan las practicas
en un 80%

- Se identifican cambios en
su persona al nivel de
ideas, sentimientos,
actitudes y conductas ante
situaciones de conflicto.
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de hechos y lo que Observo. Para
elaborar las observaciones de
los 2 hechos que describieron.

Ficha de trabajo en
casa No.1, segunda
parte

Lista de Pensamientos (juicios
y evaluaciones), actitudes y
conductas a atender, de cada
participante.

Durante la semana registrar
en una libretita las veces que
me descubro interactuando
como fjirafa” o como “chacal”.

Cierre y evaluacién
de la sesion.

Hacer un cierre sintesis juntos de
los contenidos y etapas que
vivimos en la sesion.

A modo de lluvia de ideas:
Compatrtir con una palabra o
frase como termino la sesién de
hoy.

10 min

Técnicas:
- Cierre participativo
- Lluvia de ideas.
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El &rbol de la vida. Tres enfoques para a

oyar la conexion. Y el camino de la Comunicacion Compasiva.
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Lugar, Fechay
hora

Colegio Sagrado Corazon.

31 de enero de 2019

13:00 — 15:00 horas

Objetivo General

Reflexionar sobre la importancia de establecer conexion con nosotros mismos y con los demas, como un

elemento fundamental en el camino de la comunicacién compasiva.

Objetivos 1. Contextualizacion con el tema anterior y revision grupal y personal de la préactica en casa.

especificos 2. Sensibilizar y conocer sobre la importancia de la conexién consigo misma/o y con los demas.
3. Conocer el camino de la comunicacién compasiva: los cuatro componentes.
4. Reconocer las emociones e impulsos que van surgiendo para actuar en congruencia hacia la comunicacion
compasiva.

Bibliografia Kuri Brefa, Antonio. (3-5 de Noviembre de 2016). Taller de Comunicacién Compasiva. CNVmx, 1-33.

utilizada Guadalajara, Jalisco, México: Religiosas del Sagrado Coraz6n de Jesus. Provincia de México.

Ver: Partir de la
realidad presente.

Biblia de América. Edicién popular. PPC Sigueme. Verbo Divino. 1997.

Letras y musica de Cecilia Rivero rscj.

Retomar lo visto en la sesion
anterior

¢, Coémo nos fue en la semana?
Compartir de dos personas sobre
la situacion que escogio para
describir los hechos y sus
observaciones.

Analizar las dos descripciones y
observaciones para identificar si
existe en ellas algun juicio y/o
evaluacion.

20 min

Ficha de trabajo
en casa No. 1
segunda parte.
Respondida por
cada
participante.

Indicadores:

- Se comparte una o dos
experiencias de las practicas

- Se genera en el grupo una
experiencia de aprendizaje
cognitivo, emocional, relacional
y de sentido del método CNV.

Identifica en tu ficha de trabajo
si existe algun juicio y/o
evaluacion en tus hechos 'y
observaciones.

Subrayalas y reconocelas con
una actitud aceptante y
compasiva contigo misma/o.




88

Ver: - Oracién - Reflexion. 20 min | Computadora,
Ambientacion: Canto: Me hace bien. adaptador a Indicadores:
oracion inicio Lectura: Lucas 7, 1-5. No HDMI y su - Reconocen la imagen de un
juzgues. La viga en el ojo. cable. Dios acorde a la espiritualidad
Proyector y del Colegio. Un Dios encarnado
pantalla. y cercano a la humanidad.
Canto de Ceci. - Identifican al menos una
Letra del canto | similitud entre el estilo de
Biblia relacién de Jesus y la CNV 'y
Hoja de trabajo | expresan el deseo de
No. 3 integrarlas a su propio estilo de
relacion.
¢ Qué mensaje, frase o palabra
del canto se queda en tu
corazon?
¢ldentificas algo del lenguaje
chacal en la lectura? ¢ Cémo lo
dirias en lenguaje de jirafa?
¢ Qué invitacion sientes a partir
de la lectura leida?
Pensar/lluminaciéon | 1. El arbol de la vida. Conexién 30 min | Computadora,
conmigo misma/o y con los otros. adaptador a Indicadores:
2.El camino de la comunicacion HDMI y su - Identifican alguna idea,
compasiva cable. sentimiento, impulsos o deseo a
3. El circulo de la responsabilidad. Proyector y partir del tema desarrollado.
4. Aplicar instrumento de pantalla. - Reportan aprendizajes

evaluacion de la comprension del
tema

Pptx del tema
Hoja de trabajo
No.3

obtenidos al nivel cognitivo,
emocional y relacional.

Hoja de trabajo para evaluar
comprension del tema.
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1. ¢ Qué aprendi?

2. ¢ Qué sentimientos percibi en
mi, al escuchar sobre estos
temas?

3. ¢ Qué deseos o impulsos
surgen en mi?

Sentir - disposiciéon | Espacio de silencio con musiquita | 10 min | Mdsica
de fondo. tranquila, Indicadores:
Retoma tu palabra o frase del computadora - Identifican en si
canto, retoma la invitacion surgida etc. mismos/mismas emociones y
de la lectura del evangelio, retoma Hoja de trabajo | sensaciones fisicas.
los juicios o evaluaciones que No. 3 - Expresan al menos un motivo
hayas hecho, si los hiciste y para continuar y profundizar en
retoma tus aprendizajes, el proceso de conocer e integrar
sentimientos y deseos surgidos el la CNV en sus relaciones
dia de hoy. cotidianas.
Desde este momento de
silencio, ve a tu interior e
identifica tus emociones y
sensaciones y cOmo se
expresan en tu cuerpo.
¢, Coémo describirias esas
emociones y sensaciones?
Actuar: Tiempo para reflexionar sobre los 20 min
modificando descubrimientos personales que Hoja de trabajo | Indicadores:

nuestra realidad.

dificultan y/o fortalecen mi practica
de la comunicacion compasiva.

Entregar la ficha de trabajo en
casa No. 2 sobre la descripcion del
hecho, lo que observo y los
sentimientos.

No. 3

- Se realizan las practicas en
un 80%

- Se identifican cambios en su
persona al nivel de ideas,
sentimientos, actitudes y
conductas ante situaciones
de conflicto.
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Ficha de trabajo
en casa No.2.

El dia de hoy, Qué descubri en
mi, que dificulta poner en
practica la comunicacion
compasiva. Reconocerlo
dandole aceptacion y empatia.
Qué descubri en mi que impulsa
y fortalece mi practica
compasiva. Agradecerloy
utilizarlo para mi crecimiento.
Seguir registrando durante la
semana, en la libreta las veces
gue me descubro interactuando
como ‘“jirafa” o como “chacal’.

Cierre y
evaluacion de la
sesion.

Hacer un cierre sintesis juntos de
los contenidos y etapas que
vivimos en la sesion.

A modo de lluvia de ideas:
Compartir con una palabra o frase
como termino la sesion de hoy.

10 min

Técnicas:
- Cierre participativo
- Lluvia de ideas.

120 m
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Tema:

Los sentimientos y las necesidades en la Comunicacion Compasiva

Lugar, Fecha y hora

Colegio Sagrado Corazén. | 07 de Febrero de 2019 | 13:00 — 15:00 horas

Objetivo General

Conocer e integrar los componentes de sentimientos y necesidades en la practica de la CNV.

Objetivos especificos

1. A través de la oracion reflexion, situarnos en el contexto de la CNV

2. Contextualizacién con el tema anterior y revision grupal y personal de la préactica en casa.

3. Sensibilizar y conocer sobre la importancia del manejo de los sentimientos y su relacién con la
busqueda de satisfaccién de las necesidades humanas.

4. Reconocer las emociones e impulsos que van surgiendo para actuar en congruencia hacia la
comunicacion compasiva

Bibliografia utilizada

Ver: Ambientacion:
oracion inicio

Kuri Brefia, Antonio. (3-5 de Noviembre de 2016). Taller de Comunicacién Compasiva. CNVmx, 1-33.
Guadalajara, Jalisco, México: Religiosas del Sagrado Corazén de Jesus. Provincia de México.

Valdés Castellanos Luis. (1999). Comunicacion y manejo de sentimientos. Buena Prensa. CDMX.
Segunda Edicién.

Biblia de América. (1997) Edicién popular. PPC Sigueme. Verbo Divino.

Letras y musica de Cecilia Rivero rscj.

Escuchar el canto: 20 min Computadora, | Indicadores:
Resistencias adaptador a - Reconocen la imagen de un
HDMI y su Dios acorde a la espiritualidad
Lectura: Mt 9, 36 -38 cable. del Colegio. Un Dios
Reflexionar sobre los 4 Proyector y encarnado y cercano a la
componentes de la CNV en pantalla. humanidad.
Jesus. Canto de - Identifican al menos una
Ceci. similitud entre el estilo de
Letra del relacion de Jestus y la CNV'y
canto expresan el deseo de
Biblia integrarlas a su propio estilo
Hoja de de relacion.
trabajo No. 4
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¢, Qué mensaje, frase o
palabra del canto se queda
en tu corazéon?

¢, Qué o a quienes observé
Jesus?

¢, Qué sinti6?

¢, Qué necesidades detectd de
aquellos que observo?

¢ Como actuo Jesuls ante
aquello que observé, que
sintié y las necesidades que
detectd?

Ver: Partir de la
realidad presente.

Retomar lo visto en la
sesién anterior

¢, Coémo nos fue en la
semana?

Compatrtir de dos personas
sobre la situacién que
escogio para describir los
hechos, sus observaciones
y sentimientos.

Analizar las dos
descripciones y
observaciones para
identificar si existe en ellas
algun juicio y/o evaluacion;
e identificar si los
sentimientos son en

realidad falsos sentimientos.

20 min

Ficha de
trabajo en
casa No. 2.
Respondida
por cada
participante.

Indicadores:

- Se comparte una o dos
experiencias de las practicas
- Se genera en el grupo una
experiencia de aprendizaje
cognitivo, emocional,
relacional y de sentido del
método CNV.

Identifica en tu ficha de
trabajo si todavia existe algun
juicio y/o evaluacion en tus
hechos y observaciones.
Identifica si en los
sentimientos que escribiste
hay una evaluacion oculta.
Subrayalas y reconocelas con
una actitud aceptante y
compasiva contigo misma/o.
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Pensar/lluminacion. 1. Dindmicas para el 30 min Computadora, | Indicadores:
manejo de los sentimientos. adaptador a - Identifican alguna idea,
2. Las necesidades HDMI y su sentimiento, impulso o deseo
humanas universales y su cable. a partir del tema desarrollado.
relacion con los Proyector y - Reportan aprendizajes
sentimientos. pantalla. obtenidos al nivel cognitivo,
3. Aplicar instrumento de Pptx del tema | emocional y relacional.
evaluacion de la Hoja de
comprension del tema trabajo No.4 Hoja de trabajo para evaluar
comprension del tema.
1. ¢ Qué aprendi?
2. ¢ Qué sentimientos percibi
en mi, al escuchar sobre
estos temas?
3. ¢ Qué deseos o impulsos
surgen en mi?
Sentir / Disposicion Espacio de silencio con 10 min Musica Indicadores:
musiquita de fondo. tranquila, - Identifican en si
Retoma tu palabra o frase computadora | mismos/mismas emociones y
del canto, retoma la etc. sensaciones fisicas.
invitacion surgida de la Hoja de - Expresan al menos un
reflexién de la lectura del trabajo No. 4 | motivo para continuar y

evangelioy Retoma tus
aprendizajes, sentimientos y
deseos surgidos el dia de
hoy.

profundizar en el proceso de
conocer e integrar la CNV en
sus relaciones cotidianas.

Desde este momento de
silencio, ve a tu interior e
identifica tus emociones y
sensaciones y cémo se
expresan en tu cuerpo.

¢, Como describirias esas
emociones y sensaciones?
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Actuar: modificando
nuestra realidad.

Tiempo para reflexionar
sobre los descubrimientos
personales que dificultan
y/o fortalecen mi préctica de
la comunicacion compasiva.

Entregar la ficha de trabajo
en casa No. 2 sobre la
descripcién del hecho, lo
gue observo y los
sentimientos.

20 min

Hoja de
trabajo No. 4

Ficha de
trabajo en
casa No.3

Indicadores:

- Se realizan las practicas
en un 80 %

- Se identifican cambios en
su persona al nivel de
ideas, sentimientos,
actitudes y conductas
ante situaciones de
conflicto.

1. Qué pensamientos 0
creencias dificultan en mi,
poner en practica la
comunicacién compasiva.
Reconocerlo dandole
aceptacion y empatia, para
elegir cambiar si asi lo
decido.

2. Qué pensamientos o0
creencias fortalecen en mi, la
practica de la comunicacion
compasiva. Agradecerloy
utilizarlo para mi crecimiento.
Seguir registrando durante la
semana, en la libreta las
veces que me descubro
interactuando como “jirafa” o
como “chacal’.

Cierre y evaluacion
de la sesion.

Hacer un cierre sintesis
juntos de los contenidos y
etapas que vivimos en la
sesion.

A modo de lluvia de ideas:
Compatrtir con una palabra
o frase como termino la
sesion de hoy.

10 min

Técnicas:
- Cierre participativo
- Lluvia de ideas.
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Manejo de conflictos y estrategias para la satisfaccion de necesidades.
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Lugar, Fecha y hora

Colegio Sagrado Corazon. | 14 de Febrero de 2019 | 13:00 — 15:00 horas

Objetivo General

Conocer y sensibilizar sobre la importancia de aprender a manejar los conflictos e integrar el cuarto
elemento: estrategias o peticiones a la practica de la CNV.

Objetivos especificos

1. A través de la oracion reflexion, situarnos en el contexto de la CNV como parte de la experiencia de
Jesus.

2. Contextualizacion con el tema anterior y revision grupal y personal de la practica en casa.

3. Sensibilizar y conocer sobre la importancia del manejo de los conflictos y sobre las estrategias para la
busqueda de satisfacciéon de las necesidades.

4. Reconocer las emociones e impulsos que van surgiendo para actuar en congruencia hacia la
comunicacién compasiva

Bibliografia utilizada

Ver: Ambientacion:
oracion inicio

Kuri Brefia, Antonio. (3-5 de Noviembre de 2016). Taller de Comunicacién Compasiva. CNVmx, 1-33.
Guadalajara, Jalisco, México: Religiosas del Sagrado Coraz6n de Jesus. Provincia de México.

Biblia de América. (1997) Edicién popular. PPC Sigueme. Verbo Divino.

Letras y musica de Cecilia Rivero rscj.

Escuchar el canto: Encuentro | 20 min | Computadora,

adaptador a HDMI | Indicadores:
Lectura: Lc 12, 13-17 y su cable. - Reconocen la imagen de
Reflexionar sobre como Proyector y un Dios acorde a la
maneja Jesus los conflictos pantalla. espiritualidad del Colegio.
con los fariseos y Canto de Ceci. Un Dios encarnado y
herodianos. Letra del canto cercano a la humanidad.
¢, Cual es el conflicto entre Biblia - ldentifican al menos una
Jesus y los fariseos y Hoja de trabajo similitud entre el estilo de
herodianos? No. 4 relacion de Jesls y la
¢,Como es la respuesta de CNV y expresan el deseo
Jesus? de integrarlas a su propio
Desde dicha respuesta de estilo de relacion.
Jesus, imagina lo que
observo, lo que sintig, la
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necesidad que esta detras de
su sentimiento y la estrategia
gue eligi6é para dicha
necesidad.

¢ Qué mensaje, frase o
palabra del canto se
gueda en tu corazén?

¢ Cual fue la estrategia
gue utilizé Jesus para
resolver el conflicto con
los fariseos y herodianos?

Ver: Partir de la
realidad presente.

Retomar lo visto en la sesion
anterior

¢,Como nos fue en la
semana?

Compartir de dos personas
sobre la situacién que
escogi6 para describir los
hechos, sus observaciones,
sentimientos y necesidades.
Analizar las dos
descripciones vy los tres
elementos de la CNV para
identificar si existe en ellas
algun juicio y/o evaluacion; si
los sentimientos son en
realidad falsos sentimientos y
si hay confusién entre
necesidades y estrategias.

20 min

Ficha de trabajo
en casa No. 3.
Respondida por
cada participante.

Indicadores:

- Se comparte una o dos
experiencias de las
practicas

- Se genera en el grupo
una experiencia de
aprendizaje cognitivo,
emocional, relacional y de
sentido del método CNV.

Identifica en tu ficha de
trabajo si todavia existe
algun juicio y/o evaluacion
en tus hechos y
observaciones.

Identifica si en los
sentimientos que
escribiste hay una
evaluacion oculta (falsos
sentimientos). Y por
altimo si tus necesidades
son en realidad
estrategias.

Subrayalas y reconocelas
con una actitud aceptante
y compasiva contigo
misma/o.
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Pensar/lluminacion.

1. Identificacién y manejo de
Conflictos en la CNV

2. El cuarto elemento de la
CNV: las estrategias o
peticiones.

3. Aplicar instrumento de
evaluacion de la
comprension del tema

30 min

Computadora,
adaptador a HDMI
y su cable.
Proyector y
pantalla.

Pptx del tema
Hoja de trabajo
No.5

Indicadores:

- Identifican alguna idea,
sentimiento, impulsos o
deseo a partir del
desarrollo del tema.

- Reportan aprendizajes
obtenidos al nivel
cognitivo, emocional y
relacional.

Hoja de trabajo para
evaluar comprension del
tema.

1. ¢ Qué aprendi?

2. ¢ Qué sentimientos
surgieron en mi, al
escuchar sobre estos
temas?

3. ¢ Qué necesidades
satisfechas o no
satisfechas identifico en
mi?

4. ;Qué deseos 0
impulsos surgen en mi, a
partir de esas
necesidades?

Sentir / Disposicion

Espacio de silencio con
musiquita de fondo.

Retoma tu palabra o frase
del canto, retoma la
invitacion surgida de la
reflexion de la lectura del
evangelioy Retoma tus
aprendizajes, sentimientos y

10 min

Musica tranquila,
computadora etc.
Hoja de trabajo
No. 5

Indicadores:
- ldentifican en si
mismas/mismos

emociones y sensaciones.

- Expresan al menos un
motivo para continuar y
profundizar en el proceso
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deseos surgidos el dia de
hoy.

de conocer e integrar la
CNV en sus relaciones
cotidianas.

Desde este momento de
silencio, ve a tu interior e
identifica tus emociones y
sensaciones y como se
expresan en tu cuerpo.

¢, Como describirias esas
emociones y
sensaciones?

Actuar: modificando
nuestra realidad.

Tiempo para reflexionar
sobre los descubrimientos
personales que dificultan y/o
fortalecen mi practica de la
comunicacion compasiva.

Entregar la ficha de trabajo
en casa No. 4 sobre la
descripcion del hecho, lo que
observo, los sentimientos, las
necesidades y las
estrategias.

20 min

Hoja de trabajo
No. 5

Ficha de trabajo
en casa No.4

Indicadores:

- Serealizan las
practicas en un 80%.

- Se identifican cambios
en su persona al nivel
de ideas,
sentimientos,
actitudes y conductas
ante situaciones de
conflicto.

1. Qué pensamientos 0
creencias dificultan en mi,
poner en practica la
comunicacion compasiva.
Reconocerlo dandole
aceptacion y empatia,
para elegir cambiar si asi
lo decido.

2. Qué pensamientos o0
creencias fortalecen en
mi, la practica de la
comunicacion compasiva.
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Agradecerlo y utilizarlo
para mi crecimiento.

Seguir registrando
durante la semana, en la
libretita las veces que me
descubro interactuando
como ‘“jirafa” o como
“chacal’.

Cierre y evaluacion
de la sesion.

Hacer un cierre sintesis
juntos de los contenidos y
etapas que vivimos en la
sesion.

A modo de lluvia de ideas:
Compatrtir con una palabra o
frase como termino la sesion
de hoy.

10 min

Técnicas:
- Cierre participativo
- Lluvia de ideas.
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Tema:

El proceso somético de la Auto — conexion y transformando juicios e Imagenes de Enemigos

Lugar, Fecha y hora

Colegio Sagrado Corazén. | 21 de Febrero de 2019 | 13:00 — 15:00 horas

Objetivo General

Afirmar la practica de los cuatro componentes de la CNV para la conexién consigo mismo y con el otro/a.

Objetivos especificos

1. A través de la oracion reflexion, situarnos en el contexto de la CNV como parte de la experiencia de
Jesus.

2. Contextualizacién con el tema anterior y revision grupal y personal de la préactica en casa.

3. Propiciar una revision de la practica de la CNV a través del proceso soméatico de auto — conexion

4. Propiciar una préactica de conexiéon con el otro: transformando juicios e imagenes de enemigos.

5. Reconocer las emociones e impulsos que van surgiendo para actuar en congruencia hacia la
comunicacién compasiva

Bibliografia utilizada

Ver: Ambientacion:
oracion inicio

Kuri Brefia, Antonio. (3-5 de Noviembre de 2016). Taller de Comunicacién Compasiva. CNVmx, 1-33.
Guadalajara, Jalisco, México: Religiosas del Sagrado Coraz6n de Jesus. Provincia de México.

Biblia de América. (1997) Edicién popular. PPC Sigueme. Verbo Divino.

Letras y musica de Cecilia Rivero rscj.

Escuchar el canto: El mismo | 20 min Computadora, Indicadores:

cielo adaptador a HDMI | - Reconocen la imagen
y su cable. de un Dios acorde a la
Lectura: 12. Carta de Juan Proyector y espiritualidad del
4, 7-8; 20-21. El amor a los pantalla. Colegio. Un Dios
hermanos, a los otros/as. Canto de Ceci. encarnado y cercano a la
Letra del canto humanidad.
Biblia - ldentifican al menos
Hoja de trabajo No. | una similitud entre el
6 estilo de relacién de

JestsylaCNVy
expresan el deseo de
integrarlas a su propio
estilo de relacion.




101

¢, Qué mensaje, frase o
palabra del canto se
gueda en tu corazén?

Después de escuchar la
lectura: ¢Qué
pensamientos te surgen?
¢, Qué sentimientos
surgen en ti? ¢Qué
impulsos o deseos
percibes en ti?

Ver: Partir de la Retomar el conflicto que 20 min Ficha de trabajo en | Indicadores:
realidad presente. surgié en la sesién anterior casa No. 4. - Se comparte una o dos
a partir de haber aplicado la Respondida por experiencias de las
CNV. Con el fin de cada participante. practicas
establecer un dialogo y - Se genera en el grupo
resolver el conflicto. una experiencia de
aprendizaje cognitivo,
Hacer el ejercicio de las seis emocional, relacional y
sillas como repaso de la de sentido del método
metodologia de la CNV. CNV.
A partir del didlogo que
tuvimos:
¢,Con qué sentimientos te
quedas?
¢, Qué aprendizajes
obtienes del ejercicio de
las seis sillas?
Pensar/lluminacion. 1. Proceso somatico de la 30 min Computadora, Indicadores:
auto - conexion en la CNV adaptador a HDMI | - Identifican alguna idea,
2. Transformando Juicios e y su cable. sentimiento, impulso o
Imagenes de enemigos. Proyector y deseo a partir del tema
3. Compromisos centrales pantalla. desarrollado.

en la CNV.

4. Aplicar instrumento de
evaluacion de la
comprension del tema

Pptx del tema
Hoja de trabajo
No.6

- Reportan aprendizajes
obtenidos al nivel
cognitivo, emocional y
relacional.
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Hoja de trabajo para
evaluar comprension del
tema.

1. ¢ Qué aprendi?

2. ¢ Qué sentimientos
percibi en mi, al
escuchar sobre estos
temas?

3. ¢ Qué deseos o
impulsos surgen en mi?

Sentir/Disposicion Espacio de silencio con 10 min Musica tranquila, Indicadores:

musiquita de fondo. computadora etc. | - ldentifican en si

Retoma tu palabra o frase Hoja de trabajo No. | mismos/mismas

del canto, retoma la 6 emociones y

invitacion surgida de la sensaciones fisicas.

reflexién de la lectura del - Expresan al menos un

evangelioy retoma tus motivo para continuar y

aprendizajes, sentimientos y profundizar en el proceso

deseos surgidos el dia de de conocer e integrar la

hoy. CNV en sus relaciones
cotidianas.
Desde este momento de
silencio, ve a tu interior e
identifica tus emociones
y sensaciones y como se
expresan en tu cuerpo.
¢ Como describirias esas
emociones y
sensaciones?

Actuar: modificando Tiempo para reflexionar 20 min Indicadores:

nuestra realidad.

sobre los descubrimientos
personales que dificultan y/o
fortalecen mi practica de la
comunicacion compasiva.

Hoja de trabajo No.
6

- Serealizan las
practicas en un 80%

- Se identifican
cambios en su
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Compromiso de poner en
practica la CNV en las
relaciones cotidianas, en
especial las conflictivas.

Entrega del formato No. 5
para la conexién con el
otro/a.

Ficha de trabajo en
casa No.5

persona al nivel de
ideas, sentimientos,
actitudes y conductas
ante situaciones de
conflicto.

1. Qué ideasy
sentimientos dificultan
en mi, poner en practica
la comunicacién
compasiva. Reconocerlo
dandole aceptacion y
empatia, para elegir
cambiar si asi lo decido.
2. Qué ideas y
sentimientos fortalecen
en mi, la practica de la
comunicacion
compasiva. Agradecerlo
y utilizarlo para mi
crecimiento.

Sequir registrando
durante la semana, en la
libreta las veces que me
descubro interactuando
como fjirafa” o como
“chacal’.

Cierre y evaluacion
de la sesion.

Hacer un cierre sintesis
juntos de los contenidos y
etapas que vivimos en la
sesion.

A modo de lluvia de ideas:

Compatrtir con una palabra o

frase como termino la
sesién de hoy.

10 min

Técnicas:
- Cierre
participativo
- Lluvia de ideas.
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La Direccion por valores y ¢ cudles son los valores de las personas que forman el grupo?

Lugar, Fecha y hora

Colegio Sagrado Corazon. | 28 de Febrero de 2019 | 13:00 — 15:00 horas

Objetivo General

Tomar consciencia de la importancia de los valores en el desarrollo de las conductas personales en cualquier
ambito relacional.

Objetivos especificos

1. A través de la oracion reflexion, situarnos en el contexto de la DpV como parte de la experiencia de Jesus.
2. Conexion con el tema anterior y ejercitando la CNV a través de la dinamica de las 6 sillas.

3. Conocer los planteamientos fundamentales de una DpV y el concepto de valor.

4. Sensibilizar sobre el efecto que tienen los valores en nuestras conductas.

5. Reconocer las emociones e impulsos que van surgiendo para motivar y fortalecer la practica de la
comunicacion compasiva

Bibliografia utilizada

Ver: Ambientacion:
oracion inicio

Cafiedo Andalia, R. y otros. (2008). Direccion por valores: una gestion con la persona como centro. Revista
electronica Scielo.

Malo, C.;Alessio B.; Pérez, T. (2010). Los grandes conceptos de nuestra catequesis. Un aporte a la Gestion
Evangelizadora. Red de Educacion Formal del Sagrado Corazén. Provincia de México.

Canto: Letra y Musica de Cecilia Rivero rscj.

Canto: Eres 20 min Computadora, Indicadores:
Oracion — reflexion: Cuatro adaptador a HDMI y | - Reconocen la imagen de un
verbos en la vida de Jesus su cable. Dios acorde a la

gue expresan sus valores
fundamentales.

Proyector y pantalla.
Canto de Ceci.
Letra del canto
Modelo teoldgico
para la catequesis
de los Colegios del
Sagrado Corazon

espiritualidad del Colegio. Un
Dios encarnado y cercano a
la humanidad.

- ldentifican al menos una
similitud entre el estilo de
relacién de Jesus y la CNV y
expresan el deseo de

de Jesus. integrarlas a su propio estilo
Hoja de trabajo No. | de relacion.
7

¢ Qué valores identifico que
se expresan en el canto?
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A partir de la reflexion de los
valores de JesUs, ¢ cuales
son los valores que reflejan
mis conductas?

Ver: Partir de la ¢, Coémo nos fue en la 20 min Ficha de trabajo en
realidad presente. semana? casa No. 5. Indicadores:
A partir de la situacién que se Respondida por - Se comparte una o dos
trabajo en la semana, una cada participante. experiencias de las practicas
persona realice el ejercicio de - Se genera en el grupo una
las seis sillas. Si nadie se Letreros paralas 6 | experiencia de aprendizaje
anima, la facilitadora llevara sillas. cognitivo, emocional,
una experiencia personal para relacional y de sentido del
compartirla, y mostrar asi la método CNV.
bondad de la CNV.
A partir del ejercicio de las 6
sillas:
¢, Qué nuevos aprendizajes
adquieres?
¢ Qué sentimientos surgieron
en ti, a partir de la
observacion del ejercicio? O
¢al estar haciendo el
ejercicio?
¢, Qué deseos identificas en tu
persona?
Pensar/lluminacion. 1. Dindmicas para manejar 30 min Computadora, Indicadores:

situaciones de conflicto. El
silencio, Disco rayado.

2. La direccion por Valores y
su importancia en las
relaciones humanas.

3. Aplicar instrumento de
evaluacion de la comprension
del tema

adaptador a HDMI y
su cable.

Proyector y pantalla.

Pptx del tema
Hoja de trabajo
No.7

- Identifican alguna idea,
sentimiento, impulso o deseo
a partir del tema desarrollado.
- Reportan aprendizajes
obtenidos al nivel cognitivo,
emocional y relacional.

Hoja de trabajo para evaluar
comprension del tema.
1. ;Qué aprendi?
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2. ¢ Qué sentimientos percibi
en mi durante el desarrollo de
los temas?

3. ¢ Qué necesidades
satisfechas o no satisfechas
identifico en mi?

4. ¢ Qué deseos o impulsos
surgen en mi, desde dichas
necesidades?

Sentir/Disposicion

Espacio de silencio con
musiquita de fondo.

Retoma tu palabra o frase del
canto, retoma tus valores y
Retoma tus aprendizajes,
sentimientos y deseos
surgidos el dia de hoy.

10 min

Musica tranquila,
computadora etc.
Hoja de trabajo No.
7

Indicadores:

- ldentifican en si
mismas/mismos emociones y
sensaciones fisicas.

- Expresan al menos un
motivo para continuar y
profundizar en el proceso de
conocer e integrar la CNV en
sus relaciones cotidianas.

Desde este momento de
silencio, ve a tu interior e
identifica tus emociones y
sensaciones y cOmo se
expresan en tu cuerpo.

¢, Como describirias esas
emociones y sensaciones?

¢,Descubres nuevas
motivaciones para poner en
practica la CNV en tus
relaciones?

Actuar: modificando
nuestra realidad.

Tiempo para reflexionar sobre
los valores personales que
quiero fortalecer y/o adoptar
como guias de mis conductas

20 min

Hoja de trabajo No.
7

Indicadores:
- Se realizan las practicas
en un 80%.
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y apoyo en mi practica dela
CNV.

Compromiso de poner en
practica la CNV en las
relaciones cotidianas, en
especial las conflictivas.
(Entregar una experiencia
vivida en la semana plasmada
en el formato No. 5)

Entrega del formato No. 6
para identificar durante la
semana, aquellos valores de
control o de desarrollo que se
reflejan en mis conductas al
realizar las actividades en el
trabajo.

Segquir registrando durante la
semana, en la libreta las
veces que me descubro
interactuando como “jirafa” o
como “chacal’.

Ficha de trabajo en
el dia a dia No.5

Ficha de trabajo en
el dia a dia No.6

- Se identifican cambios en
su persona al nivel de
ideas, sentimientos,
actitudes y conductas
ante situaciones de
conflicto.

1. ¢ Qué valores vives y/o
quieres fortalecer en ti?

2. ldentificas algun antivalor
gue necesites estar atenta
para transformarlo en un
valor.

3. ¢ ldentificas un aumento en
tus interacciones al modo de
jirafa, en relacion a antes del
curso?

Si No ¢Enqué
situacién concreta lo has
identificado?

Cierre y evaluacién
de la sesion.

Hacer un cierre sintesis juntos
de los contenidos y etapas
que vivimos en la sesion.

A modo de lluvia de ideas:
Compartir con una palabra o
frase como termino la sesion
de hoy.

10 min

Técnicas:
- Cierre participativo
- Lluvia de ideas.
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La experiencia de los valores en la institucién y su relacion con los valores personales para generar cohesion
grupal.

Lugar, Fecha y hora

Colegio Sagrado Corazon. | 7 de marzo de 2019 | 13:00 — 15:00 horas

Objetivo General

Conocer y sensibilizar sobre la importancia de tomar consciencia de los valores institucionales y el impacto
mutuo entre los valores personales e institucionales, para la generacion de cohesion grupal.

Objetivos especificos

1. A través de la oracion reflexion, situarnos en el contexto de la DpV como parte de la Espiritualidad de los
Colegios del Sagrado Corazén de Jesus.

2. Realizar la conexion con el tema anterior y un ejercicio para la cohesion grupal.

3. Conocer los valores de los colegios del Sagrado Corazén y la Gestion evangelizadora

4. Identidad y Pertenencia para asumir la responsabilidad de vivir en congruencia nuestros valores: los
personales y los institucionales.

5. Reconocer las emociones e impulsos que van surgiendo para motivar y fortalecer la préactica de la
comunicacion compasiva en las relaciones laborales.

Bibliografia utilizada

Ver: Ambientacion:
oracion inicio

Documento: Pensamientos de Magdalena Sofia Barat. Fundadora de la Sociedad del Sagrado Corazén de
Jesus. Religiosas del Sagrado Corazon de Jesus, Provincia de México. Afio 2000

Clara Malo e Irene Franco. Espiritualidad y Gestion Evangelizadora de los colegios del Sagrado Corazén.
Marzo 2019. Documento en pptx.

Letra y musica. Cecilia Rivero Borrel rscj

Canto: Eres Abba 20 min Computadora, Indicadores:

adaptador a HDMI y | - Reconocen la imagen de
Oracion — reflexion: Texto de su cable. un Dios acorde a la
algunos pensamientos de Proyector y espiritualidad del Colegio.
Santa Magdalena Sofia pantalla. Un Dios encarnado y
fundadora de la Sociedad del Canto cercano a la humanidad.

- ldentifican al menos una
similitud entre los valores
inspiradores del colegio y
los valores que promueve la
CNV y expresan el deseo de
integrarlos en sus relaciones
cotidianas.

Letra del canto
Documento sobre
los textos de MSB.
Hoja de trabajo
No. 8

Sagrado Corazén de JesUs.
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¢, Qué valores comunitarios
identifico en el canto?

A partir de los mensajes de
Magdalena Sofia ¢,Qué
valores descubres?

Ver: Partir de la ¢,COmo nos fue en la 20 min Tres Fichas de Indicadores:
realidad presente. semana? practicaeneldiaa |- Se comparte una o dos
dia respondida por | experiencias de las practicas
Compartir de una persona cada participante. - Se genera en el grupo una
sobre su experiencia de CNV experiencia de aprendizaje
en la semana (formato cognitivo, emocional,
completo de la CNV) relacional y de sentido del
método CNV.
Compartir de dos personas
sobre su practica en la A partir del compartir de
semana. La cadena del experiencias:
comportamiento y los valores 1. ¢ Qué nuevo aprendizaje
organizacionales. obtienes?
2. ¢ Qué sentimientos te
surgen?
3. ¢ A qué necesidades
corresponden dichos
sentimientos?
Pensar/lluminacion. 1. Espiritualidad y gestion 30 min Computadora, Indicadores:

evangelizadora de los
colegios del sagrado corazén.

2. Aplicar instrumento de
evaluacion de la comprension
del tema

adaptador a HDMI y
su cable.

Proyector y
pantalla.

Pptx del tema

Hoja de trabajo
No.8

- Identifican alguna idea,
sentimiento, impulso o
deseo a partir del desarrollo
del tema.

- Reportan aprendizajes
obtenidos al nivel cognitivo,
emocional y relacional.

Hoja de trabajo para evaluar
comprension del tema.
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1. ¢ Qué aprendi?

2. ¢ Qué sentimientos percibi
en mi?

3. ¢ Qué necesidades
identifico a partir de esos
sentimientos?

4. ¢ Qué deseos o impulsos
surgen en mi?

Sentir /Disposicién

Espacio de silencio con
musiquita de fondo.

Retoma tu palabra o frase del
canto, retoma tus valores y
Retoma tus aprendizajes,
sentimientos y deseos
surgidos el dia de hoy.

10 min

Musica tranquila,
computadora etc.
Hoja de trabajo
No. 8

Indicadores:

- Identifican en si
mismas/mismos emociones
y sensaciones fisicas.

- Expresan al menos un
motivo para continuar y
profundizar en el proceso de
conocer e integrar la CNV en
sus relaciones cotidianas.
Desde este momento de
silencio, ve a tu interior e
identifica tus emociones y
sensaciones y como se
expresan en tu cuerpo.

¢ Como describirias esas
emociones y sensaciones?

¢ Describe si existe similitud
o relacién entre tus valores,
los valores de la institucion y
los valores de la CNV?

Actuar: modificando
nuestra realidad.

Tiempo para reflexionar sobre
los valores del Colegio que
hago vida y aquellos que es
necesario fortalecer y/o
adoptar como guias en mis
relaciones laborales.

20 min

Hoja de trabajo
No. 8

Indicadores:

- Se realizan las practicas
en un 80%

- Se identifican cambios
en su persona al nivel de
ideas, sentimientos,
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Compromiso de poner en
practica la CNV en las
relaciones cotidianas, en
especial las conflictivas.
(Entregar una experiencia
vivida en la semana plasmada
en el formato No. 5)

Entrega del formato No. 7
para identificar durante la
semana, aquellos valores o
anti — valores que veo
reflejados en mi y en los
otros como parte del colegio
del Sagrado.

Ficha de préactica
No.7

actitudes y conductas
ante situaciones de
conflicto.

1. ¢ Cuales son los valores
del Colegio que pongo en
practica en mis relaciones
laborales?

2. ¢ Qué otros valores del
Colegio necesito fortalecer
en mis relaciones laborales?
3. Identificas algun anti-valor
gue necesitamos estar
atentos, como grupo, para
transformarlo en un valor.

4. Describe una situacién
concreta en la que te hayas
dado cuenta que tu manera
de relacionarte cambié por
tu consciencia y deseo de
comunicarte de una manera
no violenta. Puede ser
contigo misma y/o hacia otra
persona (s).

Cierre y evaluacion
de la sesion.

Hacer un cierre sintesis juntos
de los contenidos y etapas
que vivimos en la sesion.

A modo de lluvia de ideas:
Compartir con una palabra o
frase como termino la sesion
de hoy.

10 min

Técnicas:
- Cierre participativo
- Lluvia de ideas.
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Tema: ¢, COmMo queremos y necesitamos vivir en nuestro @mbito laboral?
Lugar, Fechay hora | Colegio Sagrado Corazon. 14 de marzo de 2019 13:00 — 15:00 horas
Objetivo General Consensuar sobre la construccion corresponsable de un clima laboral armonico que nos fortalezca como

comunidad educadora desde el departamento de administracion del Colegio.

Obijetivos especificos | 1. A través de la oracion reflexion, situarnos en el contexto de la comunion como una construccién
comunitaria.

2. Conexién con el tema anterior y revision grupal de la practica en casa.

3. Contextualizar la CNV desde la propuesta del liderazgo estratégico transformador.

4. Llegar a la elaboracién de un acuerdo consensuado sobre ¢ COmo queremos y necesitamos vivir en
nuestro ambito laboral? Y las estrategias para llevarlo a cabo en el dia a dia.

5. Reconocer las emociones e impulsos que van surgiendo para motivar y fortalecer la practica de la
comunicacion compasiva en las relaciones laborales.

Bibliografia utilizada | Aguilar, Margot. Curso sobre liderazgo estratégico transformador. Los talleres de Solaris. Febrero del
2019. En la reunién de Induccién de nuevos directivos de los Colegios y obras del Sagrado Corazén de
Jesus.

Biblia de América. (1997) Edicion popular. PPC Sigueme. Verbo Divino.

Letra y musica. Cecilia Rivero Borrel rscj

Ver: Canto: Ofrenda 20 min Computadora, Indicadores:

Ambientacion: | fecunda Canto - Reconocen la imagen de un Dios

oracion inicio Letra del canto acorde a la espiritualidad del
Oracion — reflexion: Biblia Colegio. Un Dios encarnado y
Rm 12, 14-21 Amar a Hoja de trabajo cercano ala humanidad.
todos. No. 9 - Identifican al menos una similitud
Cierra tus ojos, respira entre el estilo de relacion de Jesus
varias veces y escucha y la CNV y expresan el deseo de
la lectura. integrarlas a su propio estilo de
Identifica lo que éstas relacion.
palabras provocan en ¢, Cual frase del canto te inspira a
tu cuerpo construir comunién?
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Qué emociones
surgen, qué
pensamientos.

¢ Hay alguna invitacion
que sientas? ¢Qué
invitacion es?

Pedir que registren en
la hoja de trabajo.

¢ Qué invitacion descubres a partir
de esta lectura de la carta a los
Romanos?

Ver: Partir de la | ¢ Como nos fue en la 10 min Ficha de practica | Indicadores:
realidad semana? No. 8. - Se comparte una o dos
presente. Respondida por experiencias de las practicas
Compartir de dos cada participante. | - Se genera en el grupo una
personas sobre su Hoja de Trabajo experiencia de aprendizaje
practica de la ficha No. Sesion 9. cognitivo, emocional, relacional y
8 sobre los valores que de sentido del método CNV.
identificaron en si
mismas y en otros en el A partir del compartir de su
trabajo. préactica:
1. ¢ Fue til hacer este ejercicio?
2. ¢ Para qué fue util?
Pensar/ 1. Elementos del 1 hora Computadora, Indicadores:
lluminacién. liderazgo estratégico adaptador a - Acuerdo de convivencia laboral

transformador.

2. Elaboraciéon de un
acuerdo consensuado
de convivencia en el
ambito laboral.

- Trabajo personal

- Trabajo en equipo por
grupos de referencia

- Plenario y elaboracion
del documento final.

HDMI y su cable.
Proyector y
pantalla.

Pptx necesarios
para los temas.
Hoja de trabajo
No.9

Formato guia
para elaboracion
del acuerdo de
convivencia en el
ambito laboral.

elaborado y consensuado.

A partir de los valores que se viven
y los anti — valores que se quieren
transformar, construye una nueva
manera de relacion en tu &mbito
laboral.

1. Descubrir qué es lo que da vida.
2. Sofiar como podria ser

3. Disefiar cdmo quiero/queremos
gue sea.

4. Definir la manera de ponerlo en
practica y la manera de evaluarlo.
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Personal y
grupal.

Sentir Espacio de silencio con | 10 min Musica tranquila, | Indicadores:

/Disposicion musiquita de fondo. computadora - ldentifican en si mismas/mismos
Retoma tu palabra o etc. emociones y sensaciones fisicas.
frase del canto y Hoja de trabajo - Expresan al menos un motivo
Retoma tus No. 9 para continuar y profundizar en el
aprendizajes, proceso de conocer e integrar la
sentimientos y deseos CNV en sus relaciones cotidianas.
surgidos el dia de hoy.

Desde este momento de silencio,
ve a tu interior e identifica tus
emociones y sensaciones y cOmo
se expresan en tu cuerpo.

¢ Como describirias esas
emociones y sensaciones con
respecto al acuerdo del grupo?
Identificas si alguna necesidad
tuya y del grupo fue satisfecha,
¢cuales?

¢, Descubres nuevas motivaciones
para poner en practica en tus
relaciones laborales la CNV?

Actuar: Proponer encontrarnos | 10 min Ninguno Indicador:

modificando con cierta periodicidad Al menos el 80% de los

nuestra para seguirnos participantes estan dispuestos a

realidad. acompafando en el participar en el grupo de

proceso de integrar la
CNV a nuestra vida
diaria.

seguimiento.

1. ¢ Te gustaria participar en la
conformacion de un grupo de
apoyo mutuo para hacer de la CNV
una herramienta integrada en tu
estilo de relaciéon?
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2. ¢Con qué periodicidad?

3. ¢Qué dia? 4. ¢ A qué hora? 5.

De ¢ Cuanto tiempo?

4. ¢ Te gustaria que la reunion
fuera en el colegio o fuera del
colegio?

Cierrey Hacer un cierre sintesis | 10 min
evaluacion de juntos de los Técnicas:
la sesioén. contenidos y etapas

que vivimos en la
sesion.

A modo de lluvia de
ideas: Compartir con
una palabra o frase
cémo termino la sesion
de hoy.

- Cierre participativo
- Lluvia de ideas.
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Evaluacion y Cierre del Curso —Taller

Tema:

Lugar, Fecha y hora

Colegio Sagrado Corazon.

| 21 de marzo de 2019

| 13:00 — 15:00 horas

Objetivo General

Recoger los frutos de la experiencia vivida por el grupo en el taller, asi como evaluar la metodologia e

instrumentos utilizados.

Objetivos especificos

- Promover un ambiente de presencia en el aqui y el ahora.
- Retomar y consensuar el documento de acuerdo de convivencia laboral.

- Evaluar el curso — taller y recoger los frutos obtenidos de manera individual y grupal.
- Tomar consciencia de los sentimientos y sensaciones que nos habitan en este momento de cierre del

curso — taller.

- Agendar fecha para la primera reunién del grupo de seguimiento para la practica de la CNV.

Bibliografia utilizada

De Mello, A.sj. (1985). Sadhana. Un camino de oracion. Sal Terrae. Espafa.
Profesor Marco Antonio Fuentes. Dinamica de las fotos. Practica en clase de Aplicaciéon de proyectos en DH.
Ahumada, P. (2005). Hacia una evaluacion auténtica del aprendizaje. México. Paidos.

evaluar el proceso personal
vivido durante el curso.

Aplicacion de un cuestionario
para evaluar aspectos que

Fotos, hojas blancas,

Cuestionario para
evaluacion.

Ver: Ambientacion: Hacer un ejercicio de relajacion | 15 min Computadora, Ambiente de disposicion para
oracion inicio guiada, para tomar consciencia musica de relajacién, | estar presente aqui y ahora.
de la existencia de los demas. objetos varios
Ver: Partir de la Retomar el acuerdo de 20 min Computadora, cable | Documento de acuerdo de
realidad presente. convivencia laboral que se HDMI. convivencia laboral
elaboré en equipos, ya Acuerdo de consensuado y compromiso de
integrado en un solo convivencia laboral llevarlo a la préactica en el dia a
documento, para hacer el en archivo y copia dia.
proceso de consenso y para cada
apropiacion del mismo. participante.
Pensar/lluminacion. Dinamica de las fotos, para 60 min Musica tranquila. Obtener una descripcién o

narrativa de un antes del curso
a un ahora después del curso.

Evaluar de manera individual
aspectos concretos desde lo
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tienen que ver directamente con
los indicadores del estudio de
caso.

cognitivo, emocional, relacional
y espiritual.

Evaluar de manera grupal
aspectos préacticos del curso —
taller.

Sentir/Disposicion

Poner musica de fondo.
Respira tres veces y toma
consciencia de tu cuerpo.
Identifica las sensaciones mas
fuertes que percibes en tu
cuerpo.

Ahora, observa qué
sentimientos te habitan,
nombralos y dales la
bienvenida.

Si quieres quedate un poco mas
con tus sensaciones y
sentimientos, luego, despidete
de ellos dandoles las gracias
por existir y ayudarte a
identificar tus necesidades.
Respira hondo tres veces y
abre los ojos. Ahora registra en
tu hoja de trabajo esos
sentimientos y sensaciones que
te surgieron.

20 min

Musica de relajacion.

Expresién de sentimientos y
sensaciones con los que se

guedan en este cierre del curso.

Actuar: modificando
nuestra realidad.

Poner fecha para una primera
reunion de quienes quieren
continuar la practica de la CNV.
Y alli definir dia, hora'y
periodicidad.

5 min

Agenda.

Aceptaron continuar 12 de 15
personas, hasta ahora. Y una
no termind el curso por razones
familiares.

Cierre y evaluacion
de la sesion.

Habra una ultima sesion de
convivio y entrega de
constancia de participacion. Asi
que, solo dar las Gracias.

5 min.

Ninguna

Total

125 min
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Para la evaluacion de las actividades realizadas en cada sesion, al mismo tiempo que
propiciar la toma de consciencia de lo aprendido, sentido y experimentado en cada etapa y
actividad de la sesién, se elaboré la hoja de trabajo; en la cual se utilizé el método de
discernimiento Ignaciano, a través de preguntas abiertas que tienen que ver con el pensamiento
(cognitivo), el corazdn (sentimientos) y las entrafias (emociones y acciones).

A continuacion presento la hoja de trabajo de la sesién niumero siete en la que se desarrollan
todos los elementos de la estructura de la sesion:

Nombre:

Ver. Oracion - reflexién: Los cuatro verbos de la acciéon de Jesus.

1. ¢ Qué valores identifico que se expresan en el canto?
2. A partir de la reflexién de los valores de Jesus, ¢cuales son los valores que reflejan mis
conductas?

Ver. Ejercitando la CNV al compartir algunas experiencias trabajadas, ya sea narrada o actuada

a través de la técnica de las seis sillas.

1. ¢ Qué nuevos aprendizajes obtienes del ejercicio de las seis sillas?

2. ¢ Qué sentimientos surgieron en ti, a partir de la observacion del ejercicio? o ¢ Al estar haciendo
el ejercicio?

3. ¢ Qué deseos identificas en tu persona?

Pensar o lluminacién: Sobre los ejercicios de manejo de conflictos y el tema sobre la direccion

por Valores: centrada en la persona

1. ¢ Qué aprendi?

2. ¢ Qué sentimientos percibi en mi durante el desarrollo de los temas?

3. ¢ Qué necesidades satisfechas o no satisfechas identifico en mi, a partir de esos sentimientos?

4. ¢ Qué deseos o impulsos surgen en mi, desde dichas necesidades?
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Momento de Interiorizacién:

- Desde este momento de silencio, ve a tu interior e identifica tus emociones y sensaciones
y cOMO se expresan en tu cuerpo.

1. ¢Cuales son y cdmo describirias esas emociones y sensaciones que surgieron durante la
sesion?

2. ¢ Descubres nuevas motivaciones para poner en practica la CNV en tus relaciones?

Para Actuar:

Retomar mis aprendizajes, deseos, sentimientos, emociones, sensaciones y necesidades.

El dia de hoy,

1. ¢ Qué valores vives y/o quieres fortalecer en ti?

2. ¢ldentificas algun anti-valor que necesites estar atenta para transformarlo en un valor?

3. ¢ldentificas un aumento en tus interacciones al modo de jirafa, en relacion a antes del curso?

Si No ¢ En qué situacion concreta lo has identificado?

Algo importante a mencionar es que las preguntas pueden ir cambiando en su redaccion
para ajustarlas al proceso que se va viviendo en los grupos, respetando la estructura base de las
sesiones y haciéndolas coincidir con la carta descriptiva correspondiente.

El formato que se utilizara para la practica de la CNV consiste en el desarrollo de los cuatro
componentes: observacion, sentimientos, necesidades y peticibn o estrategia. Asi mismo se
utilizara un segundo formato para un ejercicio que ayuda a moverse hacia la compasién o empatia
hacia el otro (Ver anexos 9 y 10). Un material mas, necesario para la practica de la CNV es un
triptico que resume el método y presenta las listas de: sentimientos agradables que surgen
cuando las necesidades humanas estan satisfechas; de sentimientos desagradables cuando las
necesidades no estan satisfechas, de falsos sentimientos y por Ultimo de las necesidades
humanas universales. Es una herramienta de apoyo para identificar sentimientos y necesidades.

(Ver anexo 11).
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En cuanto a los espacios de escucha se pide que cada persona tenga por lo menos dos
encuentros con la facilitadora, se hace un formato de registro con las fechas y horarios y cada
unay uno elige los dias y hora segun sus actividades laborales, pues es posible llevarlas a cabo
dentro de su horario de trabajo.

Otro instrumento de seguimiento y evaluacion del proceso es el formato de registro y
evaluacion de las précticas, se irdn evaluando los cuatro componentes de la CNV uno por uno y
en su conjunto, conforme se avanza en cada sesion. Se evalla como E excelente, B bueno, |
insuficiente y X no entrego, los espacios vacios reflejan que esa persona dejo de asistir al taller.
(Ver anexo 13)

En la ultima sesidn se llevara a cabo la evaluacion a modo de cierre del proceso vivido a
través de la técnica de proyeccion con fotografias, se les indica que elijan una fotografia que
reflejara el estado de su ser antes del curso — taller, otra que refleja lo vivido durante y una ultima
que refleja el estado de su ser después, es decir, en el momento actual. Después de elegirlas, se
les propone que escriban una pequefia narracion de lo que querian expresar a través de esa
imagen. Asi mismo, se aplicara el cuestionario de evaluacion final del curso — taller (ver anexo
14).

Un instrumento que se utilizardA a modo de seguimiento del propio proceso de la
facilitadora y de seguimiento a los resultados de las actividades, es el diario de campo, cuyo
registro se realizara después de cada sesion (ver anexo 15).

Como parte de la evaluacién ex — post, se haran entrevistas no estructuradas a personas
gue no participan en el proceso de intervencion pero, que la actuacion de los que si participan,
les impacta en el funcionamiento de su puesto, de una forma significativa. Las preguntas abiertas
son: ¢ Como percibes el clima laboral en el departamento de administracién?, ¢ Podrias describir

los cambios, que a nivel relacional, percibes en el personal del departamento de administracion?
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En el cuestionario para la evaluacion ex— post de las tres variables del clima
organizacional que se trabajaran a través de la intervencién del curso — taller: construyendo
comun — unién, se retoman las mismas 15 preguntas con las cuales se hizo el diagndstico del
problema; cinco de cada variable: reconocimiento, calidez y cohesién, comunicacién y conflicto.
Y se utiliza la misma escala de Likert: 4 Totalmente de acuerdo, 3 Relativamente de acuerdo, 2
Relativamente en desacuerdo y 1 Totalmente en desacuerdo; tomando las preguntas redactadas
en sentido negativo con una valoracion contraria y se realizara con los mismos criterios que se
aplicaron en el diagnéstico inicial, es decir, se obtendran los resultados del grupo critico y a su
vez, se obtendran los resultados del grupo en general, que completaron la capacitacion (ver
anexo 16).

5.3 Procedimiento de Analisis de la Informacion

Para el analisis de la informacidn se plantea como una actividad constante que implica la
evaluacién continua de las actividades durante las sesiones, asi como de las préacticas que se
plantearon realizar por los participantes en casa y/o en el &mbito laboral.

La hoja de trabajo que se utiliza en cada sesion para que los participantes plasmen y
tomen consciencia de su propio proceso, al mismo tiempo sera un instrumento para retroalimentar
los procesos de manera individual a cada participante. En este sentido las hojas de trabajo se
responden en cada sesion y se entregaran con una retroalimentacion en la sesion siguiente. La
retroalimentacién busca afirmar los aprendizajes, motivar y aclarar conceptos que no se hayan
comprendido suficientemente. Al mismo tiempo, la facilitadora tendra una visién general del
proceso vivido personal y grupalmente, asi como de los resultados de las actividades; con ello se
podra tomar decisiones para realizar ajustes en la siguiente sesion. La informacion obtenida se
vaciara en una hoja Excel con el formato base que parte de los indicadores de aprendizaje,
motivacion, disposicion, y practica del método de comunicacion compasiva que se plantearon en

las cartas descriptivas.
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El triptico y formato para la practica del método de la CNV se entrega a partir de la sesion
dos. Conforme se presenta cada componente del método se pide la practica de dicho
componente, de manera que se va realizando el proceso, hasta completar los cuatro
componentes. Se les pide a los participantes que por lo menos realicen un ejercicio de aplicacion
del método entre una sesion y otra. En cada sesion, después de la oracion — reflexion, se les
invitara a compartir alguna experiencia para ser comentada en el grupo y sea punto de partida
para generar aprendizaje y comprension del método, para todo el grupo. Se revisaran las
practicas que entregan los participantes en cada sesion y se llevara un registro en Excel en el
cual se evalla la comprension y realizacion de cada componente del método. Este instrumento
también serd Util para evaluar el proceso de aprendizaje, motivacion, disposicién y practica de
cada participante y del grupo, y con ello tomar decisiones de ajuste en las actividades y técnicas
utilizadas. También dichas practicas individuales seran materia o tema de didlogo en los espacios
de escucha para el seguimiento personal a los participantes.

Los espacios de escucha seran de un tiempo de 40 minutos a una hora méaximo. Para
cuidar la confidencialidad e intimidad de cada participante no se hard ningun registro de los
contenidos de dichos espacios, sélo tendra la funcién de ser una herramienta de seguimiento de
los procesos personales desencadenados por la practica del método, profundizacién de temas
y/o aclaracion de dudas que planteen los participantes.

En cuanto a la técnica de proyeccidon con imagenes para la auto - evaluacion del cierre del
proceso vivido en el curso — taller, se retomara la descripcién que ellas y ellos mismos hagan de
Su proceso, rescatando los cambios que expresen en cuanto a sentido de vida, de actitudes, de
motivaciones y/o propositos que reflejen el paso de un punto de partida del estado de su ser a
una nueva percepcion del estado de su ser: autoconexion y autocompasion que les posibilita
acceder a una forma més compasiva de percibir y relacionarse consigo y con los otros.

La herramienta de evaluacion final del curso — taller es un cuestionario con ocho partes,

para su andlisis se registraran los datos obtenidos en el mismo formato en el que se vaciaran los
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datos obtenidos de las hojas de trabajo por sesién, ademés de la evaluacion general del
funcionamiento del curso — taller.
I. Ambientacion y sensibilizacién.
— Sensibilizar espiritualmente para acceder a la propia humanidad.
— Identifican similitudes entre el estilo de relacién de Jesus y la CNV.
[I. Aprenden la comunicacion compasiva CNV.
— Aprendizajes obtenidos al nivel cognitivo.
— Aprendizajes desde los sentimientos y emociones.
— Aprendizaje desde lo relacional/espiritual. Deseos e impulsos.
[ll. Utilizan la CNV en sus relaciones cotidianas.
— Se identifican cambios en su persona al nivel de ideas, sentimientos, actitudes y
conductas ante situaciones de conflicto.
IV. Fortalecen su deseo y motivacién para construir comunidad.
— ldentifican emociones y sensaciones fisicas en si mismas/os.
— Motivacion para continuar y profundizar en el proceso de conocer e integrar la CNV en su
cotidianidad.
— Resistencias o dificultades para continuar en el proceso
— Experiencias concretas de interaccién al modo Jirafa o CNV.
V. Sobre los espacios de escucha:
— Sentimientos: antes, durante y después de las entrevistas.
— Aporte de las entrevistas a tu proceso de integrar a la vida la CNV
VI. Sobre el desarrollo de las sesiones
— Sugerencias:
VII. Sobre el desempefio personal y del grupo

— Durante las sesiones y en la realizacion de las préacticas.
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— Percepcion del grupo, lo que ayudd o no ayudo.
VIII. Sobre la facilitadora

— Fortalezas.

— Areas de oportunidad.

Para la evaluacion ex - post del clima organizacional se aplicar4 un cuestionario con las
preguntas que corresponden a las tres variables que se evaluaron como criticas: Reconocimiento,
calidez y cohesion, comunicacién y conflicto; a todo el personal de administracién que participd y
concluyé el curso - taller, y se analizaran los datos de la misma manera que en el diagndéstico
inicial del problema.

En cuanto a las entrevistas ex — post, se realizara un analisis de contenido cuyos criterios
basicos seran: Sentimientos que se repiten, hechos que se describen o mencionan, autoestima
reflejada en actitudes, cambios de actitud y conducta que se perciben. Sin descartar que se
agreguen otros criterios dependiendo de los datos que se obtengan de dichas entrevistas. Si los
entrevistados estan de acuerdo, las entrevistas seran grabadas en audio.

Para el analisis de los resultados se realizara un cruce de informacion con los datos
obtenidos durante la intervencion y con la aplicacion de los instrumentos de evaluacién ex -post:
herramienta de evaluacion del clima organizacional en las tres variables elegidas. Asi mismo se
harén las conclusiones necesarias para valorar si los objetivos se lograron y en qué proporcion.
5.4 Cuidado ético de los participantes

El método que propone la Comunicacién No Violenta o comunicacion compasiva, es
garantia de su validez y eficacia, sin embargo, en cuanto a su eficacia depende también del
compromiso que adquieran los participantes para integrarlo a su estilo de relacién en la vida
diaria. Para asegurar dicho compromiso, se pidi6, a aquellos que participaron y se
comprometieron en el proceso, que firmaran el documento llamado: Consentimiento informado

(ver anexo 17). Asi mismo, se les compartié los resultados del diagndstico y la propuesta de
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trabajo del curso - taller, para que valoren las implicaciones y puedan comprometerse con la
mayor consciencia posible.

En la primera sesién del curso — taller se acordd un contrato social que garantice la
discrecion y el respeto de todos los participantes, asi como un reglamento basico para garantizar
un ambiente de reflexion y convivencia, adecuados para el proceso personal y grupal.

Para el manejo de la informacion en los registros se nombrara como participante 1, 2, etc.,
segun el registro de la lista de participantes y se hard asi en cada grupo. Es decir, habra
participante 1 (P.1) del primer grupo y participante 1 (P.1) del segundo grupo y asi sucesivamente.

En el caso del cuestionario de la evaluacion ex post, se elaborara una lista con el nombre
del puesto y también se nombrara en la relatoria de los resultados como participante 1, 2, etc. De
tal manera que soélo la facilitadora conoce la identidad de los participantes a los que se refiera.
Se cuidara que haya claridad al nombrar los resultados de cada herramienta de evaluacién para
asegurar la claridad en cuanto a conocer qué participante 1, 2 o 3 etc. se esta refiriendo al exponer
los resultados como citas textuales o testimonios.

Por ultimo, todas las herramientas y sus registros de datos originales seran resguardados
por la facilitadora (responsable del Estudio de Caso) por el tiempo que sea necesario. Y en ninglin
caso se utilizaran para otros fines.

6. Ejecucioén del Proyecto
6.1 Desarrollo del proyecto

Se llevaron a cabo 12 sesiones, 10 sesiones tematicas, una mas para la presentacion de
resultados del diagnéstico y propuesta del curso — taller: Construyendo comdn — unién, y una
dltima para la entrega de reconocimientos de participacion y convivio. Con el segundo grupo no
se llevé a cabo la sesién 12, en la sesién 11 se entregaron los reconocimientos.

En la primera sesion, en la que se presentaron los resultados del diagndstico y la

propuesta del curso — taller se propuso las fechas de realizacion y cada quién eligid, formandose
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asi los dos grupos. Al mismo tiempo, se plante6é el consentimiento informado y se firmé. La
totalidad de los que participaron estuvieron de acuerdo en firmarlo.

El primer grupo estuvo conformado por 17 personas y lo concluyeron 15. El segundo
grupo fue conformado por 13 personas y concluyeron nueve.

6.2 Seguimiento del proyecto

Se llevo a cabo a través de las cartas descriptivas y las fichas de trabajo de cada sesién
y la necesidad de ajustarlas segun los resultados de las actividades que se realizaban. También,
a través del diario de campo, en el cual se registraron las percepciones, sentimientos, inquietudes
y posibles ajustes a partir de la experiencia vivida a nivel individual, grupal y de la facilitadora.

Asi mismo, se realizé después de cada sesion el registro, en una hoja Excel, de las
respuestas de las fichas de trabajo, lo que permitié dar seguimiento a la experiencia conforme iba
sucediendo y tomando las decisiones de modificacion que se veia convenientes. Por otro lado,
se dio retroalimentacion a los participantes haciendo anotaciones y comentarios en sus fichas de
trabajo; con ello, se posibilitd el motivar, felicitar y al mismo tiempo reforzar los aprendizajes y
experiencias.

Por ultimo, llevé registro de las asistencias, los retardos y las ausencias. Lo mismo para
los espacios de escucha, se llevé un formato con fechas y horarios para que se anotaran
libremente.

7. Resultados
7.1 Evaluacién inicial

Para el Estudio de Caso que presento, la evaluacion inicial es el diagnéstico que se realizé
y cuyos datos se desarrollan ampliamente en la seccion de resultados obtenidos del diagnostico.

En cuanto a la sesioén para la presentacion de resultados del diagnéstico participaron todos
los que respondieron el cuestionario de diagnéstico. Ellos expresaron una acogida y
reconocimiento de las variables que resultaron criticas del clima organizacional, incluso se hizo

énfasis en que quiza la variable de comunicacion y conflicto no aparece como critica en los
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resultados cuantitativos, porque hubo quienes no se atrevieron a expresar dicha realidad en sus
respuestas. Sin embargo, si se hizo evidente su estado critico en los resultados cualitativos.

Por otro lado, también se hizo hincapié en las motivaciones institucionales para realizar
esta intervencion, a partir de la planeacion estratégica 2019 — 2021 y de las metas y criterios del
colegio (2015).

Por ultimo, se hizo la propuesta de intervencion a través del curso — taller: construyendo
comun — unién y de la metodologia a seguir, haciendo énfasis en el contenido tematico sobre la
comunicacion compasiva o Comunicacion No violenta.

Al final de la sesidn, se les pidi6 a los participantes que expresaran sus expectativas ante
dicha propuesta y en general fue muy bien recibida. Algunos deseos que expresaron fueron el de
tener una actitud madura y abierta al didlogo para poder solucionar los conflictos, el seguir
trabajando en este tema para que ayude a tener buenas relaciones entre comparieros; y por
ultimo agradecieron la ayuda para mejorar el clima laboral, por el bien de todos y del colegio.
7.2 Evaluacion del Proceso

En esta primera parte, se presentaran los resultados a partir de los objetivos generales de
cada una de las sesiones, a la vez que un reporte de la practica semanal y del proceso
desencadenado en el grupo a partir de las experiencias del método de la comunicacién
compasiva, que se comparten en clase.

Del grupo 1.

Sesién 1. Conocer los postulados fundamentales de la Comunicaciéon Compasiva para

reflexionar si dichos postulados son o pueden ser parte de mi vida.

El grupo reporté haber aprendido que para la CNV el ser humano es bueno por naturaleza,
gue las necesidades humanas tienen que ver con la manera en que se actla, que las necesidades
son iguales en todas las personas, que hay que cuidar las necesidades propias y las de los demas
para generar un mejor ambiente, que depende de cada persona la voluntad de cambiar, que es

necesaria la congruencia entre lo que se dice y se hace, el confiar en si mismo y en los otros, que
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cada persona puede elegir como satisfacer sus necesidades y que a través de la empatia, una

escucha atenta y el respeto hacia uno mismo y hacia los otros se puede comunicar.

El 100% del grupo expreso6 su deseo de hacer la comunicacion compasiva parte de su

estilo de comunicarse. Algunos testimonios:

1.

“Si, deseo realizarlo para llevar una vida mas clara, tanto en mi vida laboral como en mi
vida diaria” (P.2)

“Claro que quiero y necesito cambiar, el ser humano tiene la capacidad de reinventarse
todos los dias” (P. 3)

“Estoy dispuesta, abierta, porque creo firmemente en el cambio en comunidad, pero para
ello, debo empezar por mi.” (P. 11)

“Estoy dispuesta a modificar e integrar.” (P. 8)

Sesién 2. Reconocer que en cada persona existe un enfoque de interaccidn que es

violento y enajena_y otro que nos conecta con nuestra naturaleza compasiva.

Los participantes pudieron identificar los dos enfoques de interaccion: Desde el sistema

“chacal” registraron las siguientes actitudes: Juzgar, egoismo, evaluar, comparar, devaluar y

soberbia; desde el sistema “jirafa” registraron actitudes como: Comprension, humildad, amor,

compasion, amabilidad, verdad, ser justo, confrontar sin violentar.

Algunos aprendizajes que reportaron son los siguientes:

“Que como jirafa: Es humilde, tiene confianza, escucha sin enjuiciar, acoge, no exige,
tiene un corazén grande y asi deberiamos de ser todos los humanos. Como chacales:
Somos inhumanos, transas, pasamos sin ver a los demas y sélo ve por si mismo, culpa a
los demas y se mueve desde la escasez, juicio y méritos son sus ejes.” (P. 12)

“Aprendi que muchas veces somos chacal o somos jirafa en el actuar de la vida.” (P. 13)
“Aprendi que mis reacciones estan equivocadas y definitivamente urge un analisis
profundo de mi persona. Pero cuesta trabajo ante la negativa de no querer cambiar y

aceptar que no somos perfectos.” (P. 11)
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“Cuando piensas en las diversas situaciones de tu vida, te das cuenta que muchas de
ellas que fueron adversas o conflictivas se pudieron resolver de otra manera mas sencilla,
a través de un dialogo o comunicacién compasiva evitando asi el agobio, el miedo, el dolor
o el sufrimiento y viviendo sensaciones o emociones mas agradables y positivas en tu
vida.” (P. 10)

En cuanto al primer ejercicio préactico de describir algin hecho conflictivo vivido durante la

semana, sélo una persona se animé a compartir en el grupo. Se logré que identificaran en dicha

descripcion los juicios y evaluaciones en la observacion de los hechos.

Los sentimientos que registraron se presentaron durante la sesion son los siguientes:

Verglienza, enojo, inquietud, tristeza, agradecimiento, pensativa, reflexiva, curiosidad, alegria,

desmotivacion, desconfianza, inseguridad.

Algunas invitaciones que expresaron para continuar aprendiendo y practicando la

comunicacion compasiva:

1.

“Escucha atenta, decido cambiar, no autocastigarme, eliminar la pereza, organizarme.”
(P. 3)

“Empatia, escuchar a mi corazon y conectar las emociones, cooperar con otros, actuar
desde la abundancia, limitar la exigencia desmedida, permitir el sentir.” (P.14)

Sesién 3. Reflexionar sobre la importancia de establecer conexibn con nosotros mismos

y con los demas, como un elemento fundamental en el camino de la comunicacién

compasiva.

En la parte de sensibilizacion como introduccién al tema, se logré que los participantes

comprendieran lo fundamental de limpiar primero nuestra mirada en las relaciones humanas, es

decir, ir hacia nosotros primero para luego ver sin juzgar e ir hacia los otros. El participante 2

expresa la invitacion que siente: “A no juzgar a los demas sin ver mis propios errores y actitudes”.
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En cuanto a los aprendizajes obtenidos, la mayoria se dio cuenta de lo fundamental de la
conexion consigo mismos para abrir la posibilidad de tener conexion con los otros. Algunos
testimonios que reflejan dicho aprendizaje:

1. “Yo soy responsable de mi miedo, mis sentimientos y acciones. Me hace tomar
consciencia de mis sentimientos, de mi forma de actuar y responder ante las situaciones.”
(P.6)

2. “A manejar mis impulsos, a comunicarme conmigo misma y con los demas.” (P.12)

3. “El cambio en mi es muy importante, mi corazon esta abierto a la escucha, dispuesta a
dar, pero humanizar con lo negativo es dificil.” (P.11)

4. “Que debo partir desde mi centro para hacer conexién conmigo y con los otros.” (P.9)

5. “Comenzar a tomar consciencia de los hechos y minorizar los juicios.” (P14)

Durante la sesion surgié el compartir de un conflicto en la administracion central, en el
cual incluso hubo gritos. Se dej6 expresar al grupo en sus sentimientos de desesperanza, enojo,
dolor e impotencia; hubo quienes reconocieron, al calor del compartir en el grupo, que sus
relaciones de verdad no eran de paz y armonicas; y a afirmar que se habian acostumbrado a ese
modo pues no veian otra manera. Este hecho fue ocasion para que la facilitadora invitara al grupo
a dar una oportunidad al método de la comunicacién compasiva para manejar de una manera
diferente las situaciones de conflicto.

Al hacer el espacio de interiorizacién y reconocimiento de emociones expresaron:

1. “Sentirinquietud y sentirme derrotada antes de entrar de lleno al tema, creo que es natural
porque veo el ambiente adverso y siento que solo estoy tratando de sobrevivir y que el
tiempo pase.” (P.9)

2. “Momentos de tensién, de enojo, de rechazo, de coraje.” (P.3)

3. “Estoy optimista, quiero poner en préactica lo que estamos viendo.” (P. 6)

Sin embargo, al expresar lo que descubrieron en si mismos para continuar el proceso de

aprender y poner en practica la comunicacién compasiva, dijeron:
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1. “Ganas de mejorar, de conocerme mas.” (P.6)
2. “La comunidad, el ensayo y error, la interiorizacién, el autodescubrimiento, la voluntad.”
(P.15)
3. “Conocer y ser empatica con mis compafieros, para abrir canales de comunicacion.” (P.3)
4. “Descubri que puedo ser resistente al cambio porque como he trabajado en este ambiente,
ya me acostumbré y que asi va a ser; pero si estoy aqui es porque deseo que el cambio
se de en mi a través de este curso con las herramientas que nos dara el mismo, para
poder mejorar mi entorno laboral y personal a través de mi centro.” (P.9)
En la préactica de la semana del primer componente: la observacion, todavia se reflejo
dificultades para realizarla sin juicios y sin evaluaciones, es decir, como una camara de video que
sélo ve y escucha.

Sesion 4. Conocer e integrar los componentes de sentimientos vy necesidades en la

practica de la CNV.

En la parte de sensibilizacion e introduccion del tema, los participantes pudieron identificar
los cuatro componentes de la comunicacion compasiva en el actuar de Jesus, a partir del
evangelio de Mateo 9, 36-38. La mayoria del grupo identificaron que Jesus vio a gente del pueblo
desorientados y cansados, que sinti6 compasion y empatia al identificar su necesidad de apoyo,
rumbo (propésito), consuelo (esperanza), para lo cual, hablé con sus discipulos para pedirles
ayuda para atender a toda la gente. El participante 11 lo expres6 de la siguiente manera: “Actud
como un lider dando ayuda y pidiendo ayuda a los apdstoles como personas comprometidas ante
la compasion que sintié y por la necesidad de guiarlos.” Es decir, por la necesidad de Jesus de
contribuir al bienestar del otro.

En cuanto a los aprendizajes, si se logré comprender que detras de nuestros sentimientos
estan nuestras necesidades y que los sentimientos nos estan tratando de decir esa informacion

gue es muy valiosa. Algunos testimonios:
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1. “Aprendi que los sentimientos no tienen que ocultarse, ni reprimirse, percibi que es
necesario conectar mis sentimientos para detectar que necesidades debo cambiar
(satisfacer). Entender la posicion del otro para hacer mas facil la comunicacion.” (P.3)

2. “Que lo ideal es dialogar con el otro desde los sentimientos y necesidades.” (P.7)

3. “Expresar los sentimientos para poder reconocer mis necesidades y como satisfacerlas,
conocerlas y que me dicen.” (P.15)

4. “Abierta a todos los sentimientos, no negarlos y no juzgar y a partir de eso analizar cdmo
actué ante eso. Si no se contacta con los sentimientos de la otra persona no hay dialogo.”
(P.4)

Sobre el reconocimiento de las ideas que impulsan para continuar en congruencia hacia
la comunicacién compasiva expresaron:

1. “Tengo la esperanza de que puedo cambiar mi entorno; la creencia de que no debo tratar
de cambiar a los demas, sino de respetarme y a respetarlos para poder llegar al objetivo.”
(P.12)

2. “La empatia, actuar sin juzgar, saber sobre lo que tengo control, identificar todos mis
errores, mis debilidades y potenciar las cosas buenas, saber que no hay nadie en contra
de mi, no culpar.” (P. 15)

3. “Laidea de trabajar todos estos sentimientos y de reconocerlos en mi para descubrirlos
en los demés, me da la confianza de un avance y mejor vida en comunidad.” (P.5)

En cuanto a los sentimientos y emaciones surgidas durante la sesion expresaron: Apertura
a la empatia, gratificacion, tranquilidad, entusiasmo, nerviosismo, esperanza, curiosidad, paz,
duda, miedo, pensativa, tristeza y confianza.

De las dificultades que expresaron al poner en practica la comunicaciébn compasiva son:
el juzgar, la resistencia al cambio o ante una situacion desconocida, el desinterés ante las

actitudes de otras personas, el sentimiento de culpa, el perdonar y la tolerancia, la idea de que
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los demés me dafian o me pueden afectar, el orgullo, indiferencia al tratar de mirar al otro,
impaciencia, el pesimismo, creencias que tenemos arraigadas desde hace afos.

Sobre la practica de la CNV durante la semana, en relaciébn a los componentes de
observacion y sentimientos; todavia se evidencian dificultades para hacer una observacion
objetiva. Sobre los sentimientos se muestra una buena capacidad para identificar y nombrar sus
sentimientos.

Sesiéon 5. Conocer vy sensibilizar sobre la importancia de aprender a manejar los conflictos

e integrar el cuarto elemento: estrategias o peticiones a la practica de la CNV.

En la parte de sensibilizacion e introduccién del tema de las estrategias o peticiones, los
participantes pudieron identificar algunas actitudes que ayudan en la eleccién de la peticién o
estrategia y son las siguientes: Escuchar a la otra parte del conflicto, reflexionar, dejar en libertad
al otro, sentir y buscar una solucion pacifica, evitar engancharse en el conflicto sin tomar partido,
tomar consciencia de la situacién que genera el conflicto.

En esta sesion se modificaron las actividades planeadas y se realiz6 una dindmica cuyo
objetivo es confrontar al grupo a su creencia de que algo que quiere hacer es imposible lograrlo,
para ver que si es posible realizarlo con la colaboracion y con la determinacion personal, se llama:
traspasando el cuerpo por una hoja. Posteriormente se planteé al grupo una situacion conflictiva
gue surgié entre algunos participantes y la facilitadora, utilizando el método de la comunicacion
compasiva.

Los aprendizajes que reportaron a partir de dichas actividades son las siguientes:

1. “Escuchar primero y reflexionar antes de emitir un juicio o una determinacion. Ser mas

observadora para captar sefiales que no son claras.” (P.9)

2. “A manejar conflictos, ver mis necesidades, a decir que me enoja pero no en forma

violenta.” (P.12)

3. “Que no es nada facil aplicar los pasos de la comunicacion compasiva ya que estamos

acostumbrados, sin embargo son muy utiles.” (P.10)
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4. “Primero observar, escuchar, oir realmente las dos partes para poder dar una respuesta

objetiva y justa al conflicto.” (P.15)

5. “Que con la colaboracion se pueden resolver conflictos.” (P.13)

En relacion a los sentimientos que surgieron durante la sesion reportaron los siguientes:
Frustracion, enojo, impotencia, asombro, expectante, agobiada, ansiosa, motivada, pensativa,
interesada, curiosa, impaciente, comprometida, animada, involucrada, desconfianza,
escepticismo, molesta, incomoda, indefension, irritada, abierta, entusiasmada, orgullosa,
desesperacion, incomprensién, agradecimiento, esperanza y empatia.

En el momento de interiorizacion identificaron sus emociones y sensaciones que se
movieron desde la satisfaccion, la paz y la armonia, hasta la molestia y la inquietud por haber
descubierto necesidades no satisfechas.

De las dificultades que expresaron para poner en practica la comunicacion compasiva
son: Desconfianza, pensamientos negativos, los juicios y veredictos, el culpar, el estar ante
conocimiento y actitudes nuevas, dificultad para expresar sentimientos, el temor a ser lastimado,
resistencia al cambio, la costumbre, las expectativas hacia los otros y la apatia.

Sobre lo que identifican les fortalece para seguir adelante con la practica de la
comunicacion compasiva refieren las actitudes de escucha, empatia y valoracion; la apertura y la
tolerancia, asi como la observacion reflexiva.

En relacion a las practicas semanales, aunque se observa una mejoria respecto a las
anteriores, relacionadas con la observacion, la identificacién de sentimientos y necesidades, es
evidente que aun se requiere de un reforzamiento en la comprension de los cuatro componentes
(OSNE).

Sesién 6. Afirmar la practica de los cuatro componentes de la CNV para la conexion

consigo mismo y con el otro/a.

En la sensibilizacion acerca del tema de la sesion, los participantes lograron reconocer

que todos los seres humanos somos uno, la misma esencia; que no podemos excluirnos unos a
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otros y es importante respetar toda manifestacion de vida y de ideas. Al mismo tiempo, reconocer
gue las relaciones humanas son muy complejas y nuestra condicion humana es fragil e
incongruente. Sin embargo, sienten el deseo de cambiar y responsabilizarse de ese cambio, de
abrirse al otro, de ser positivos, de escuchar, de pasar del debo al quiero, de ver a los deméas
como hermanos, entenderlos, conocerlos; asi como revisar pensamientos y actitudes hacia el
projimo.

En esta sesion se retomé el dialogo desde la comunicacion compasiva del conflicto
planteado en la sesion anterior, los participantes que trabajaron el conflicto con la CNV
compartieron y establecimos un dialogo desde una escucha y respeto mutuo, lo que generé
sentimientos agradables muy diversos entre los que refieren, paz, tranquilidad, humildad,
confianza y compromiso. Una participante refiere tristeza y lo expresa de la siguiente manera:
“De tristeza, siento que fue un reflejo de lo poco acostumbrados que estamos a tratar un tema
con el proceso CNV, tenemos mucho trabajo personal que realizar.” (P.5)

Posteriormente la facilitadora model6 un conflicto trabajado con CNV a través del ejercicio
con las seis sillas. Algunos aprendizajes que reportaron son:

1. “Que puedo hacer un analisis de las situaciones para tomar decisiones mas adecuadas,

dando al otro y a mi empatia.” (P.7)

2. “A ser empatica, a diferenciar entre juicios hacia mi y juicios hacia los demas.” (P.2)
3. “Que un conflicto o problema lo puedes visualizar desde otra perspectiva cuando analizas

todo el panorama, sentimientos, necesidades y peticiones de ambas partes.” (P.4)

A continuacién presento dos testimonios de participantes que logran una comprension
integrada de los componentes de la CNV.

1. “Saber recibir empatia y darla, conectar sentimientos, los juicios cambiarlos para aprender

a reconocer esas necesidades. Tener una conexion real.” (P.15)

2. “Para dar solucion al conflicto lo primero que necesito es conectarme conmigo misma y

ser empatica entonces puedo lograr una comunicacion y el éxito en la relacion.” (P.8)
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Al preguntarles con qué sentimientos se quedan al escuchar sobre estos temas, la
mayoria expresaron sentimientos agradables como alivio, tranquilidad, involucrado, alegria e
interés, algunos expresaron sentimientos desagradables como: vulnerable, indiferente,
frustracion y ansiedad.

Al preguntarles sobre las necesidades que identificaron durante la sesion, la mayoria sintié
satisfecha sus necesidades de: confianza, inspiracion, empatia, comprension, esperanza,
tranquilidad, expresion, aprendizaje, aceptacion, reconocimiento y valoracion. No satisfechas
alguno no se sintié aceptado, comprendido y respetado.

Con respecto a las dificultades que expresaron tener para integrar la CNV a su estilo de
comunicacion dijeron: soberbia, el no reconocer la vulnerabilidad, el no sentir empatia, la
comparacion, confusion, reaccionar ante un conflicto, creer no ser capaz de aplicar la CNV, el no
reconocer al chacal en mi, creer que debo ganar.

Sobre lo que les fortalece en su deseo de integrar la CNV en su estilo de comunicacion
dijeron:

1. “El tener una mejor vida, para sentirme tranquila, libre, sin miedos. Poder generar un

cambio interior para que se note en el exterior.” (P.15)

2. “Siyo me abro al otro, él tendra la confianza de abrirse, posiblemente.” (P.7)
3. “Mucha esperanza; quiero un cambio en mi y en mi comunidad; empezando por mi.”

(P.12)

En cuanto a la evaluacién de las practicas entre cada sesion, se observa que todavia
existe dificultad para tres participantes en el componente de observacion y en general seria
importante reforzar en las peticiones o estrategias.

Sesién 7. Tomar consciencia de la importancia de los valores en el desarrollo de las

conductas personales en cualquier ambito relacional.

En el espacio de sensibilizacién e introduccion del tema, a partir de los cuatro verbos

(valores) de Jesus: Curar, compartir, incluir y perdonar los participantes identificaron lo valores
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que buscan practicar, los cuales fueron: Inclusién (10 f), perdén (7 f), comunién (6 f), compartir
(5f), amor (4 f), libertad (4 f), compromiso (3 f), honestidad (2 f), respeto (2 f), generosidad (2 f),
verdad, fidelidad, justicia, responsabilidad, perseverancia, superacion, compasién, esperanza,
escuchar y observar.

En la revisidn grupal de la practica del método de la comunicacion compasiva, que se hizo
con el ejercicio de las seis sillas, los participantes reportan algunos aprendizajes:

1. “Que lo primero que necesitamos es darnos autoempatia y tomar nuestras propias

decisiones.” (P.8)

2. “Aresolver los problemas de otra manera, a reconocer cuales son mis necesidades, los

juicios etc...” (P.12)

3. “No deseo darle el poder a nadie de hacerme sentir mal, tengo que hacer consciencia.”

(P.6)

4. “Ver todo el conflicto objetivamente, conocer las necesidades de ambos y saber cémo

resolver conflictos.” (P.15)

Algunas invitaciones que expresaron, a partir de las dos experiencias que se
compartieron: la de experimentar la autoempatia para poder ver al otro con empatia, el ver
objetivamente las situaciones de conflicto, con paciencia y serenidad para escuchar y responder
sin agresividad.

En la exposicion y reflexiéon del tema sobre la escalera de los valores y de como dichos
valores determinan nuestras actitudes y acciones, reportaron haber aprendido que al interactuar
es posible decidir actuar desde el deber ser o desde el quiero al comunicarse; que es posible
manejar la actitud ante los conflictos, que es importante el trabajar primero el propio ser, fortalecer
la interioridad, reconocer el conflicto y trabajarlo; que con la comunicacién no violenta se logra
una transformacion y se pueden cambiar los habitos.

Sentimientos que surgieron durante el desarrollo de la sesion; agradables:  Confianza

(2 1), interés (2 f), disposicion (2 f), esperanza (2 f), receptiva, reconocida, animada, emocionada,
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comprension, paz, liberada, entusiasmada, involucrada, comunicativa, comprometida,
motivacion, curiosidad, compasién, escuchada, entendida, acompafada y alegria. Dos personas
reportaron sentimientos desagradables como enojo, frustracion y miedo; sin embargo, al mismo
tiempo reportaron sentimientos agradables. Es probable que dichos sentimientos desagradables
se hayan generado durante la reflexion y revisidn de la practica del método, pues siempre se trata
de conflictos y en todos los presentes se remueven emociones y sentimientos, segln los procesos
personales e historia de vida.

Necesidades que identificaron como satisfechas durante el desarrollo de la sesion:
Escucha (2 f), libertad (2 f), expresion (2 f), reconocimiento, seguridad, confianza, empatia,
autoempatia, comprension, esperanza, afirmacién, cooperacién, apoyo, conocimiento de si
mismo, creacion y trascendencia.

Deseos o invitaciones que surgieron:

1. “Deseo de ver un cambio comunitario dentro del Colegio” (P.4)

2. “De ser fuerte y empatica para hacer y decir lo correcto en el momento indicado.” (P.3)
3. “Cambiar y aplicar lo que aprendi.” (P.9)

4. “Si nos lo proponemos podemos llegar a tener en comunidad una comunicaciéon no

violenta.” (P.11)

Al preguntar a los participantes si han identificado un aumento en sus interacciones al
modo “jirafa”, todos respondieron que si; aqui presento algunos testimonios:

1. “Si, en que ya pienso como tendria que contestar o modificar mis respuestas.” (P.3)
2. “Si, ya no juzgo deliberadamente, doy y dejo actuar y no me adjudico los resultados. No

s6lo cambio la forma sino también el fondo de la intencién.” (P.5)

3. “Si, todo el dia califico mi comportamiento, si en alguin momento soy chacal, lo veo, lo

reconozco y veo que debo hacer para no repetirlo.” (P.6)

4. “Estoy mas abierta a la escucha sin juicios.” (P.11)
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En las précticas semanales muestran avance aunque todavia hay posibilidad de mejora
tanto en la observacion como en las estrategias.

Sesioén 8. Conocer y sensibilizar sobre la importancia de tomar consciencia de los valores

institucionales vy el impacto mutuo entre los valores personales e institucionales, para la

generacion de cohesiéon grupal.

En la sensibilizacién e introduccion del tema, los participantes identificaron los valores
desde los pensamientos de Santa Magdalena Sofia Barat fundadora de la Congregacion
Religiosa a la que pertenece el colegio. Los valores que fueron mencionados en mayor niumero
fueron: Humildad, bondad, valentia, paciencia, amor y perseverancia. Esto se relaciona con la
comunicacion compasiva pues uno de sus postulados esenciales es creer que el ser humano es
bueno por naturaleza, ademas se requiere de amor, paciencia, valentia, perseverancia y
humildad para querer transformar la manera en que nos comunicamos y construimos comunidad.

Se compartieron dos experiencias de conflicto trabajadas con la comunicacién compasiva
y se propicié la reflexion y la facilitadora dio respuesta a las dudas que surgieron. Otros
aprendizajes que reportaron de esta actividad fueron:

1. “Hay que ser mas bueno que justo. Es importante darnos paciencia ante nuestras

debilidades o problemas.” (P.4)

2. “Que he aprendido a entender mis sentimientos, mis necesidades, he creado una peticion

teniendo una estrategia.” (P.13)

3. “Conectar mi enojo hacia el perdén y la paz. La empatia debe estar siempre presente.”

(P.6)

Al exponer el tema de la espiritualidad del colegio y la gestion evangelizadora, los
participantes expresaron haber aprendido que uno de los valores fundamentales es crear
comunidad; que el amor y la fe, desde la espiritualidad del colegio, les lleva a concebirse como

comunidad educadora constructora de paz. Los sentimientos que la mayoria expresoé fueron de
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compromiso, atraccion, orgullo y confianza. Identificando a su vez la satisfaccion de las
necesidades de: Amor, pertenencia, cercania e inspiracion.

Algunas invitaciones que expresaron a partir del tema compartido:

1. “Aportar mis experiencias y capacidades al mundo en los diferentes circulos.” (P.4)
2. “Ser mejor persona, ser empatico y hacer comunidad.” (P.12)
3. “De aprendizaje, de pasion, de comunidad, de espiritualidad, de mucha fe para

transformarme y transformar.” (P.11)

4. “Participacion en una comunidad que promueve un cambio humanitario.” (P.14)

Al preguntar a los participantes sobre la similitud o relacion entre sus valores, los valores
de la institucion y los valores de la comunicaciébn compasiva, la mayoria dijo que son muy
similares y convergen en los siguientes valores esenciales: Paz, compasion, amor, respeto,
integridad, optimismo, empatia, la inclusion, la tolerancia, la responsabilidad y el bien comun;
todos confluyendo hacia la construccion de comunidad, de un proyecto de vida y de crecimiento.

Por ultimo, se les pidi6 a los participantes que identificaran algunos anti — valores que se
viven en el colegio y que desean transformarlos en un valor, con el objetivo de que sean el punto
de partida para la elaboracién de un acuerdo de convivencia laboral. Identificaron los siguientes:
Apatia, exigencia en la eficacia, desconfianza, juicios y prejuicios, deshonestidad, buscar
culpables, hacer distincion, falta de compafierismo y solidaridad, la no empatia, la no comunidad.

Esta semana, la mayoria de los participantes tuvieron dificultad en entregar sus practicas
por lo que no fueron evaluadas.

Sesiodn 9. Consensuar sobre la construccion corresponsable de un clima laboral armdnico

que nos fortalezca como comunidad educadora desde el departamento de administracion

del Colegio.

En la sensibilizacion e introduccion del tema, los participantes comprendieron que sélo

podemos construir comunidad si nos sentimos hermanos unos con otros y si somos capaces de
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responder al mal con el bien, y ello traera paz y bienestar personal y grupal. Algunos testimonios

fueron:

1.

“No vivir desde la hipocresia, romper la inercia de la violencia (dando de comer y beber a
mi enemigo).” (P.5)

“Que nos veamos como hermanos a pesar de las diferencias que puede haber, que
seamos servicio dispuesto a ayudar.” (P.3)

“Ser humilde y empatica, hacer lo que puedas y estar en paz.” (P.9)

El objetivo de la actividad a realizar durante la semana fue que pusieran su atencion en

las personas con las que comparten su trabajo y notaran los valores que viven; al mismo tiempo

ver los suyos. Si se logré el objetivo y asi lo expresaron en la hoja de trabajo:

1.

“Descubri que todos interactuamos con valores y antivalores, dependera de nuestra
historia de vida, aprendizajes y nuestras heridas.” (P.4)

“Definitivamente los valores son una base que permite un crecimiento y promueve la
relacion buena y comunidad, para vivir en armonia. Encontré que los valores que tengo y
vivo en familia se empatan con los valores del colegio.” (P.14)

“Para entender mas claro el sentido de convivencia. Ser yo misma y romper ciertas
inercias hacia los demas.” (P.2)

Se trabajé en equipos para realizar un acuerdo de convivencia laboral, posteriormente se

les preguntd sobre sus sentimientos, necesidades satisfechas e invitaciones que surgen a partir

de la elaboracion del acuerdo.

1.

2.

“Ha ido mejorando la comunicacion, lo puedo ver de manera diferente.” (P.15)
“Disponible e interesada para intentar actuar sin juicios, sin criticar, con dialogo franco y
sincero, escucha con CNV. Requiere de practica y de varios intentos, de hacer una pausa
para reconsiderar nuestro actuar y lograr ser coherentes.” (P.4)

“Todo cambia y todo se mueve. Paz y alegria para lograr tener una mucha mejor

convivencia con mis compaferos.” (P.14)
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La elaboracion del acuerdo de convivencia laboral logré propiciar en los participantes una

fuerte disposicion para transformar el estilo de comunicacién violento que han vivido, lo que se

refleja en

las necesidades que expresaron como satisfechas: Empatia (4 f), comunién (3 f),

escucha (3 f), respeto (3 f), comprension (3 f), comunicacién (2 f), identidad (2 f), sentido (2 f),

seguridad, expresion, desarrollo, estima de si mismo y del otro, contribucion a la vida de otros,

libertad de elegir, aceptacion, trascendencia y unidad.
A continuacion presento el acuerdo de convivencia laboral.
Tabla 7

Acuerdo de convivencia laboral (primer grupo)

¢ Qué si se quiere ver para ser transformado?

Antivalores  Descubrir: Qué es lo Sofiar: Disefio:  Cémo
a trabajar que da vida. c6mo podria ser queremos que sea.
@  Empiezo por mi
@  Siendo respetuosa/o
4+  Todas/os somos @  Amable conmigo y
iguales, amigos y con el otro/a.
empaticos. @  Teniendo interés en
4+ Fomentamos el las actividades que
respeto con todas/os realicen mis
< Aceptacion y cada una/o. compafieros
o sincera'y 4+ Somos auténticas/os @  Propiciar espacios de
* Prejuicios fraterna. en nuestra manera dialogo franco,
que no de comunicarnos escucha auténtica y
dan vida % Respetomutuo % Vivimos en respetuosa.
congruencia con los @  Reconociendo y
e Lano < Compafierismo valores personales e valorando a la otra/o
comunida institucionales. en su decir y hacer.
d < Autenticidaden 4 Tenemos aperturay @  Sabiéndonos parte
nuestras observamos sin de un equipo de
e Falta de relaciones juzgar trabajo.
empatia 4+  Conocemos, @  Para conocer,
< Tener entendemos y entender y respetar
o Falta de credibilidad y respetamos el trabajo el trabajo que hacen
compafieri aceptacion. que realiza cada otros, cambiamos de
smo quien. rolesy
< Trato digno. 4+ Formamos una experimentamos “las
e Desconfia comunidad con tormentas” de los
nza < Empatia comunicacion demas, en especial
compasiva CNV que en situaciones u
e Acusar < Solidaridad vive en armonia y horas criticas.
respeto. Con @ Desde la CNV
e Juzgar « Recuperar la organizacion, definimos las

confianza entre
nosotras/os.

responsabilidad y
alegria.
4+  Fortalecemos lazos
de fraternidad
4+ Establecemos
vinculos de amistady @
de amor.

Fecha de elaboracion: 14 de marzo del 2019

funciones especificas
de cada puesto en el
departamento.
Tomando en cuenta
la opinion de todas.
Tratamos a los
demas como
gueremos que nos
traten.

Practica y como evaluarlo.

v

Buscar espacios de
convivencia todos los
dias

Preguntando,
platicando con las
compafieras/os de
trabajo

Actitud de diélogo y
de disposicion.
Vivimos la
Comunicacion No
Violenta en nuestro
dia a dia, primero en
nosotras/os para
luego, comunicarla.
Hacemos consciente
nuestro actuar, desde
las necesidades y
sentimientos del otro.
Aplicamos en la vida
diaria la
Comunicacién
Compasiva.
Programar dinamicas
donde exista el
cambio de roles por
una semana.

Contar con una clara
descripcion de cada
puesto y con el
manual de
procedimientos por
coordinacion.
Evaluando el
ambiente laboral
mediante la aplicacién
de una entrevista y
una encuesta.
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En este acuerdo se puede constatar el deseo y la motivacion suficiente para integrar a la
vida laboral cotidiana la comunicacion compasiva, expresando con claridad los antivalores que
se quieren transformar en aquello que da mas vida, estableciendo metas concretas a modo de
suefios y poniendo los medios necesarios para acceder a un modo nuevo de establecer las
relaciones laborales.

Para el seguimiento de las acciones personales que implica el acuerdo, propuse a los
participantes crear un grupo de apoyo para la practica de la CNV, a lo cual 12 personas estan
interesadas en continuar con el proceso, en esta segunda etapa. Sin embargo, al plantearselo a
la direccién del colegio, no lo vio viable por razones de tiempos laborales.

Sesiéon 10. Recoger los frutos de la experiencia vivida por el grupo en el taller, asi como

evaluar la metodologia e instrumentos utilizados.

Se aplicaron dos instrumentos de evaluacion final del curso taller, a continuacion presento
los resultados de cada uno.
Resultados del cuestionario para la evaluacion final.
— Relacién entre la persona de Jesls y la Comunicacién compasiva y qué
invitaciones surgen:

Todos coinciden en que la persona de JesUs en sus diferentes encuentros desde las
narraciones Biblicas, establece relaciones comunicandose con un estilo muy similar al de la CNV.
Algunas invitaciones son las siguientes:

1 “Diosyla CNV me invitan a no juzgar, escuchar desde mi corazén; ser compasiva aun en
circunstancias dificiles para reconocer sentimientos y necesidades propias y de los
demas... lograr una auténtica conexion humana a través de la auto — conexion”. (P.1)

2 “Jesus siempre tiene comunicacion compasiva, es firme, sensible al sufrimiento, mira los
hechos, es objetivo. Yo estoy en proceso ya que es complicado en tan pocas sesiones
transformar y modificar las conductas previamente adquiridas, intento relacionarme

conmigo y con los demas de mejor manera.” (P.4)
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3 “Ano juzgar, a ser caritativa, a vivir en paz con los demas.” (P.2)
4 “JesUs como persona invita a vivir en paz, en armonia; a hablar con la verdad y ser justos;

a no juzgar y aprender a escuchar.” (P.9)

— Aprendizajes a nivel cognitivo

Se respondieron 12 preguntas, redactadas con espacios a completar. El objetivo fue hacer
un repaso teorico, por lo que después de responderlo cada uno, se reviso y se corrigié entre
todos, posteriormente se continud a responder las siguientes partes del cuestionario.

En canto a la comprension que lograron de los componentes OSNE de la comunicacion
compasiva, los participantes reportan aquello que mas les significd, algunos se quedan en la
observacion, otros en los sentimientos y necesidades propias y de los otros y pocos mencionan
explicitamente las estrategias. Algunos testimonios son los siguientes:

1 “Primero a observar y escuchar las necesidades de la otra persona para yo poder seguir

una estrategia para ser empatica con ella.” (P.2)

2 “Hacer reflexion antes de actuar impulsivamente revisando mis necesidades y

sentimientos y las del otro.” (P.4)

3  “Al no juzgar y ver desde fuera el conflicto no involucrando sentimientos al describir los

hechos.” (P.5)

4 “La observacion me permite ‘No explotar’ me da tiempo para sentir, pensar y actuar.

Cambia todo mi acercamiento a los conflictos.” (P.6)

5 “A no emitir juicios, a no confundir las estrategias con las necesidades, pero sobre todo a
conocerme a mi misma y ser compasiva para después entender a los demas siendo mas

empatica.” (P.11)

— Aprendizajes a nivel afectivo - relacional: cambios en su mirada hacia si
misma/o y hacia los otros.

Todos los participantes reportaron un cambio en su mirada hacia si mismos y hacia los

otros. En cuanto hacia si mismas/os lo expresaron asi:
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“Mirada con mas comprension, mas tranquilidad” (P.2)
“Me he dado permiso de verme y sentirme sin el sentimiento de egoismo” (P.5)
“Mirada de un mundo esperanzador, pues el cambio esta en cada uno.” (P.4)
“Estoy tranquila, optimista, me siento liberada; sin darme cuenta he adoptado una posicion
de escucha.” (P.6)
“Me doy més compasién y pienso antes de responder, trato de ser mas empatica y asertiva
conmigo.” (P.8)
“Soy mas tolerante conmigo, mas justa, me detengo para pensar antes de actuar
buscando las palabras correctas para comunicarme.” (P.9)
“Soy mas compasiva conmigo, soy mas humana, me permito escuchar mi corazén.” (P.11)
“Tengo mas congruencia entre lo que pienso y digo.” (P.14)
En cuanto al cambio de la mirada hacia los otros, reportan:
“Una mirada mas humana, con mas tranquilidad y comprensién.”
“Escucha y no hacer juicios.” (P.3)
“Mas empatia, cooperacion mutua.” (P.4)
“Mayor respeto a sus actividades, empatia total y he podido establecer una mejor relacién
laboral.” (P.6)
“Hay un cambio en mi enorme, siento compasion y empatia. Ya no hay juicios, ya no hay
falsos sentimientos y como humanos los veo como areas de oportunidad para cambiar en
mi, lo que no puedo cambiar en ellos. Siento mayor apertura y aceptacion hacia los otros.”
(P.11)
“Tratar de entender cudles seran sus necesidades detras del enojo; cdmo es que se siente
ante la situacion.” (P.7)

— Algunas experiencias de manejo de conflictos con la comunicacion compasiva.

“La situacion es que sigue pendiente una alumna de incorporar porque sigue

en tramite el certificado de secundaria. El cual esta en proceso desde enero y aun
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no sé cuando me lo van a entregar. Ante esta situacion me di cuenta que ya no
hubo conflicto en mi, he guardado calmay estoy paciente esperando el documento.
Definitivamente hubo un cambio transformador en mi que me ha dado pazinterna.”
(P.12).

“Con una persona tuve problemas en dos ocasiones por querer imponerme su
opinién. Esta vez recurri a la CNV y tomé aire, respiré profundo y esperé a que
terminara de hablar y entonces yo le presenté mis argumentos con toda calma y
ella me escuchd.” (P. 2).

“No cancelé una cita que me pidié mi coordinadora, la cual era con la directora
de una empresa, me lo pidié a la mera hora y esa cita la perseguia desde hace 2
meses, se enfurecid y le dije: Entiendo tu frustracion porque tienes la necesidad
que me quede por si necesitas que te ayude, pero ta también entiende mi
necesidad de atender esa cita que es la razén de mi trabajo aqui.” (P.7)

— Evaluacién de las entrevistas personales o espacios de escucha.

Otro elemento que se evalud fueron las entrevistas para acompafiamiento del proceso, en
ellas se pudo profundizar en los temas segun las dudas que se planteaban, al escucharles se dio
la posibilidad de comprender sus situaciones particulares y que no se atrevian a plantear en el
grupo; también ayudoé a identificar las resistencias que se presentaron en cada persona durante
el proceso de aprender y practicar la CNV. Logré ser un espacio de aceptacion, empatia y
congruencia como diria Carl Rogers o una comunicacion compasiva como diria Marshall
Rosenberg.

Con el 90% de los participantes se tuvieron dos espacios de escucha durante la
realizacion de las sesiones; algunas personas solicitaron tener mas de dos. Algunos testimonios

de esta experiencia son:
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1 “Percibi sentimientos de tranquilidad, de paz, de escucha que son importantes para tener
una retroalimentacién de lo que hemos vivido... las dudas que surgen se disipan al tener

estos momentos de reflexion.” (P.3)

2 “Me ubic6 en mis relaciones interpersonales y de qué manera voy cubriendo mis

necesidades.” (P.5)

3 “Agradecida, receptiva, calmada. Los espacios personales debieron ser de mas tiempo.”

(P.4)

4 “Me senti escuchada, tomada en cuenta, a veces no sabia para donde correr, con quién

apoyarme... y ahora me siento con mayor confianza, valorada; y con empatia hacia mi.”

(P.112)

5 *“Mayor confianza de expresion en la entrevista, una claridad mas cémoda, sin temores,

paz interior.” (P.14)

Con estos testimonios se afirma la importancia del acompafiamiento personal en el
proceso de aprender y poner en practica la comunicacién compasiva o CNV.

— Actuar modificando nuestra realidad: Se espera la realizacién de un 80% de
las practicas durante la semana.

De las ocho practicas del método de CNV esperadas por los 15 participantes, siendo un
total de 120 so6lo se entregaron 81 dando un porcentaje de 67.5%. Lo que refleja una dificultad
significativa para realizar sus practicas, tanto en su tiempo laboral como en casa.

Resultados obtenidos con la dindmica evaluando con fotos.

Otro instrumento para evaluar el proceso vivido en el curso — taller, fue la dindmica
evaluando con fotos, que consistid en la eleccion de imagenes que les represente el antes, el
durante y el después del estado de su Ser. Ayudé a la toma de consciencia de los participantes,
acerca del impacto que perciben tuvo el proceso para sus vidas, no sélo en el ambito laboral, sino

también en la percepcion de su experiencia de vida a nivel personal, intimo.
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Se expresan cambios radicales en la percepcion del estado de su ser: De la tristeza a la
alegria; de la soledad al compafierismo; de la confusion a la claridad; del querer huir al correr tras
un deseo motivante y gozoso; del dolor a la comparfia amorosa de Dios; del sentirse prisionera a
la libertad; del lenguaje chacal y el miedo a los cambios al autodominio y la felicidad; de los
conflictos a la paz y armonia; de los sentimientos agobiantes a la libertad y la empatia; de la
tormentay la apatia a la experiencia de cobijo y disfrute; de la falta de reconocimiento y la divisién
a un sentimiento de pertenencia y valoracién; de la confusion y desesperacién en el camino a un
objetivo comun desde la CNV; de la ansiedad y no comunicacion a la libertad para vivir la
comunicacion compasiva; del poco espacio, del sin sentido y de la soledad a la libertad, a la
coexistencia con los otros y al equilibrio desde tu centro. (Ver anexo en PDF
G1_evaluafinal_conFotos)

Resultados Grupo 2.

Sesidn 1. Conocer los postulados fundamentales de la Comunicacion Compasiva para

reflexionar si dichos postulados son o pueden ser parte de mi vida.

A modo de partir de lo que conocen los participantes del tema, se compartié sobre ¢Qué
es lo esencial del ser humano? ¢Qué es la violencia? y ¢Qué entiendes por compasién? con
respecto a la primera pregunta opinaron que lo esencial del ser humano es el amor, la paz, la
armonia, el respeto hacia los demés y a la naturaleza, ser feliz, la bondad, compasion, tolerancia,
fe, pertenecer, el servicio y la congruencia entre lo que piensas, dices y haces.

Sobre la violencia opinaron que: Es lo que lastima, ofende, humilla; agresién psicolégica
y fisica; malas intenciones; atacar a quienes piensan y son diferentes; abuso de cualquier tipo,
es afectar negativamente a uno mismo o a las personas con las que convivimos; alterar nuestro
estado de paz o la del otro.

Entienden por compasion: respetar al otro y a si mismos en el ser y estar, es empatia, es
escucha, es entendimiento y aceptacion del otro, es mirar sin juzgar, comprender, libertad de ser

diferentes, acompafiar y apoyar.
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La mayoria del grupo pudo reconocer que en sus relaciones cotidianas les mueve tanto la
compasion como la violencia.

En cuanto a los aprendizajes reportados después de exponer y reflexionar sobre el tema,
son los siguientes:

1. “Que la violencia surge de las necesidades no satisfechas.” (P.10)
2. “Que ante una situacion puedo actuar con compasién o con violencia.” (P.11)
3. “Que la comunicacién no violenta parte de reconocer mis necesidades. Reconocimiento

de mi falta de empatia” (P.2)

4. “Tener una mentalidad abierta y flexible en todos los aspectos.” (P.7)

En relacién a los sentimientos que surgieron durante la reflexién del tema fueron en su
mayoria agradables, como: comprension, asombro, curiosidad, liberacion, estar alerta, esperanza
y alegria. Solo dos participantes expresaron el falso sentimiento de culpa. No explican el porqué
de dicha culpa.

Deseos o invitaciones que surgieron:

1. “El deseo de conocerme para dejar de ser violento.” (P.2)
2. “Deseo mejorar la manera en que me comunico.” (P.3)
3. “Tener conciencia, ser mas empatica, identificar mis necesidades y las de los demas.”

(P.11)

El 100% del grupo expresé su deseo de integrar la comunicacién compasiva a su estilo
de comunicacion.

Sobre las dificultades para llevarlo a cabo identificaron: Falta de autoconocimiento y
autoconexion, controlar impulsos, el entorno personal y profesional, desconfianza en si mismo,
las costumbres arraigadas, no tener consciencia de los sentimientos, la no aceptacion del otro.

Al terminar la sesion casi todos los participantes expresaron sentimientos agradables,
como: Satisfaccién, apertura, compromiso y esperanza. Solo un participante dijo sentir desilusion

hacia su persona.
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Sesién 2. Reconocer que en cada persona existe un enfoque de interaccidn que es

violento y enajena_y otro que nos conecta con nuestra naturaleza compasiva.

En la parte de sensibilizacion e introduccién del tema, los participantes pudieron identificar
dos actitudes contrarias de interaccion, a partir de ello reportan sus aprendizajes:
1. “Buscar ser justa y agradecida, no dejarme llevar por los juicios a otros.” (P.1)
2. “Actuar lo mas objetivamente de acuerdo a lo que se observa, porque juzgamos por
apariencias.” (P.8)
3. “Después de la reflexion, evitaria hacer juicios y ser compasiva.” (P.2)
Todos los participantes reconocieron los dos enfoques de interaccion, el del “chacal’
(violento) y el de “jirafa” (compasién). Algunos testimonios son:
1. “Lo importante de hacer consciente un comportamiento de chacal e ir trabajando para
cambiar.” (P.2)
2. “Que hay muchas formas en que ‘chacaleamos’” y que se vuelve practica comun del dia
a dia, sobre todo en casa.” (P.8)
3. “Reconocer la diferencia entre escuchar solamente y el escuchar juzgando.” (P.10)
Sentimientos agradables que surgieron: Interés, intriga en cuanto a como hacer
consciencia y lograr cambiar, asombro, apertura, curiosidad, alivio, responsabilidad y
compromiso. Tres participantes expresaron sentir tristeza por las reacciones de “chacal” que si
tienen.
Al pedirles expresaran sus emociones y sensaciones ante el tema reflexionado, algunos
reportaron una toma de consciencia sobre si mismos y su entorno:
1. “Me surge la sensacion de cuéntas veces me he comportado como chacal, no he sido
objetiva, no he pensado en la necesidad del otro.” (P.2)
2. “Lasensacion de retomar actitudes que causen beneficio a mi entorno. Ayudar y promover

actitudes para no violentar.” (P.7)
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3. “Que uno a veces se exige demasiado y espera que los demas sean igual y cada individuo
tiene sus propias vivencias que le hacen ser y actuar diferente.” (P.8)
4. “Quiero tomar accion para vivir en paz y armonia, no busco jamas tener problemas, sino
reaccionar desde el analisis y de una manera inteligente sin afectar a los demas.” (P.6)
Todos los participantes dijeron si estar dispuestos a continuar el proceso de aprender a
integrar la comunicacién compasiva a su estilo de relacion. Al mismo tiempo, pudieron identificar
algunas resistencias: Egoismo, ser perfeccionista y exigirselo a los otros, desinterés por los otros,
el controlar las emociones, el no darse cuenta si actia como chacal o jirafa, miedos,
inseguridades, no disposicion, viejos patrones de conducta, baja estima, no reconocimiento de
errores propios, dolor.
Al final de la sesion reportaron sentirse: Con ilusion, con un reto, interés, apertura,
esperanza de mejorar la calidad de la relacion, motivacion y alegria de seguir el camino con la
CNV.

Sesiéon 3. Reflexionar sobre la importancia de establecer conexién con nosotros mismos

y con los demés, como un elemento fundamental en el camino de la comunicacién compasiva.

En la parte de sensibilizacion e introduccion al tema, los participantes pudieron identificar
las actitudes que promueve la comunicacion compasiva, a través de un pasaje del Evangelio en
la persona de Jesus. Dichas actitudes son: Necesidad de contribuir, de ayudar, el respeto, el
responsabilizarnos de nuestros actos y decisiones, la libertad, la empatia, el amor y la
comprension, la bondad, la capacidad de observar, discernir, la escucha al modo jirafa, confianza
y ser misericordioso.

En el momento de compartir alguna practica de la semana, ninguno de los participantes
se animo6 a hacerlo en el grupo. Por lo cual, la facilitadora compartié una experiencia trabajada
con el método de la CNV. El grupo mostré interés y sorpresa; algunos comentaron que iban a

volver a hacer el ejercicio que habian realizado.
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Los participantes reportaron los siguientes aprendizajes después de reflexionar sobre el

tema de la sesion:

1.

“Que la autoconexion es necesaria para reconocer mis necesidades, las cuales me llevan
a mis sentimientos...” (P.2)

“Arbol de la vida: Conexion conmigo misma y con el otro; humanizar, empatia con el otro;
quitar los juicios de nosotras mismas. Comunicar lo que surge en mi. Reaccionamos de
acuerdo a nuestras heridas y debemos sanarlas.” (P.5)

“Vivir en la autoconexion, hacer de este proceso una manera de vivir, aprender a conectar
con mis emociones y lo que surge en mi ante un acontecimiento me permitira elegir la
opcion que logre ver por mis necesidades y las de los demas. Me responsabilizo de mis
pensamientos, palabras, acciones y sus consecuencias, las consecuencias de las
acciones de los demas no me corresponden.” (P.9)

En relacién a los sentimientos surgidos durante la reflexion del tema, siete participantes

reportaron ideas no sentimientos, por ejemplo el participante 5 escribi6: “Escucha, respeto”; los

cuales no son sentimientos sino necesidades. El resto de participantes reportaron sentir:

satisfaccion, confianza, tranquilidad, interés, curiosidad, expectacion, pasion y agradecimiento.

Sobre sus deseos e invitaciones a partir de lo aprendido y sentido la mayoria expreso su

interés de continuar con el proceso de la comunicacion compasiva. Aqui algunos testimonios:

1.

“El de hacer conscientes mis heridas para sanarlas, controlar mis acciones ante los
conflictos.” (P.5)

“Sanar las relaciones que di por pérdidas, desde el amor.” (P.6)

“El deseo de llevarlo a cabo en mi vida personal, el poder implementarlo en los conflictos
gue surgen siempre.” (P.7)

“‘Deseo de practicar para poder manejar mejor y con mas experiencia las diferentes
situaciones. Conectarme conmigo misma y con el otro. Hay que pedir no exigir, puedes

acoger un no.” (P.11)
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Sobre las motivaciones para continuar y profundizar en el proceso de la CNV, expresaron
el sentir liberacion al poder observar el conflicto de una manera diferente, sin prejuicios, el
fortalecer la relacion con los otros y construir una sana convivencia, el sentir satisfaccion de uno
mismo, el entender lo que pasa con uno mismo/a, sanar relaciones, buscar el bien comun y
personal.

En cuanto a la entrega de las practicas durante los 15 dias, a diferencia del primer grupo,
en el segundo grupo se realizd a partir de esta sesién la practica con los cuatro componentes
(OSNE) por considerar que hacer desde el inicio el proceso completo podria ayudar a
comprendelos mejor. En esta sesion, de 13 personas la entregaron diez siendo un 76.9%. Los
resultados reflejan dificultades en los componentes de observacion y en la identificacion de
necesidades principalmente, aunque también habria que mejorar en la elaboracion de las
peticiones.

Sesidn 4. Conocer e integrar los componentes de sentimientos y necesidades en la

practica de la CNV.

En la parte de sensibilizacién e introduccién del tema, los participantes identificaron las
actitudes no violentas de Jesus, a través del pasaje de Mateo 9, 36-38. Algunas de esas actitudes
son: Empatia, compasion, ofrece su apoyo y deja en libertad. Algunos testimonios:

1. “Jesus detectd necesidades en el otro y en él mismo” (P.11)
2. “Mostré preocupaciéon y atendié una necesidad. Actu6 desde una estrategia, accion

concreta: Pedir apoyo.” (P.9)

3. “Jesus sabe reconocer el conflicto para darle solucion, da estrategias.” (P.5)

Al preguntarles si alguien quiere compartir al grupo su practica, resulto que nadie la habia
hecho. Al cuestionarles dicha situacién algunos participantes expresaron que no habian tenido
ninguna situacion conflictiva en el trabajo, sin embargo, se les record6 que se trataba de practicar
la comunicacion compasiva para lo cual el conflicto no tendria que ser solo laboral, sino que

puede ser algun conflicto con alguien en casa e incluso conflictos pasados y no resueltos. Fue
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interesante que alguien pregunté a la facilitadora sobre los sentimientos y necesidades no
satisfechas que despertaba el hecho de que nadie habia entregado las practicas. Asi pues, se
dio lareflexién y aprendizaje de los componentes de la CNV con un hecho concreto y espontaneo.

La exposicién y reflexion del tema no se pudo concluir, asi que a partir de lo revisado
tedricamente y lo aprendido a partir del conflicto espontaneo; reportaron los siguientes
aprendizajes:

1. “Lo importante que es reconocer mis necesidades y las de los demas, para lograr tener
una comunicacion no violenta.” (P.2)

2. “Que no debo reprimir mis emociones sino manejarlas, mayor conocimiento de mis
sentimientos.” (P.5)

3. “Todos tenemos sentimientos, para comunicarnos hay que buscar dialogar, no discutir,
sobre todo cuando el sentimiento te rebasa en una situacion estresante hay que calmarse
para poder lograrlo. Estrategia: Son acciones a realizar. Necesidad: Va mas a profundidad
tiene que ver con los sentimientos, ejemplo: Seguridad, confianza.” (P.10)

Los sentimientos que surgieron a partir de lo vivido en la sesion son: interés, motivacion,
comprension, tranquilidad, curiosidad, intrigado, sorprendido, comunicativo, agradecido,
inspiracion, confianza, cercano, esperanza y entusiasmo. Las necesidades que se vieron
satisfechas durante la sesion fueron: Aprendizaje, realizacion, confianza, libertad de elegir,
seguridad afectiva, conocimiento de si mismo, claridad y estima de si mismo.

Las invitaciones o deseos que expresaron son de apertura a seguir aprendiendo, de mas
amor hacia si mismos, de practicar la comunicacién compasiva, de mayor empatia y autoempatia,
de crecer en confianza y escucha.

Sobre las motivaciones que expresaron para continuar el proceso de la comunicaciéon
compasiva, aqui presento algunos testimonios:

1. “El reconocimiento de mis emociones para hacerlas conscientes y trabajarlas. Saber que

mis sentimientos vienen de mis ideas y no son causados por los otros” (P.5)
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2. “La correcta resolucion de problemas en donde los sentimientos estimulados son de suma
importancia.” (P.7)

3. “Mejorar mi comunicacién con los demas, sin peleas, recordar que hay que dialogar.”
(P.10)
Al preguntarles con qué sentimientos terminan la sesién algunos respondieron:

1. “Con esperanza al saber que puedo sanar y mejorar mis relaciones.” (P.6)

2. “En armonia con el grupo porque todos opinamos y enriquecio la sesion.” (P.8)

3. “Mas compasiva, mas confiada al tener nuevas herramientas para trabajar conmigo y con
los demas.” (P.10)

Sesién 5. Conocer v sensibilizar sobre la importancia de aprender a manejar los conflictos

e integrar el cuarto elemento: estrategias o peticiones a la practica de la CNV.

En esta sesion llegaron tarde y por ello no se llevé a cabo la oracién reflexion. Un
participante compartié una experiencia de conflicto trabajado con la CNV; sin embargo, hubo poca
participacion en la reflexion del caso y se expresaron resistencias al proceso argumentando
confusién en los componentes, en especial cuando se trata de percibir los sentimientos y
necesidades de los otros que son parte del conflicto. Ante esta situacién del grupo, fue necesario
moadificar la planeacidn de las sesiones posteriores para responder a la necesidad de clarificacion
de los componentes.

El tema planeado no se realizé y se revisaron de nuevo los componentes de sentimientos
y necesidades de uno mismo y del otro. Algunos aprendizajes que reportaron son:

1. “Que nadie causa lo que siento, yo soy quien genero mis sentimientos y necesidades. Lo

primero es auto - conectarme conmigo misma para luego conectar con el otro.” (P.1)

2. “Comprender tanto mis necesidades asi como las de los demas ayudara a mejorar las

relaciones.” (P.7)
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3. “Que debo trabajar un proceso de identificacion de sentimientos para reconocerlos,
identificar necesidades mias y de la otra persona para abrir un dialogo y que haya
disposicién de arreglar el conflicto.” (P.8)

La mayoria expresé sentimientos agradables surgidos a partir del tema reflexionado, como
de: Inspiracién, motivacion, curiosidad, esperanza, inquietud, asombro, claridad, confianza y
entendimiento. Un participante expresa frustracion por las dificultades que tiene para comprender
y practicar el método.

Las necesidades que identificaron fueron satisfechas son: conocimiento de si mismo (3 f),
confianza, proteccién, estima de si mismo, claridad, seguridad, propésito, aprendizaje y
aceptacion.

Los deseos o invitaciones que surgen a partir de la reflexion del tema fueron de mayor
atencion para identificar necesidades, dialogar para lograr la solucién de un conflicto, poner en
practica el método con mas frecuencia, ser mas tolerante y aceptante hacia los demas.

Sobre las emociones y/o sensaciones que identificaron durante la sesion, respondieron:

1. “Un poco de ansiedad, creo que es porgue se movieron emociones que estaban algo
escondidas donde no las podia ver faciimente.” (P.6)

2. “Me senti con mas energia al darme cuenta que debo trabajar en mi para poder mejorar
mis relaciones, y mas optimista con las situaciones que van surgiendo.” (P.13)

3. “Serenidad, paz de saber que aunque cuesta trabajo adaptarse a cambios, son para mi
crecimiento interior.” (P.10)

Sobre sus motivaciones para continuar el proceso reportaron: para tener relaciones
placenteras, ser un buen lider, tener una mejor convivencia, ser mas tolerante, vivir en armonia
y paz, manejar de mejor manera los conflictos, para modificar mis sentimientos y reconocer mis
necesidades.

Algunos testimonios de conflictos manejados con la CNV que se reportaron:
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1. “Observacion: No se encontraba un documento. Sentimientos: enojo, frustracion,
nerviosa, desilusionada. Necesidad: Seguridad, orden, empatia con la situacion.
Estrategia: Estuve dispuesta a entender que un documento puede traspapelarse y ante
ello archivar con mejor clasificacion y claridad me ayudara en una situacion futura.” (P.1)

2. “Observacion: No ayudar a una persona cuando pude, sélo por molestar. No debi actuar
de esa manera ya que queria mi ayuda. Sentimientos: Indeciso, pensativo. Necesidad:
De apoyo Estrategia: Cambiar actitudes para hacer las cosas como se deben (ayudar).”
(P.7)

En cuanto a la préactica del método de la CNV en sus cuatro componentes, se realiz6 en
sus hojas de trabajo. De 13 personas reportaron 11. Se muestra mucha dificultad para hacer una
observacion objetiva, es decir, sin juicios, ni evaluaciones; y todavia se percibe dificultad en
identificar y nombrar las necesidades; también es necesario el reforzamiento para la construccion
de estrategias o peticiones.

Sesién 6. Afirmar la practica de los cuatro componentes de la CNV para la conexién

consigo mismo v con el otro/a.

Esta sesion se realiz6 en enero, después de las vacaciones de diciembre, trascurrié poco
mas de un mes. Tres participantes dejaron de laborar en el colegio y una mas dej6 de asistir por
lo que se dio de baja; quedando entonces nueve participantes. En esta sesidn asistieron seis.

Se integra la carta descriptiva de esta sesion, pues se modificé en relacion al primer grupo.
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Tema:

Sesién de repaso y ejercicios de los 4 componentes de la Comunicacion compasiva.

Lugar, Fecha
y hora

Colegio Sagrado Corazon.

16 de enero de 2020

13:00 — 15:00 horas

administracién ya no trabaja en el
colegio. Y las implicaciones que ello
esta teniendo en las coordinaciones
administrativas.

3. Invitar a que esas situaciones las
trabajen con la CNV.

4. preguntar si trabajaron alguna
situacién conflictiva durante las
vacaciones.

cada participante.

Objetivo Afirmar la practica de los 4 componentes de la CNV para la conexion consigo mismo y con el otro/a.
General
Objetivos 1. A través de la oracion reflexion, situarnos en el contexto de la CNV como parte de la experiencia de Jesus.
especificos 2. Revision grupal y personal de la practica en casa.
3. Repaso a través de ejercicios de los 4 componentes de la CNV
5. Reconocer las emociones e impulsos que van surgiendo para actuar en congruencia hacia la comunicacion
compasiva.
Bibliografia Anna van Stappen (2010). Cuaderno de Ejercicios de comunicacion no violenta. Ed. Terapias verdes. Pp. 1 -59.
utilizada Biblia de América. (1997) Edicion popular. PPC Sigueme. Verbo Divino.
Letras y musica de Cecilia Rivero rsc;.
. . : . Indicadores y estrategias de
Contenido Actividades Tiempo Materiales evaluacion
Ver: Partir de | 1. ¢, Como nos fue en las vacaciones? 20 min | Formato de
la realidad 2. Preguntar si necesitan hablar sobre practica Indicadores:
presente. el hecho de que la directora de respondida por - EI 80 % realizan las préacticas

durante la semana.

- Se genera en el grupo una
experiencia de aprendizaje
cognitivo, emocional, relacional y de
sentido del método CNV.

- Entrega de la Ficha de practica
en casa por parte de los
participantes.
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Ver: Escuchar el canto: EI mismo cielo 20 min | Computadora,
Ambientacion: | ¢ Con qué mensaje te quedas después adaptador a Indicadores:
Oracion - de escuchar el canto? HDMI y su cable. | - Reconocen la imagen de un Dios
reflexion Proyector y acorde a la espiritualidad del
Lectura: 12. Carta de Juan 4, 7-8; 20-21. pantalla. Colegio. Un Dios encarnado y
El amor a los hermanos, a los otros/as. Canto de Ceci. cercano a la humanidad.
Letra del canto - Identifican al menos una similitud
Biblia entre el estilo de relacion de Jesus y
Preguntas para la reflexién: Ficha de trabajo | la CNV y comprenden la importancia
¢, Qué pensamientos te surgen? No. 6 de integrar caracteristicas del estilo
¢ Qué sentimientos surgen en ti? de relacion de Jesus y de la CNV a
¢, Qué impulsos o deseos percibes en ti? su propio estilo de relacién.
Ficha de trabajo No. 6
¢ Qué imagen de Dios percibes a
través del evangelio escuchado?
¢ Encuentras alguna relacion entre
este mensaje del evangelio y la
comunicacion compasiva?
¢, Qué sentimientos y necesidades,
tuyas y de los otros, serian
satisfechas si pones en practica este
deseo de Dios?
Pensar/ 1. Ejercicios de los 4 componentes de la | 40 min | Computadora,
lluminacioén. Comunicacién compasiva. adaptador a Indicadores:

3. Responder las preguntas de la Ficha
de trabajo.

HDMI y su cable.
Proyector y
pantalla.

Copias del
cuaderno de
Ejercicios de
Comunicacion No
Violenta.

- Identifican alguna idea,
sentimiento, impulso o deseo a partir
del tema desarrollado.

- Reportan aprendizajes obtenidos al
nivel cognitivo, emocionay,
relacional.

Ficha de trabajo para evaluar
comprension del tema.
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Ficha de trabajo
No.6

1. ¢ Qué aprendi?

2. ¢ Qué sentimientos surgieron en
mi, al hacer los ejercicios?

3. ¢ Qué necesidades satisfechas y/o
no satisfechas identifico en mi?

4. ¢ Qué deseos o impulsos surgen
en mi, a partir de esas necesidades?

Sentir/ Espacio de silencio con musica de 10 min | Mdsica tranquila,
Disposicion fondo. computadora Indicadores:
etc. - Identifican emociones y
Desde este momento de silencio, ve a ficha de trabajo sensaciones fisicas en si
tu interior e identifica tus emociones y No. 6 mismas/os.
sensaciones y cOmo se expresan en tu - Expresan al menos un motivo para
cuerpo. continuar y profundizar en el
proceso de conocer e integrar la
Escribir tus respuestas en la hoja de CNV en su cotidianidad.
trabajo.
Ficha de trabajo:
-¢,Coémo describirias las emociones
y sensaciones en tu cuerpo?
-¢,Coémo esta tu disposicion para
tomar consciencia de la manera de
comunicarte e ir integrando la CNV
en tus relaciones cotidianas?
-¢,Qué nuevas dificultades identificas
para llevarlo a cabo?
Actuar: Entregar el formato para la practica de 20 min | Formato para la
modificando la CNV. practica CNV. Indicadores:
nuestra Importante recordar: - Se identifican cambios en su
realidad. Entregar el ejercicio consigo mismos y persona al nivel de ideas,

ademas el de hacer empatia con el otro.

Recordar la importancia de que se
apoyen en el triptico de la préactica de la

sentimientos, actitudes y
conductas ante situaciones de
conflicto.
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CNV cuando hagan el registro de la
experiencia conflictiva.

Recordar sobre el registro de las
actitudes y comportamientos de chacal
o jirafa en sus libretas.

Ficha de trabajo
No.6

El 80 % lleva un registro de sus
actitudes y acciones al modo de
chacal o jirafa.

Ficha de trabajo:
Esta semana me comuniqué como
“chacal” veces y como” jirafa”

Veces.

Desarrolla con la CNV una de las
situaciones en que te comunicaste
como “chacal’: Observacion,
sentimientos, necesidades y
estrategias.

Cierrey
evaluacion de
la sesion.

Hacer un cierre sintesis juntos de los
contenidos y etapas que vivimos en la
sesidén. Compartir como termino la
sesion de hoy.

10 min

Ficha de trabajo
No. 6

Ficha de trabajo:
¢, Con qué sentimientos terminas
esta sesion?

120 m
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En la parte de sensibilizacion e introduccion del tema, los participantes pudieron identificar
actitudes y algunos componentes de la CNV en la persona de Jesus, a partir de un pasaje del
Evangelio de Juan. Actitudes como: compasion, dialogar, ser empdatico, amoroso, aprender del
otro. Se menciond sobre todo el componente de necesidades, al decir que Jesus estuvo atento a
sus necesidades y a las de la Samaritana.

En la parte para revisar la practica se abrid un espacio para compartir como se sentian
con la salida del colegio de las tres personas, sobre todo porque una de ellas fue la directora de
administracién y se lo pidieron. Expresaron sentirse confiados y en paz. Dos participantes
comentaron que lo que han aprendido les ha ayudado a ser mas conscientes de si mismos en
sus relaciones con los demas y de como la manera en se comunica puede generar una respuesta
de didlogo y acuerdos u otra de conflicto y violencia.

Se hicieron ejercicios para reforzar los componentes OSNE. Algunos aprendizajes que se
reportaron son:

1. “Confirmo que es a través del didlogo con los otros como me voy transformando en mejor

persona.” (P.9)

2. “Tenemos capacidad de ser bondadosos. Revisar mis sentimientos y necesidades para

modificar mis reacciones.” (P.11)

A partir de la realizacion de los ejercicios de reforzamiento del método, se expresaron
sentimientos agradables como: Confiada, animada, compasiva, alegre, tolerante, sociable,
solidaridad, paz, claridad y esperanza. Asi como las necesidades satisfechas que expresaron
son: Agradecimiento, confianza en si mismo, aprendizaje, empatia, armonia, estima de uno
mismo y del otro, respeto y seguridad.

Las invitaciones que surgieron a partir de los ejercicios fueron: compromiso para resolver
los conflictos de la mejor manera, apertura a la escucha e interés por ayudar, practicar mas la

CNV.
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Las resistencias con las que todavia se enfrentan son: Entender las necesidades del otro,
gue no hay eco en los demas, cansancio, no disposicion de tiempo para estar consigo mismo, el
no considerar la igualdad con el otro.

Se realizaron en la hoja de trabajo cinco practicas de nueve. Para tres participantes aun
hay dificultad para hacer una observacion objetiva. En cuanto a las estrategias, todos solo las
mencionan pero no las describen ni explicitan el cémo harian dicha peticién. Pues, tan importante
es el qué, tanto como el cdmo en cuanto a la intencidn, las palabras e incluso el lenguaje no
verbal.

Sesidn 7. Que los participantes tengan una mejor comprension de los cuatro componentes

de la CNV a partir de la resolucidn de ejercicios practicos.

Se integra la carta descriptiva de esta sesién para reflejar los cambios que se realizaron

en la planeacién de la sesion.
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Tema: Ejercicios para la practica de la Comunicacion Compasiva o CNV
Lugar, Fecha | Colegio Sagrado Corazon. 06 de febrero de 2020 13:00 — 15:00 horas
y hora
Objetivo Que los participantes tengan una mejor comprension de los 4 componentes de la CNV a partir de la resolucion de los
General ejercicios practicos sobre los 4 componentes de la CNV.
Objetivos 1. Através de la oracion reflexion de los 4 verbos que expresan los valores de Jesus, descubrir cuales serian los 4 verbos de
especificos la comunicacién compasiva y cuales son los 4 verbos de su persona y que determinan sus acciones y su proyecto de vida.
2. Retomar al menos 1 ejercicio practico de cada uno de los componentes de la CNV
3. Reconocer las emociones e impulsos que van surgiendo para motivar y fortalecer la practica de la comunicacion
compasiva
Bibliografia Anna van Stappen (2010). Cuaderno de Ejercicios de comunicacion no violenta. Ed. Terapias verdes. Pp. 1 -59.
utilizada Malo, C; Alessio, B. Pérez, T. (2010). Los grandes conceptos de nuestra catequesis. Un aporte a la gestion evangelizadora.
CDMX, México. Red de Educacion Formal del Sagrado Corazon. Provincia de México.
Contenido Actividades Tiempo Materiales Indicadores y estrategias de evaluacién
Ver: 1. Preguntar si realizaron las practicas | 20 min Indicadores:
Partir de la del manual o alguna de ellas. Formato de - EI 80 % realizan las précticas durante la
realidad 2. Si hicieron la préactica de la CNV en Practica semana.
presente. la quincena. Y si alguien quiere Respondida por - Se genera en el grupo una experiencia de
compartirla al grupo. cada participante. aprendizaje cognitivo, emocional, relacional
y de sentido del método CNV.
- Entrega de la hoja de practica por parte
de los participantes.
Esta parte la retomo en la evaluacién a
modo de narracion de lo sucedido en la
sesion.
Ver: 20 min Computadora, Indicadores:
Ambientacion | Oracion — reflexion: adaptador a HDMI | - Reconocen la imagen de un Dios acorde a
oracion - Cuatro verbos en la vida de Jesus que y su cable. la espiritualidad del Colegio. Un Dios
reflexion expresan sus valores fundamentales. encarnado y cercano a la humanidad.
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Proyector y
pantalla.

Modelo teolégico
para la catequesis
de los Colegios del
Sagrado Corazén
de Jesus.

Ficha de trabajo
No. 7

- Identifican al menos una similitud entre el
estilo de relacion de Jests y la CNV y
comprenden la importancia de integrar
caracteristicas del estilo de relacion de
Jesus y de la CNV a su propio estilo de
relacion.

Ficha de trabajo:

A partir de la reflexion de los valores de
Jesus,

Encuentras alguna similitud con los valores
de la CNV?

¢,Cuales son los verbos que reflejan mis
valores y mis conductas?

Pensar/ 1. Ejercicios escritos en el manual | 30 min Computadora, Indicadores:
lluminacion. para practicar la CNV. adaptador a HDMI | - ldentifican alguna idea, sentimiento,
Analizar la descripcion y los 4 y su cable. impulso o deseo a partir del tema
elementos de la CNV para Proyector y desarrollado.
identificar si existe en ellas algun pantalla. - Reportan aprendizajes obtenidos al nivel
juicio y/o evaluacion; si los PDF del tema cognitivo, emociona y, relacional.
sentimientos son en realidad falsos PDF impreso.
sentimientos, si hay confusién entre Ficha de trabajo para evaluar la
necesidades y estrategias y si las Ficha de trabajo comprension del tema.
estrategias son constructivas. No.7 1. ¢ Qué aprendi?
2. ¢ Qué sentimientos percibo en mi en este
2. Responder las preguntas de la momento?
Ficha de trabajo. 3. ¢ Qué necesidades satisfechas identifico
en mi? Y ¢Qué necesidades No satisfechas
identifico en mi?
4. ¢ Qué deseos o impulsos surgen en mi,
desde dichas necesidades?
Sentir/ Espacio de silencio con musica de 10 min Musica tranquila, Indicadores:
Disposicion fondo. computadora etc. - Identifican emociones y sensaciones

Ficha de trabajo
No. 7

fisicas en si mismas/os.
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Desde este momento de silencio, ve a
tu interior e identifica tus emociones y

sensaciones y cOmo se expresan en tu
cuerpo.

Escribir tus respuestas en la hoja de
trabajo.

- Expresan al menos un motivo para
continuar y profundizar en el proceso de
conocer e integrar la CNV en su
cotidianidad.

Ficha de trabajo:

- ¢, Como describirias las emociones y
sensaciones en tu cuerpo?

- ¢, Descubres alguna dificultad, para
integrar los valores de la Comunicacién
Compasiva a tu estilo de vida?

- ¢, Qué medios va a poner para practicar la
Comunicacién compasiva en tu dia a dia?

Actuar: Entregar la hoja de practica para 20 min Hoja de préctica Indicadores:
modificando identificar durante la semana, aquellos No. 6 (ambos - Se identifican cambios en su persona al
nuestra valores de control o de desarrollo que lados) nivel de ideas, sentimientos, actitudes y
realidad. se reflejan en mis conductas al realizar Formato de conductas ante situaciones de conflicto.
las actividades en el trabajo. practica de la CNV.
- EI 80 % lleva un registro de sus
Recordar sobre: Ficha de trabajo actitudes y acciones como chacal o
Continuar la atencién a mi manera de No. 7 jirafa
comunicarme como chacal o jirafa.
Y seguir haciendo al menos una Ficha de trabajo:
practica de CNV. 1. Identificas en ti, algtn anti-valor que
necesites estar atenta/o para
transformarlo en un valor.
2. Esta semana me comuniqué, al modo
“chacal” __ vecesy al modo de “jirafa”
veces.
3. ¢ Describe una experiencia en la que
hayas aplicado la CNV y se haya resuelto o
mejorado una situacién conflictiva?
Cierrey Hacer un cierre sintesis juntos de los 10 min Ficha de trabajo Ficha de trabajo:
evaluacion de | contenidos y etapas que vivimos en la No. 7 ¢,Con qué sentimientos terminas esta
la sesion. sesion. Compartir como termino la sesion?

sesién de hoy.
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En la parte de sensibilizacién se plantearon los cuatro verbos de la accion de Jesus, a
partir de un documento de catequesis del colegio y se les pregunto a los participantes en que se
parecen dichos verbos a los cuatro componentes de la CNV. Aqui algunas respuestas:

1. “En que se busca una mejor relacion de convivencia y bienestar mutuo.” (P.4)

2. “En que debemos tener empatia — autoempatia para poder perdonar (nos), sanar

heridas y llegar a una conexion con los demas y con nosotros mismos.” (P.5)

3. “Ambos buscan las buenas relaciones, vivir con justicia, paz y amor. Necesitamos un
cambio interno y ver por los demas.” (P.11)

Al concluir el repaso de los componentes OSNE con ejercicios practicos, reportaron los

siguientes aprendizajes:

1. “Como comunicar de mejor manera mis sentimientos a partir de reconocer mis
necesidades.” (P.4)

2. “Diferencia entre las pequefas lineas entre los juicios y observaciones, la correcta
identificacion de los falsos sentimientos y la expresion correcta de las necesidades.
Reconocer que no siempre tenemos la razén debemos escuchar y compartir para
estar en paz con uno mismo y con los demas. “ (P.7)

3. “Reafirmé que la observacion es sin juicio, me es muy dificil sin enjuiciar, sin poner
sentimientos. Los sentimientos son la expresion de las necesidades, aprendi a realizar
peticiones.” (P.11)

Los sentimientos agradables que expresaron surgieron, a partir de esta actividad fueron
de: Inspiracién, compromiso, involucrado, interés, alegria, optimismo, emocién, compasiva,
confianza y en paz. Dos participantes todavia confundieron necesidades con sentimientos.

Las necesidades satisfechas que identificaron fueron: Afirmacién, aceptacion, unidad,
conexion, sinceridad, cooperacion, libertad de elegir, escucha, paz, armonia y aprendizaje. Un

participante expreso necesidades que no sintié satisfechas: Expresién, conocimiento.
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Los deseos o invitaciones que expresaron fueron: Seguir aprendiendo y practicar la CNV,
compartir con la familia lo aprendido brindandoles tiempo y escuchando sus necesidades,
comunicar de manera mas clara sin herir sentimientos y tomando en cuenta los propios, a hacer
a un lado los juicios ocultos, a hacer cambios para atender mis sentimientos y necesidades.

Al expresar los medios que tienen para poner en practica la comunicacién compasiva, los
participantes reflejan un buen nivel de comprensién de los componentes OSNE. En especial de
los tres primeros.

1. “Tener claros los juicios que hago hacia el otro y hacia mi. Tener autoempatia y empatia.
Hacerme mis peticiones y hacia el otro.” (P.5)

2. “La escucha, no interrumpir, interiorizar y contactar con mis sentimientos y necesidades.
No hacer juicios. Contactar con los sentimientos y necesidades del otro sin hacer juicios.
Mirar al otro, atender sus necesidades y hacer peticiones sin exigencias.” (P.9)

Los antivalores que les gustaria transformar fueron: De incomprension hacia la tolerancia,
esta ultima entendida como “ver mi necesidad y ver su necesidad” (P.5) y de los juicios y culpas
a la autoempatia. Tres participantes de seis que asistieron no respondieron.

A continuacion presento tres experiencias de situaciones que fueron manejadas de una
manera diferente a como hubieran sido manejadas, si los participantes no conocieran la
comunicacion compasiva.

1. “Hace un par de meses mi hermano convocé a todos (hermanos) el fin era reunir dinero
para cambiar los lentes de mi madre que por cierto se me hicieron un poco caros. Algunos
no estuvieron de acuerdo ya que el monto se dividia en forma equitativa, a lo cual
comprendi que no todos podiamos aportar Io mismo, por lo que propuse que pusieran lo
gue ellos consideraran y el remanente lo asumiria yo. Quizas fue injusto para mi, pero yo
me senti bien al apoyarlos y entender que todos tenemos gastos diferentes y con ello

todos quedamos contentos y aportamos lo que pudimos.” (P.7)
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2. “Me costaba trabajo dialogar con mi esposo porque siempre lo culpaba de que no me
escuchaba, que me provocaba mis enojos, sentia que me heria con su falta de escucha;
pero en realidad era yo quien no lo dejaba hablar y lo acusaba. He tratado de respetar su
silencio y sus "no quiero" y me concentro en mis necesidades y que €l no es culpable de
mis emociones.” (P.8)

3. “Tuve una situacién con una psicéloga de seccion en la que antes soOlo veia mis
sentimientos y necesidades. En esta ocasidn vi la otra parte y evité exigir pero si le hice
saber mis necesidades y sentimientos, esto hace que la otra persona tenga buena
disposicion y no esté a la defensiva.” (P.11)

Al terminar la sesion los participantes expresaron los sentimientos con los que se
quedaron: Satisfaccion, esperanza, inspiracion, tranquilidad, mayor comprension. El participante
7 dijo: “De alegria porque es poco a poco que noto que puedo transformar mi entorno.” Y el
participante 11 lo expreso asi: “Cada vez tengo mas confianza y entendimiento, me siento muy
satisfecha.”

Sesidén 8. Que los participantes tengan la experiencia del cambio a nivel de consciencia y

de sentimientos a partir de trabajar de forma guiada con una situacion conflictiva.

También se integra la carta descriptiva de esta sesion, por las mismas razones que en las

anteriores sesiones.
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Tema: Ejercicios guiados para la practica de la Comunicacion Compasiva o CNV.
Lugar, Fecha | Colegio Sagrado Corazén. 06 de febrero de 2020 13:00 — 15:00 horas
y hora
Objetivo Que los participantes tengan la experiencia del cambio a nivel de consciencia y de sentimientos a partir de trabajar de forma
General guiada con una situacién conflictiva.
Objetivos 1. Ejercitar el registro y trabajo de una experiencia conflictiva a través del formato de practica de la CNV.
especificos 2. Realizar un ejercicio guiado de “transformando juicios e imagenes de enemigos” y sobre el proceso somatico de la
autoconexion.
3. Sensibilizar sobre el efecto que tienen los valores en nuestras conductas.
4. Reconocer las emociones e impulsos que van surgiendo para motivar y fortalecer la practica de la comunicacién
compasiva
Bibliografia Kuri Brefia, A. (2016). Taller de Comunicacion Compasiva del 3 al 5 de noviembre. CNVmx, 1-33. Guadalajara, Jalisco,
utilizada México: Religiosas del Sagrado Corazén de Jesus. Provincia de México.
Contenido Actividades Tiempo Materiales Indicadores y estrategias de evaluacién
Ver: Revisar uno o dos ejercicios de practicas que | 20 min | Formato para la | Indicadores:
Partir de la hayan hecho antes, sin revelar la identidad practica - EI 80 % realizan las practicas en el dia a
realidad de quién las escribié. A menos que alguien respondida por | dia.
presente. se anime a compartir alguna experiencia. cada - Se genera en el grupo una experiencia de
participante. aprendizaje cognitivo, emocional, relacional y
de sentido de pertenencia y cohesion.
- Entrega de las hojas de practica por parte
de los participantes.
Ver: Ejercicio de relajacion guiado. Como 20 min | Computadora, Indicadores:
Ambientacion: | introduccion a los ejercicios de CNV guiados. adaptador a - Reconocen la imagen de un Dios acorde a
oracion - HDMI y su la espiritualidad del Colegio. Un Dios
reflexion cable. encarnado y cercano a la humanidad.
Proyector y - Identifican al menos una similitud entre el
pantalla. estilo de relacién de Jesus y la CNV y
Musica relajante | comprenden la importancia de integrar
Ficha de trabajo | caracteristicas del estilo de relacion de Jesus
No. 8 y de la CNV a su propio estilo de relacion.
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Pensar/ 1. Ejercicios para practicar la CNV. 30 min | Computadora, Indicadores:
lluminacion. Cambiando juicios e imagenes de adaptador a - ldentifican alguna idea, sentimiento,
enemigos y el proceso somatico de la HDMI y su impulso o deseo a partir del tema
auto-conexion. cable. desarrollado.
2. Nuestros valores y creencias en las Proyector y - Reportan aprendizajes obtenidos al nivel
actitudes y acciones. pantalla. cognitivo, emacional y relacional.
3. Responder las preguntas de la Ficha de Video
trabajo. Pptx del tema Ficha de trabajo para evaluar comprension
de los valores del tema.
impreso. 1. ¢ Qué aprendi?
Ficha de trabajo | 2. ¢ Qué sentimientos percibi en mi durante
No.8 los ejercicios guiados?
3. ¢ Qué necesidades identifico a partir de
esos sentimientos?
4. ¢ Qué deseos o impulsos surgen en mi,
desde dichas necesidades?
Sentir / Espacio de silencio con musica de fondo. 10 min | Mdsica Indicadores:
Disposicion tranquila, - Identifican emociones y sensaciones fisicas
Desde este momento de silencio, ve a tu computadora en si mismas/os.
interior e identifica tus emociones y etc. - Expresan al menos un motivo para
sensaciones y cOmo se expresan en tu continuar y profundizar en el proceso de
cuerpo. Ficha de trabajo | conocer e integrar la CNV en su cotidianidad.
No. 8
Escribir tus respuestas en la hoja de trabajo. Ficha de trabajo:
- ¢ Como describirias las emociones y
sensaciones en tu cuerpo?
- ¢ Encuentras algun beneficio en tu manera
de comunicarte, a partir de tu participacion
en el taller de CNV? ¢, Cudl ha sido ese
beneficio?
Actuar: Entrega del formato para la practica de CNV | 20 min | Hoja de practica | Indicadores:
modificando - EI 80 % lleva un registro de sus actitudes
nuestra Recordar sobre: Ficha de trabajo y acciones al modo chacal o jirafa.
realidad. Continuar el registro de las actitudes y No.8

comportamientos como “chacal” o “jirafa”.
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- Se identifican cambios en su persona al
nivel de ideas, sentimientos, actitudes y
conductas ante situaciones de conflicto.

Ficha de trabajo:

1. Esta semana me comuniqué como
‘chacal” __ vecesy como “jirafa”

veces.

2. Describe una experiencia en la que hayas
aplicado la CNV y se haya resuelto o
mejorado alguna situacion conflictiva.

Cierrey
evaluacién de
la sesion.

Compartir con qué sentimientos termino la
sesién de hoy.

10 min

Ficha de trabajo:
¢, Con qué sentimientos terminas esta
sesion?

110 m
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Los participantes llegaron tarde y no se realizé la oracion — reflexion. Se revis6 una
experiencia de conflicto que compartié uno de los participantes. Hubo patrticipacion del grupo y la
reflexién giro mas en torno a los componentes de la observacién y de las estrategias.

Se realizaron los ejercicios guiados del proceso soméatico de la auto-conexion y otro para
transformar juicios e imagenes de “enemigos”. Algunos aprendizajes que se reportaron son:

1. “Observé como puedo estar predispuesto a una persona, situacién o a mi mismo.” (P.3)
2. “A ser mas tolerante ante situaciones de la vida, con el circulo social y personal en el que

me encuentro. A encontrar mi propia tranquilidad y paz interior.” (P.7)

3. “El poder visualizar el conflicto que tiene el otro en este caso que revisamos, me ayudo a
darme cuenta de la fina linea que separa mi enjuiciar con el de ser objetivo y sélo vivir lo

gue pasa sin involucrar mis patrones que me limitan.” (P.9)

La mayoria expreso sentimientos agradables como: Curioso, humilde, fortalecido,
contento y confianza. Sélo dos participantes expresaron sentimientos desagradables, uno por
cansancio al pensar en sus pendientes y el otro expresa tristeza y el falso sentimiento de rechazo,
pues fue quien expuso el conflicto analizado al inicio de la sesién y le fue dificil reconocer los
juicios que estaba haciendo. En cuanto a las necesidades expresadas tres participantes todavia
las confunden con las estrategias y tres las expresaron correctamente: Afirmacion, inspiracion,
cercania, conexion, amor, confianza, reconocimiento, pertenencia, empatia y aceptacion.

Algunos deseos o invitaciones que surgieron a partir de los ejercicios son:

1. “El deseo de seguir implementando la metodologia de CNV, ya que efectivamente me ha

ayudado a tener una perspectiva diferente.” (P.7)

2. “El deseo de comprender, reconocer, escuchar con disposicion a la otra persona para
comunicarnos mejor y tener una convivencia sana Yy armoniosa respetando la

individualidad.” (P.8)
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3. “Deseo de comunicarme conmigo misma desde la separacion de mis juicios y tomar
distancia de los acontecimientos, como si viviera una pelicula sin juzgar sélo aprendiendo
a actuar cada vez mejor para mi persona y con los demas.” (P.9)

Al preguntarles sobre los beneficios que han obtenido al participar en el curso — taller
respondieron que ahora buscan escuchar a las personas con quienes conviven, al mismo tiempo
gue no sentir la responsabilidad por lo que los otros sienten; que se escuchan y comunican sus
necesidades sin emitir juicios; mayor consciencia de los juicios hacia si mismos y hacia los otros;
la comunicaciéon compasiva es la manera de expresar las ideas sin perjudicar a los otros, es un
ejercicio de ganar — ganar para ambas partes; ser mas objetivo y entendiendo que toda persona
reacciona y es posible transformar la convivencia diaria. El participante 9 lo expresa asi: “Las
personas a mi alrededor se estan beneficiando con mi cambio a ser objetiva, el no hacer juicios
me libera y permite una mejor comunicacion.”

Algunas experiencias en las que expresan un cambio a partir de la comunicacion
compasiva:

1. “Estas dos Ultimas semanas han sido muy complicadas y con muchos sentimientos
encontrados. He tenido que actuar de manera inmediata para resolver un conflicto de vida
0 muerte por lo que no tuve tiempo de reaccionar de manera de jirafa, es decir, sélo actué
y no reflexioné. Esta situacion me ha tenido muy enojada y angustiada, poco a poco he
pensado en como se puede resolver con CNV.” (P.5)

2. “Cierto dia un docente me pidi6 equipo prestado, para lo cual, pido una credencial, el
docente no la traia, cabe mencionar que no era la primera vez cuestion que no le parecio,
pero le pedi me comprendiera ya que el equipo no es mio y yo tengo que cumplir ciertos
procesos para prestar y recuperar en buenas condiciones el equipo. Con ello logré
comprension de su parte, logrando lo que deseaba y cumpliendo mi necesidad y la de él.”

P.7)
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3. “Esta semana los sistemas con los que trabajamos fallaron; primera reaccion: Preocupada
luego participativa a poner de mi parte haciendo lo necesario para lograr la operatividad
en menos tiempo. Como logré hacer a un lado los juicios, pude ver con claridad el conflicto
y ser empética.” (P.9)

Sesiéon 9. Consensuar sobre la construccion corresponsable de un clima laboral arménico

que nos fortalezca como comunidad educadora desde el departamento de administraciéon

del Colegio.

En esta sesién también fueron modificados algunos contenidos para llevar al grupo a la

elaboracion de un acuerdo de convivencia laboral. Se presenta la carta descriptiva como se

desarroll6.
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Tema: Gestion Evangelizadora del Colegio. ¢ COmo queremos y necesitamos vivir en nuestro @mbito laboral?
Lugar, Fechay | Colegio Sagrado Corazon. 13 de febrero de 2020 13:00 — 15:00 horas
hora
Objetivo Consensuar sobre la construccion corresponsable de un clima laboral arménico que nos fortalezca como
General comunidad educadora desde el departamento de administracion del Colegio.
Objetivos 1. Revision grupal de la practica.
especificos 2. Através de la oracion reflexion, situarnos en el contexto de las relaciones como una construccién comunitaria.
3. Contextualizar la CNV desde la Gestién Evangelizadora del Colegio.
4. Llegar a la elaboracion de un acuerdo consensuado sobre ¢ COmMo queremos y necesitamos vivir en nuestro
ambito laboral? y las estrategias para llevarlo a cabo en el dia a dia.
5. Reconocer las emociones e impulsos que van surgiendo para motivar y fortalecer la practica de la comunicacion
compasiva en las relaciones laborales.
Bibliografia Documento: Pensamientos de Magdalena Sofia Barat. Fundadora de la Sociedad del Sagrado Corazén de Jesus.
utilizada Religiosas del Sagrado Corazén de Jesus, Provincia de México. Afio 2000
Malo, C.; Franco, I. (2019) Espiritualidad y Gestion Evangelizadora de los colegios del Sagrado Corazén.
Documento en pptx.
Aguilar, Margot. Curso sobre liderazgo estratégico transformador. Los talleres de Solaris. Febrero del 2019. En la
reunion de Induccion de nuevos directivos de los Colegios y obras del Sagrado Corazén de Jesus.
Canto. Letra y musica. Cecilia Rivero Borrel rscj
Contenido Actividades Tiempo Materiales Indicadores y estrategias de evaluaciéon
Ver: Retomar lo visto en la sesion anterior 20 min Indicadores:
Partir de la - EI 80 % realizan las practicas durante
realidad Formato para la | la semana.
presente. Si alguien quiere compartir sobre algun practica - Se genera en el grupo una experiencia
conflicto en el que haya aplicado la respondida por | de aprendizaje cognitivo, emocional,
CNV en la semana. cada relacional y de sentido de pertenencia y

participante. cohesion.

- Entrega de las hojas de practica por
parte de los participantes.
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Ver: Canto: Eres Abba 10 min Indicadores:
Ambientacion: | ¢ Cual frase del canto te inspira para - Reconocen la imagen de un Dios
oracién - construir comunion? Computadora, acorde a la espiritualidad del Colegio.
reflexion Canto Un Dios encarnado y cercano a la
Oracion — reflexion: Texto de algunos Letra del canto | humanidad.
pensamientos de Santa Magdalena Textos de los - Identifican al menos una similitud
Sofia fundadora de la Sociedad del pensamientos entre el estilo de relacion de JesUs y la
Sagrado Corazon de Jesus. impresos y CNV y comprenden la importancia de
1. Entregar a cada participante 2 o recortados. integrar caracteristicas del estilo de
tres pensamientos. Y leerlos. relacién de Jesus y de la CNV a su
2. ¢Qué estilo de relacion Ficha de trabajo | propio estilo de relacion.
expresan los pensamientos de No. 9
Magdalena Sofia? Ficha de trabajo:
¢ Qué imagen de Dios se expresa a
Pedir que registren en la Ficha de través del canto?
trabajo. ¢En que se parece el estilo de relacion
gue propone Magdalena Sofia y el estilo
de relacion desde la CNV?
¢Para qué integrar el estilo de relacion
de la CNV y de la Espiritualidad Sagrado
Corazon en tu propio estilo de relacién?
Pensar/ 1. Exposicion comentada sobre la 1 hora | Computadora,
lluminacién. Gestién Evangelizadora y su relacion adaptador a Indicadores:
con la Comunicacion compasiva. HDMI y su - Acuerdo de convivencia laboral
cable. elaborado y consensuado.
2. Elaboracion de un acuerdo Proyector y
consensuado de convivencia en el pantalla.

ambito laboral.

- Trabajo en equipo por grupos de
referencia o todo el grupo.

- En tu ambiente laboral, ¢ Qué es
importante cambiar?

- A partir de lo que identificas es
importante cambiar en tu ambiente
laboral, construye una nueva manera
de relacion.

Pptx necesarios
para los temas.
Ficha de trabajo
No.9
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1. Descubrir qué es lo que da vida.

Formato guia

2. Sofiar c6mo podria ser para
3. Disefiar como quiero/queremos que elaboracion del
sea. acuerdo de
4. Definir la manera de ponerlo en convivencia en
practica y la manera de evaluarlo. el ambito
- Plenario y elaboracién del documento laboral.
final.
Sentir / Espacio de silencio con musica de 10 min Indicadores:
Disposicion fondo. Musica - Identifican emociones y sensaciones
tranquila, fisicas en si mismas/os.
Desde este momento de silencio, ve a computadora - Expresan al menos un motivo para
tu interior e identifica tus emociones y etc. continuar y profundizar en el proceso de
sensaciones y cOmo se expresan en tu conocer e integrar la CNV en su
cuerpo. cotidianidad.
Ficha de trabajo
Escribir tus respuestas en la hoja de No. 9 Ficha de trabajo:
trabajo. 1. ¢ Coémo describirias tus emociones y
sensaciones en el cuerpo, con respecto
al acuerdo que elaboraste junto con el
grupo?
2. ldentificas si alguna necesidad tuya y
del grupo fue satisfecha, ¢cuéles?
Actuar: Responder las preguntas de la Ficha 10 min Indicadores:
modificando de trabajo No. 9 Ficha de trabajo | - EI 80 % lleva un registro de sus
nuestra No. 9 actitudes y acciones como chacal o
realidad. En casa repasar todos los temasy jirafa.

experiencias vividas durante este taller.

Reflexionar sobre ¢ cémo estaba y
sentia mis relaciones antes del taller?
Y ahora, al terminar el taller ¢ C6mo
estoy y siento en mis relaciones con
los otros/as?

- Se identifican cambios en su persona
al nivel de ideas, sentimientos,
actitudes y conductas ante
situaciones de conflicto.
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Ficha de trabajo:
1. Esta semana me comunigué al modo
‘chacal” __ vecesy al modo “jirafa”
veces.

2. Describe en el cuadro que se presenta
abajo, una situacion conflictiva que
guieras mejorar o solucionar.

Cierre Ponernos de acuerdo para hacer un 10 min | Ficha de trabajo | ¢ Qué sentimientos tienes en este
convivio de cierre, después de la tltima No.9 momento?
sesion.
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En la sensibilizacion e introduccion al tema los participantes pudieron identificar alguna
relacién entre la CNV y la Espiritualidad que promueve el colegio, a través del pensamiento de la
fundadora de la congregacion religiosa. Algunas que mencionaron fueron: La empatia, el ser
tolerantes y humildes; el reconocer al otro con sus sentimientos y necesidades; ambos
promueven la vida en comunidad desde ciertos valores como el amor, la compasion, la bondad y
la aceptacion; ambos promueven la inclusion y el amor hacia si mismos y hacia los otros.

Al preguntarles para qué integrarlos al propio estilo de comunicacién, respondieron:

1. “Para una sana convivencia de mejora y aprendizaje.” (P.4)

2. “Pienso que el mundo debe girar la mirada hacia la CNV, lo necesitamos.” (P.6)

3. “Para tener comunicacion justa y coherente, para reforzar mi espiritualidad y mi fe.

Tener autoconocimiento y autorregulaciéon, gestion en las relaciones — ver mis
necesidades y las del otro para ser compasivo.” (P.11)

Figura 6.

Acuerdo de convivencia laboral (segundo grupo).

. o Convivencia Laboral . B .
* Definir objetivos claros. . Satisfaccion de servir

¢ Seguimientos periddicos es la razon de ser de cada

* Encuestas de satisfaccion
en el servicio.

* Autoevaluacion
* Mejoras continuas

Objetivo:
Atencion al Cliente

Definir la
manera de
ponerlo en

U RS

Descubrir qué
es lo que da
vida

practicay la
manera de

evaluarlo. Qué sise

uno de nosotros.

* Identificar la responsabilidad
de cada quien.

* Satisfacer las necesidades
teniendo claros los objetivos de
cada integrante.

¢ Prevenir a través de procesos.

* Aprender de nuestros errores.

;3

Participantes: 3.4.6.7.89y 11.

Quicre Ver

para ser

tramn; mado
Disefiar pomt,
cémo | Sonar como
queremos podria ser

que sea

*Respuesta asertiva y
oportuna

* Trabajo cooperativo en
equipo y de manera
eficiente

Fecha de elaboracién: 13 de Febrero del 2020.




181

El acuerdo al que llegaron se parece mas a una organizacion de un érea de trabajo que
integra la comunicacién asertiva, el trabajo cooperativo, identificar responsabilidades y objetivos
de cada integrante, el tener procesos y aprender de los errores etc., sin embargo no estan
integrando el lenguaje de la comunicacion compasiva y tampoco las interrelaciones concretas y
conflictos que se dan en su dia a dia laboral. Aunque pudiera mejorar la eficiencia y eficacia del
trabajo realizado, no se especifican cambios en su manera de comunicarse hacia el modo de la
comunicacion compasiva.

Al preguntar a los participantes sobre las emociones que surgieron al realizar su acuerdo
dijeron: Optimismo, confianza, tranquilidad, motivacion, esperanza, comprension, alegria y paz.
El participante 6 lo expreso asi: “Me doy cuenta que hay camino que recorrer, muchas cosas que
trabajar y mejorar, pero tengo un sentimiento de esperanza porque tengo el poder de construir
esas sanas relaciones mediante la CNV.”

De las necesidades satisfechas que expresaron son: Pertenencia, participacion, inclusion,
creatividad, expresion, respeto, escucha, comprension, comunicacion, colaboracion, honestidad
y empatia.

Algunas experiencias de comunicacién compasiva consigo mismo y con el otro:

1. “Recuerdo que esta semana un dia antes de enviar némina al Banco, fallé mi programay
me senti asustada, sabiendo que puedo confiar en los demas porque necesito pedir ayuda

y por ello estoy de acuerdo en expresar mis necesidades y yo quisiera ser escuchada.

Recuerdo que el asesor se defiende diciendo que movimos algo que dafio, pero escucha

la necesidad y atiende vigencia, te sientes apoyada porque necesitas tranquilidad y

seguridad de que funcione bien el programay por ello, estoy de acuerdo en identificar las

necesidades que hay en miy en el otro. La relacién es abierta, de respeto y acercamiento.

Los conflictos se estan resolviendo al saber pedir al otro lo que necesito y respetar sin

enjuiciar el proceder del otro.” (P.9)
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2. “Cuando veo la incomodidad de mi hermano hacia la familia me siento triste, rechazada
porque necesito union, aceptacidon y yo quisiera armonia para mejorar las relaciones
familiares. Cuando ta ves una familia desintegrada te sientes malhumorado, herido,
lastimado, porque necesitas aceptacion, acogida, amor. Por ello, estds de acuerdo en
aceptar ayuda. Aplicar la CNV me ayudé a tener claridad, a no enjuiciar y aceptarlo, a
entender que mi hermano esté herido y lo quiero asi.” (P.8)

En la primera experiencia, el participante refleja dificultad al tratar de ver los sentimientos
y necesidades del otro, pues continta viendo los propios; incluso en la observacion hace un juicio
al decir que “se defiende”.

En la segunda experiencia, el participante no logra ser objetivo al describir la situacion
conflictiva, utiliza el falso sentimiento al decir que se siente rechazada, aunque si identifica un
sentimiento y sus necesidades, sin embargo tampoco logra elaborar una estrategia o peticion. Al
ver al otro, si logra percibir los posibles sentimientos y necesidades y describir una estrategia;
sélo en la observacién se requeriria describir el hecho, no sélo poner “familia desintegrada”.

Sesién 10. Recoger los frutos de la experiencia vivida por el grupo en el taller, asi como

evaluar la metodologia e instrumentos utilizados.

Se aplicaron dos instrumentos de evaluacion final del curso taller, a continuacion presento
los resultados de cada uno.
Resultados del cuestionario para la evaluacién final.
— Relacién entre la persona de JeslUs y la Comunicacién compasiva y qué
invitaciones surgen:

Las relaciones que se encontraron fueron: En ambas es esencial la empatia y la
compasion; se establece una relacion incluyente, sin prejuicios, ni juicios; lleva a una satisfaccion
mutua desde la escucha, la cercania, la confianza, el respeto, la conexién y el amor adulto. El
participante 7 dice: “Si existe relacion, se enfoca en escuchar y descubrir las necesidades para

poder resolver cualquier conflicto.” El participante 11 lo expresa asi: “Que ambos toman en cuenta
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las necesidades y sentimientos propios y de la otra persona. Con los dos se pueden tener
relaciones pacificas y sdlidas.”
— Aprendizajes a nivel cognitivo

Todos los participantes reportan aprendizajes del método de la comunicacién
compasiva, sin embargo, sélo algunos logran expresarlo con todos los componentes.

1. “Se puede mejorar siendo mas tolerantes y aprender a escuchar primero. A identificar que
un sentimiento esta dado por una necesidad, que puedo expresar mis sentimientos sin
confundirlos con necesidades y que la estrategia no es una necesidad.” (P.4)

2. “A hacer silencio, a valorar mis acciones sin juicios; reconozco las necesidades y
sentimientos mios y de los demas. Por medio de la observacion, logro identificar mis
necesidades y he aprendido a expresarlas como peticiones.” (P.9)

— Aprendizajes a nivel afectivo - relacional: Cambios en su mirada hacia si
misma/o y hacia los otros.

Se reportan cambios en la mirada hacia si mismos como: Mas autoobservacion para
detectar las necesidades que estan atras de las conductas, a través de los sentimientos; mayor
consciencia de los errores al comunicar, en especial al reaccionar; conocimiento de si mismo que
lleva a la confianza para expresar sin violencia; analizar antes de actuar, evitando la impulsividad
con mayor consciencia; actuar con respeto y comprension; a tener mas autocompasion y eso se
refleje en el entorno; permitir cometer errores, reconocerlos y verlos como oportunidades de
aprendizaje.

En cuanto al cambio en la mirada hacia los otros, se expresa como un entendimiento de
gue el otro no desea hacer dafio, que se tienen personalidades diferentes y hay una nueva
disposicion para una mejor relacion, desde la empatia, la tolerancia y apertura, a través del
dialogo y el llegar a acuerdos. Algunaos testimonios:

1. “Ahora veo mis necesidades y las del otro, poner en practica la CNV me ayuda a tener

una mejor relacién y comunicacion y a ver los conflictos desde otro punto de vista.” (P.11)
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2. “Mimirada es desde la comprension y de amor. Confirmo y resalto sus habilidades, busco
el momento para reconocer el trabajo y aportacion de los otros.” (P.9)

— Algunas experiencias de manejo de conflictos con la comunicacion compasiva.

1. “La relacién con mi hijo al tener que regresar el perro que adoptamos de la calle en
septiembre y que la primera familia del perro fue por él ya que lo reconocieron por el
Facebook. Se manejo6 el enfado, el enojo la desesperacion de toda la familia por "perder
a George" finalmente se di6 la aceptacion de lo ocurrido.” (P.5)

2. “En alguna ocasién llegue a casa y mi esposa estaba muy molesta, no lograba entender
por qué, asi que decidi escucharla y comprender qué necesidad tenia para poder
ayudarla. La escuché, algo que comunmente no solia hacer, lo cual la tranquilizé al
sentirse apoyada y comprendida.” (P.7)

3. “Durante el proceso de implementacion del sistema de ndbmina, se requirié del apoyo de
sistemas. La semana pasada de pronto el sistema nuevo no funciond. Siendo consciente
de la CNV, confié en el equipo de sistemas, dejé que trabajaran y miré con fe y compasion,
ya que se enfrentaron a un momento complejo. Hablé con ellos desde el corazon,
confiando en el proceso de los otros y sobre todo, confiando en mi propio proceso.” (P.9)

— Evaluacién de las entrevistas personales o espacios de escucha.

Sobre el aporte de los espacios de escucha en el proceso de integrar la comunicacion
compasiva a su estilo de comunicacion respondieron: Escucha, empatia, a responsabilizarse de
sus necesidades no satisfechas, claridad a su proceso personal, aprender a valorar a todas las
personas con quien se interactla, poder ver el ahora de manera diferente al pasado, a
comprender el camino a seguir con la CNV, aporté armonia e inteligencia emocional para abordar
una comunicacién no violenta, a poder comunicar de mejor manera sentimientos, necesidades y
puntos de vista.

Algunos testimonios de los sentimientos antes, durante y después en las entrevistas, asi

como sus nhecesidades satisfechas:
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“‘Antes: Incertidumbre. Durante: tranquilidad. Después: seguridad. Necesidades
satisfechas: confianza y aprendizaje.” (P.2)
“Antes: Inseguridad, desconcierto. Durante: comprometido, reconocido. Después: en
armonia, optimista. Necesidades satisfechas: cooperacion y sinceridad.” (P.4)
“Antes. Preocupada, pesimista, deprimida. Durante: cercania, confianza, comunicativa.
Después: tranquilidad, sensible, fuerte. Necesidades satisfechas: afecto, estima de uno
mismo y del otro, empatia.” (P.5)

— Actuar modificando nuestra realidad: Se espera la realizacion de un 80% de

las practicas.

En cuanto a las practicas, en este grupo se tuvieron que realizar durante las sesiones, sin

duda afect6 el que las sesiones se realizaron con tiempos muy largos entre unay otra, por lo que

fue dificil crear una disciplina y motivacion suficiente para llevar a cabo las practicas en casa,

ademas del contexto familiar de cada participante.

Resultados obtenidos con la dinamica evaluando con fotos.

Todos los participantes expresan cambio en la percepcion de su Ser en el antes, durante

y después del curso — taller.

De un ser ansioso, incomodo, preocupado por la necesidad de pertenencia y aceptacion
en su grupo de trabajo a un ser que reconoce su ser en conexion con los otros y que ello
le fortalece, le inspira, le hace receptiva y afectuosa.

Del vivirse aislado e indolente de su entorno a sentir pertenecer a un lugar, a reconocer
las diferencias como complementariedad en un equipo y a ser paciente y perseverante.
De la soledad y de un trabajo sélo por cumplir a reconocer que la convivencia emotiva es
importante, a aprender que los sentimientos surgen por una necesidad satisfecha o no
satisfecha y que ello determina las acciones que llevan a una mejor relacién consigo

mismo y en las relaciones laborales.



186

Del cansancio, enojo, desilusion y confusién a la sensacion de calma, a entender la
conexion desde la cabeza y el corazén antes de actuar, de donde surgen sentimientos de
confianza, de paz, de liberacion y de cercania con otros y a reconocer las necesidades
satisfechas de apoyo, paz, esperanza y aprendizaje; todo ello lleva al disfrute de la vida,
a la sensacion de liberacion, calidez, amor y fuerza.

De un desconocimiento sobre cémo comunicar, un no entender los hechos vividos, una
sensacion de desolacién y no direccién en la vida, a conocer la CNV, a sentir
acompafiamiento, paz y una invitacion a comunicar desde la verdad; hay un
empoderamiento para comunicar y una responsabilidad que posibilita auto-renovarse.
Del ser con “una venda en los ojos”, dudoso de poder entender al otro, a un ser
imaginativo, pensativo, alegre y deseoso de compartir y aplicar lo aprendido consigo
mismo y en el ambito laboral.

De un ser que se relacionaba con desconocidos y al mismo tiempo, con la expectativa de
poder tener una comunicacion abierta, trasparente con los otros a pesar de actuar de
formas diferentes, a un ser que aprendio6 la empatia y la comprension a través de observar
y descubrir sus necesidades y sentimientos y los de los otros, para lograr ser una persona
serena, introspectiva, humilde que pueda mirar al otro para compartir y construir juntos.
De un ser con patrones limitantes y juicios, que se auto - juzgaba y se auto — compadecia,
a un ser gue supo mirar las situaciones de manera objetiva, a reconocerse con seguridad,
confianza, amor propio y alegre, a hacer conexién desde el corazén, a aceptar al otro
desde la compasion y el amor; a reconocer que la comprensién y la valoracion hace brillar
a toda persona.

De un ser egoista que s6lo ve por si mismo, a un ser que aprende la comunicacién
compasiva y le facilita las relaciones en el dia a dia, a un ser en paz, agradecido y con
esperanza que trata de identificar sus necesidades y las de los otros.

(Ver anexo en PDF G2_evaluaFinal_conFotos)



187

Este itinerario de cada uno de los participantes, sin duda refleja que se vivié un proceso
de crecimiento humano y espiritual, que se manifiesta en su capacidad de mirarse a si mismos y
a los otros, en su deseo y compromiso para ser mejores seres humanos y construir mejores
relaciones en sus diferentes ambientes: familiar y laboral, y por tanto, mejores sociedades.

7.3 Evaluacion pre - post de la Hipdtesis Principal del Estudio de Caso.

Para la evaluacion post se aplicé la misma herramienta de diagndstico del clima
organizacional, para evaluar soélo las variables de reconocimiento, calidez y cohesion,
comunicacion y conflicto, para las cuales se buscé una mejora en su percepcion positiva hacia
un mejor clima organizacional en el departamento de administracion, a través de la resolucion
de conflictos y una comunicacién con el método de comunicacién compasiva o CNV. (Ver anexo
No0.13).

En la evaluacion post participaron 20 colaboradores del departamento de administracion,
algunas personas no terminaron el curso-taller, otras ya no laboran en la instituciéon y una no
quiso patrticipar en la evaluacion final. De los 20 participantes, 15 son mujeres y cinco varones; la
antigtiedad promedio es de 10 afios y medio y la edad promedio es de 52 afios en mujeres y en
hombres de 41 afos. El nivel de estudios: Tres de maestria, 10 de licenciatura, cinco técnicos y
dos de preparatoria.

Por otro lado, es importante mencionar que la evaluacién post se tuvo que realizar via mail
pues se declard la emergencia sanitaria por el COVID 19 y se suspendieron las clases y las
labores administrativas en el colegio. Desde dicho contexto incierto, se decidié que era poco
relevante el llevar a cabo las entrevistas de evaluacion post que se tenian previstas, pues la
emergencia sanitaria cambié completamente el dinamismo laboral y por tanto, las relaciones
laborales.

Una anotacion importante sobre la presentacion e interpretacion de los resultados es

aclarar que los porcentajes refieren a las respuestas y no a personas.
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Figura 7
Comparativo en el grupo completo de los resultados pre — post de las tres variables del clima

organizacional, en su percepcion positiva.
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Como se puede ver en el comparativo de la figura 7 en la variable de reconocimiento se
muestra un aumento del 3% (de 52 a 55%) en la percepcion general de que en el departamento
si se recibe reconocimiento.

Cabe mencionar que hubo cambios en la percepcion positiva en un 9% mas que en
relacion a la obtenida en el diagnéstico pre. Asi mismo, para la percepcion totalmente en
desacuerdo disminuyo en un 4%. Esto es importante porque refleja que la intervencion si propicio
movimientos internos (proceso personal) que posibilitaron cambios en la percepcion.

Sobre la variable de calidez y cohesion, el porcentaje de la percepcion de un ambiente
amigable, de confianza, cémodo y relajado y en el que se da énfasis a la amistad y a los grupos
sociales informales, disminuyé en un 7% (de 62 a 55%).

El cambio en la percepcion positiva aumentd en un 5 %, sin embargo en la percepcion

totalmente en desacuerdo aument6 en un 9%.
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Sobre la variable de comunicacion y conflicto, el porcentaje de la percepcion de libertad
para comunicarse abiertamente con los superiores, tratar temas sensibles y personales, que
reciban atencion a sus opiniones aun siendo contrarias a las de sus autoridades y abordar los
problemas de forma abierta, disminuy6 en un 2% (de 72 a 70%).

A continuacion presento en la figura 8 el mismo comparativo, pero para el grupo critico.
El grupo critico estd conformado por las personas que colaboran en los 10 puestos de la
administracién central y la mayoria se ubican en un mismo espacio de trabajo. Solo dos personas
laboran en otro espacio fisico, sin embargo, estan muy cercanos y tienen mucha interrelacion.

Durante el tiempo que trascurrié entre el diagndstico inicial y la evaluacion post, hubo
cambios de personas en tres puestos, la direccidon administrativa, el contador que fueron personas
de nuevo ingreso y la persona en compras y distribucion de materiales que sélo fue cambiada de
otro puesto a este y que hizo el curso — taller en el primer grupo. El contador pudo hacer el curso
taller en el segundo grupo; en el caso de la nueva direccion de administracion el cambio fue
cuando ya habia empezado el segundo taller y por ello, no participo en el proceso. Por tanto,
ninguna de estas tres personas participaron en el diagndstico inicial, sin embargo, ahora integro
a dos de ellos que si hicieron el curso —taller y que laboran en el espacio de la administracion
central.

Me parece importante esta aclaracion por ser circunstancias externas al proceso que
pudieron tener un impacto en los resultados, sea para la mejora buscada o no. Sin embargo, en
este caso la tendencia a la mejora que reflejan los resultados obtenidos, no se considera afectada

por el cambio de las dos personas en el grupo critico.
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Figura 8

Comparativo en el grupo critico de resultados pre — post de las tres variables del clima

organizacional, en su percepcion positiva.

COMUNICACION Y CONFLICTO

CALIDEZ Y COHESION

RECONOCIMIENTO

[
0 10 20 30 40 50 60 70 80

m Diagndstico Pre  m Evaluacién Post

Como se ve en el comparativo de la Figura 8 la variable que resulté con mayor mejoria
fue la de reconocimiento con un 26 % de aumento (de 38 a 64%) en la percepcion positiva.

El movimiento en la percepcion positiva totalmente de acuerdo fue de méas 14% con
respecto al pre; por el otro lado, se dio una disminuciéon de 16% en la percepcion relativo
desacuerdo y otra disminucion de 10% en la percepcion de totalmente en desacuerdo.

Sobre la variable de calidez y cohesion, también resultd un aumento del 6% (de 56 a 62%).
Son notables los movimientos en la percepcidn que se registraron en esta variable: Aumenté en
un 24%, en la percepcion positiva y disminuyo en un 10% la percepcion de relativo desacuerdo.
Aunque aumenté en un 4% la percepcion de totalmente en desacuerdo. Por lo que se nota que
el cambio de percepcion fue mas significativa entre los que se ubicaban en la categoria
relativamente de acuerdo y relativo desacuerdo.

Sobre la variable de comunicacién y conflicto en el grupo critico, también se registré un

aumento de 6% (de 66 a 72%). Destaca el cambio de percepcién en la categoria de totalmente
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en desacuerdo que disminuy6 en un 16% (de 26 a 10%), aunque por otro lado, disminuyé en un
4% la percepcién totalmente de acuerdo; por lo que se ve que el movimiento del cambio de la
percepcién fue hacia las categorias relativo acuerdo y relativo desacuerdo; siendo mas
significativa hacia la primera.

En cuanto a los movimientos o cambios de percepcién del clima organizacional con
respecto a las tres variables trabajadas, se registré un aumento de 12 % en la percepcion positiva
en el grupo critico.

A partir de estos resultados cuantitativos, se puede confirmar que si hubo un impacto de
mejora en la percepcién del clima organizacional de los participantes, con respecto a las tres
variables trabajadas con el método de la comunicacion compasiva o CNV.

Asi mismo se percibe que durante el proceso si se provocd un dinamismo de toma de
consciencia desde el conocimiento y practica del método de la CNV, en relacion al clima
organizacional que se tiene y se genera desde la manera en que se comunican entre si, tanto en
la comunicacién interna vertical como en la comunicacion horizontal.

7.4 Discusion de los Resultados

La mejora registrada en la percepcion positiva del clima organizacional por la intervencion
con el método de la comunicacion compasiva tiene su punto neural precisamente en el fenémeno
de la percepcion. Para Contreras y Matherson (2010), la percepcién es un proceso entre un
conjunto de estimulos y las respuestas de los individuos. A su vez que Litwin y Stringer (1968)
establecen que dicha percepcién de las personas colaboradoras influye en su motivacion y
comportamiento. La comunicacion compasiva o CNV también llamada comunicacion consciente
por Kuri Brefia (2018), tiene un impacto importante en la toma de consciencia de si mismo y de
los otros, influyendo sin duda, en el proceso de la percepcién desde las respuestas de los
individuos.

Al insertar el estilo de comunicacién no violenta al sistema de comunicacion de la

institucion, ésta se integra al proceso social de creacion de sentido a través de la comunicacion
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(intercambio de informacién), que segun Peiro et al (2007), es el proceso de formacion del clima
organizacional. O como dirian Cuadra — Peralta y Veloso — Besio (2010), las percepciones son
construidas y compartidas por los miembros de una organizacion.

Lo anterior se constata en los resultados pre y post del grupo critico, con la significativa
movilidad de la percepcidn que se registré en sus diferentes mediciones, en las tres variables del
clima organizacional.

El elemento sustancial que contiene todos los procesos comunicacionales, incluido el de
la percepcidn y por tanto, el proceso de formacion del clima organizacional, es la relacion humana.
La comunicaciéon compasiva o consciente es transformadora porque propone una concepcion de
ser humano y de las relaciones, que como diria Rosenberg (2011) es un “enfoque de vida” que
esta sustentada en la bondad y compasion esencial de toda persona, en la interconexién de todo
ser existente y en la cooperacion para generar un bienestar comdn y una comunicacion no
violentay si compasiva. Para ello, propone un método que toca profundamente la sensibilidad e
invita a un camino de conexién con los propios sentimientos y necesidades y con los de los otros,
de modo que, a través de diferentes estrategias de comun acuerdo, se logren relaciones con una
comunicacion compasiva para una convivencia pacifica.

En este sentido, los participantes se dejaron confrontar con respecto a ideas
preconcebidas sobre la maldad innata del ser humano, sobre la creencia de que la violencia es
un mal imposible de superar, sobre el juicio de que los sentimientos son buenos o malos y los
malos hay que reprimirlos, sobre la idea de que para sobrevivir en este mundo hay que luchar y
ganar, sobre el prejuicio de que los otros son malos y nos dafian etc. En contraste se abrio la
posibilidad de optar por la no violencia y creer en la bondad innata del ser humano, comprender
gue los sentimientos so6lo son agradables o desagradables y nos conectan con las necesidades,
gue las necesidades son universales y pueden estar satisfechas o insatisfechas, que todo lo que
el ser humano hace es para satisfacer alguna necesidad, creer que el ser humano desea

enriquecer la vida de los otros y asi enriquece la propia, que es posible una actitud compasiva
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aun en situaciones adversas y conflictivas. Kuri Brefia (2018) nos dice que podemos reestructurar
nuestra forma de expresarnos y de escuchar a los demas. Los participantes expresan su propio
proceso de crecimiento humano - espiritual vivido a partir de aprender y practicar la CNV y se
report6 en los resultados cualitativos a través de sus testimonios.

Es un crecimiento humano — espiritual porque segun el planteamiento de Max Scheler
retomado en (Sanchez-Migallén, 2008), la parte espiritual del ser humano es su parte de sujeto
consciente, de sujeto en crecimiento creativo, de aquel que busca siempre nuevos modos de
actuar, nuevas cosmovisiones. Dicho de otra manera, Kuri Brefia (2018) afirma que la CNV es
una espiritualidad que nos conecta con nuestra identidad profunda y nos capacita para abrazar
nuestra realidad de seres incompletos: Desbloqueando nuestras necesidades insatisfechas,
responsabilizandonos y cuidando de ellas y de nuestras acciones; por tanto, haciéndonos mas
conscientes de lo que hemos elegido Ser.

Alcances y Limitaciones

En cuanto al alcance de los resultados, se puede afirmar que la comunicacién compasiva
es una herramienta que dota de habilidades de comunicacion consigo mismo y con los otros,
impactando directamente en la percepcion de si mismo y del otro, e indirectamente en las
interacciones y relaciones que los participantes establecen en cualquier &mbito de su vida.

El clima organizacional surge y transcurre en las relaciones e interacciones que
establecen las personas, precisamente a partir de la percepcion que tienen de si mismos, de los
otros y del entorno; con quienes conviven, trabajan y se desarrollan. La intervencién desde el
aprendizaje y préactica de la comunicacién compasiva o0 CNV pudo tocar y mover a los
participantes en el nivel de la percepcion, resultando en un incremento del 12% en la percepcion
positiva del clima organizacional, en sus tres variables de: Reconocimiento, calidez y cohesion,
comunicacion y conflicto.

Es interesante resaltar que dicho incremento se dio con un significativo impacto en el

grupo critico, es decir, en el grupo con un nivel de conflictividad mayor en sus relaciones laborales.
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Lo que afirma la efectividad del método de la CNV en &mbitos relacionales criticos y al mismo
tiempo, que exista el reconocimiento del problema y el deseo de vivir y estar en paz, en armonia.

A través de la intervencion, también se logré propiciar un proceso de Desarrollo Humano
en los participantes a través del conocimiento, la reflexion, el dialogo, el acompafiamiento
personalizado y el desarrollo de habilidades para el manejo de conflictos. Es importante
mencionar que cada participante tiene un punto de partida y un punto de llegada de su proceso
personal y aunque, en un inicio del proyecto no se considerd; sin embargo, reportan dicho
crecimiento humano de una manera evidente en la evaluacion final con fotos, a través de una
técnica proyectiva.

Un elemento fundamental que impacté en la siempre disposicion y motivacién de los
participantes, a pesar de las resistencias y dificultades, fue integrar en la metodologia del curso
— taller el punto de partida de la fe y la espiritualidad que se promueve en el colegio, a través de
la vida de Jesus plasmada en los Evangelios. Y en especial, hacer el puente entre la fe y la vida
(espiritualidad), entre el estilo de comunicacion de Jesus y el estilo de comunicacién no violenta,
propiciando una reflexién y toma de consciencia entre la manera violenta de relacionarse y el
descubrir que existe otra manera de relacionarse, de hacer conexién, de comunicarse y
encontrarse; y que dicha manera tiene que ver con sus deseos personales profundos, con lo que
quiere y promueve la institucion y con la propuesta de la comunicacion compasiva.

Durante el proceso la mayoria de los participantes expresaron relacionarse y comunicarse
desde una mayor consciencia de si mismos y en apertura para aprender a empatizar con los
otros, siendo conscientes de las dificultades que se enfrentan al poner en préactica los
componentes del método (OSNE), tanto en su ser interior como en sus interacciones con otros.
Dichas actitudes, sin duda, son relevantes en la vida de los participantes y por tanto, también en
la manera en que se comunican y establecen sus relaciones laborales.

Otro alcance y aporte de la intervencion fue su propuesta metodolégica, al entrelazar el

método de la CNV con los métodos de discernimiento Ignaciano y de Educacién Popular de las
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Comunidades Eclesiales de Base. Lo que establecio un dinamismo de accion — reflexion — accion,
al mismo tiempo que un aprendizaje, toma de consciencia e interiorizacion de los movimientos
internos expresados en los sentimientos, necesidades y los deseos o invitaciones que fueron
surgiendo, y que dieron sentido y direccién al proceso de aprendizaje y practica del método de la
comunicacion compasiva.

Es importante resaltar que no se encontré una investigacion o Estudio de Caso que
buscara mejorar el clima organizacional, como tal, con el método de la comunicacién compasiva
0 comunicacion no violenta. Por lo que se convierte en un aporte y propuesta para futuras
intervenciones e investigaciones.

En cuanto a las limitaciones, se dan de manera externa al propio método, en el sentido de
que en la medida que se practique y se integre al estilo de comunicacion personal y grupal, para
la resolucién de conflictos, se dardn mayores cambios ambientales y mas significativas
transformaciones en el ser humano, propiciando su desarrollo y plena satisfaccion en la vida
laboral.

En ese sentido, tienen que ver las limitaciones propias del proceso de crecimiento
personal de cada participante, asi como de su contexto familiar y cultural. Por ello, al buscar un
aprendizaje significativo, cada participante pudo acceder al conocimiento, comprension e
integracion del método de manera diferenciada, en relacibn a los otros participantes. Lo
fundamental fue la toma de consciencia de si mismos y de los otros en las relaciones conflictivas
que se buscaba resolver y mejorar la comunicacién. Algunos se atoraron en la observacion, pocos
en las necesidades y sentimientos, algunos otros en las estrategias; sin embargo, se abrié un
camino posible a seguir practicando, para comunicarse de manera no violenta y asi, establecer
una comunicacion compasiva y un clima organizacional positivo, armoénico que impulse el logro
de los objetivos institucionales y la vivencia de la mision y vision en el departamento de

administracion.
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Una de las limitantes importantes para un mayor impacto de la intervencién para la mejora
del clima organizacional, fue la negativa de la direccion del colegio a la propuesta de continuar el
proceso de integracion del método de la CNV a través de un seguimiento y continuidad de la
practica. Pues en el estudio de Suarez et al, (2014), sobre los efectos del proyecto Nonviolent
Communication and Mindfunless in Prison, se comprobd que hay una relacion directa entre las
horas de capacitacion — practica del método con el hecho de recaer en conductas violentas,
siendo que a mayor horas de capacitacién y practica deviene en una mayor integracion del
método al estilo de comunicacion y al establecimiento de relaciones pacificas y satisfactorias mas
profundas y estables en el tiempo.

Otra limitante para establecer, con otros instrumentos de evaluacién, el impacto que tuvo
la intervencion en la mejora del clima organizacional, fue la declaracion de la pandemia por el
COVID 19, en dicho contexto de incertidumbre y realizando el trabajo en sus casas, fue que se
aplico (via mail) el cuestionario de evaluacion post de las tres variables del clima organizacional.
Ademas, el colegio inici6 una politica de ajustes de horarios y de puestos, dada la crisis
econdmica en puerta, lo que generé un ambiente de temor a perder el empleo. Todo ello hizo
imposible la realizacion de las entrevistas no estructuradas que se tenian planeadas, como parte
de la evaluacion post.

Conclusiones

La herramienta de comunicacién para el manejo de conflictos, conocida como
comunicacion no violenta o comunicacién compasiva, 0 comunicacion consciente, es factible
utilizarla como parte de una estrategia institucional para la mejora del clima organizacional.

El clima organizacional estd determinado por variables estructurales que tienen que ver
con la organizacion y funcionamiento de toda la institucién. En el diagnéstico inicial se evaluaron
10 variables, de ellas se eligio intervenir sobre las tres mas criticas y sobre las que se podia
actuar desde un proyecto de Desarrollo Humano: Reconocimiento, calidez y cohesion;

comunicacion y conflicto. En una estrategia institucional para una mejora mas significativa del
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clima organizacional se tendria que intervenir, desde la direccién del colegio, en las variables de
estructura y normas, responsabilidad y autonomia e innovacion, las cuales fueron las siguientes
evaluadas con una percepcién negativa; ademas de revisar las politicas con respecto al
reconocimiento para sus colaboradores.

La comunicacién compasiva o CNV aporta una vision del ser humano y un método que
posibilita un estilo de comunicacion desde la no violencia que se sustenta en la empatia y en la
autoempatia, generando un ambiente propicio para el dialogo, la busqueda de estrategias que
satisfagan a ambas partes y la elaboracién de acuerdos en situaciones de conflicto. En este
sentido, la comunicacién compasiva es un instrumento o medio que se puede utilizar como un
estilo de comunicacion inserto en las estrategias de comunicacion interna y externa de cualquier
institucion.

Asi mismo, es importante resaltar que el aprendizaje y practica de la comunicacion
compasiva o CNV propicia en las personas un proceso de crecimiento humano - espiritual, en el
que la toma de consciencia del si mismo, de los otros y del entorno se realza al reconocer la
manera violenta en que nos comunicamos y que dicho estilo violento de relacionarnos ha sido
transmitido de generaciéon en generacion, y se ha establecido como parte de la cultura en los
ambitos sociales, laborales, educativos y familiares.

Dicha toma de consciencia y la propuesta de un estilo no violento y humanizador en la
manera de comunicarse y establecer relaciones, es sin duda, un llamado y un compromiso con
la evolucién espiritual, de sentido y direccion de la raza humana.

Aprendizajes o Lecciones

Algo que seria importante agregar al diagnéstico pre y post, son dos herramientas de
autoevaluacion de los participantes acerca de su autoestima y su autocompasion, pues son dos
capacidades del ser humano que determinan su conducta y por tanto, su manera de comunicarse
y establecer relaciones. Segun la autora Virginia Satir (1981), la autoestima es el filtro a través

del cual el receptor percibe y da significado a los mensajes que recibe de un emisor. Y para
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Rosenberg (2011), la autocompasion se da al tener un contacto consciente con sus sentimientos
y necesidades, lo que posibilita una comunicacion compasiva para la convivencia. Por tanto, son
dos capacidades que se verian incrementadas con el proceso de aprender y practicar la CNV,
ademas de impactar en la mejora del clima organizacional.

Algo més que mejoraria son los formatos para el registro de los datos que se van
obteniendo en el proceso, pues por la preocupacion de recaudar informacion del proceso de los
participantes, resultd en demasiada informacién lo que dificulté su sistematizacion y su claridad
a la hora de reportar los resultados. Teniendo cuidado, de no afectar o modificar la dinamica
establecida por la metodologia del curso-taller.

Lo que haria tal como se hizo es el diagnéstico pre post del clima organizacional, tanto
con el cuestionario como con las entrevistas no estructuradas.

Asi mismo, la metodologia del curso — taller con la integracién de los tres métodos: La
praxis: Accion - Reflexién - Accién; estructurados desde el Ver, Pensar, Sentir y Actuar. El método
Ignaciano de Discernimiento y el método de la CNV con sus cuatro componentes OSNE.

Otro elemento que repetiria y fue esencial, es la seccién de motivaciéon e introduccion del
tema, a partir de la espiritualidad que vive el colegio y de la confesién de fe de los participantes,
pudiendo entretejer ambos intereses con la propia espiritualidad (estilo de relacién consigo
mismo, con los otros y con el mundo) que propone la comunicacion compasiva.

Recomendaciones

Que desde el principio la institucion receptora de la intervencién se comprometiera a
asegurar la continuidad del proceso, a través del establecimiento de un grupo de apoyo para la
practica de la comunicacion compasiva.

Una dificultad fueron los tiempos establecidos para el desarrollo de las sesiones, habria
que ajustar ya sea las horas por sesion o la cantidad de sesiones. Y al mismo tiempo, asegurar
que la institucion se comprometa a respetar el tiempo asignado a sus colaboradores para

participar en el curso — taller.
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Experiencia vivencial

El Estudio de Caso ha sido todo un camino de aprendizajes, tanto a nivel cognitivo como
afectivo, emocional y relacional.

Un aprendizaje importante a nivel de experiencia como facilitadora de procesos de
Desarrollo Humano fue el darme cuenta de lo esencial que es un buen manejo del propio proceso
de crecimiento y del expertis de los temas que se proponen en el curso y/o taller. Yo no era
experta en el tema, sin embargo, senti la urgencia de practicar el método de la CNV para poder
compartir a partir de dicha experiencia, y asi motivar y ser testimonio de su funcionamiento en las
relaciones conflictivas y la transformacion que provoca en el ser de las personas y en la
percepcién de su entorno.

También fue un gran aprendizaje, que implico superar cierta frustracion, el aceptar ser
flexible para adaptar los contenidos de las sesiones planeadas a las necesidades y circunstancias
del segundo grupo, el acoger sus diferencias con respecto al primer grupo e incluso el soltar las
expectativas en cuanto a los resultados esperados. Aprendi a respetar y agradecer cada uno de
los procesos que lograron hacer los participantes. Pues como me dijo la maestra Celia Mancillas
Bazan, lo fundamental no es lo planeado, sino, las personas y sus procesos de crecimiento, tanto
en lo individual como grupal.

Por otro lado, fue interesante descubrir, a través de los espacios de escucha y desde mi
propia experiencia durante el curso - taller, cdmo las heridas emaocionales estan presentes y son
parte fundamental del proceso, resurgen y necesariamente se tocan al participar en cursos y
talleres de Desarrollo Humano. Y es desde alli que acogemos o rechazamos, nos abrimos 0 nos
cerramos y determina lo que la persona puede comprender, sentir, necesitar y actuar en
consecuencia desde ese momento de su vida.

Por ultimo, aprendi que si puedo y quiero ser parte de los que se dedican a acompanfar e
impulsar los procesos humanos y espirituales. Lo descubro como una pasion que me hace crecer

y realizarme como persona y como profesional del Desarrollo Humano.
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Anexos

Anexo 1.

Organigrama del Departamento de Administracion.
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Anexo 2
ANALISIS DE CONTENIDO DE LAS ENTREVISTAS HECHAS PARA EL DIAGNOSTICO

Pregunta abierta: ¢, Como percibes el clima organizacional/laboral en Departamento de
Administracion?

UNIDAD Entrevista No. Entrevista No. Entrevista No.
TEMATICA (antigiiedad) (antigiiedad) (antigiiedad)
TEMA CENTRAL

AFIRMACIONES
O HECHOS QUE
SE DESCRIBEN

MOVILIZACION
INTERIOR

SENTIMIENTOS
O EMOCIONES

AUTOESTIMA
IDENTIDAD
CULTURAL

hacia la
institucion

REFLEXION
CRITICA

CREATIVIDAD

Fuente: Presentacion pptx en clase de Metodologia. Dra. Silvia A. Sanchez Ochoa. Primavera
2018.
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ARTICULOS 33

ANEXO

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
(Autores: Litwin y Stringer)

INSTRUCCIONES:

A continuacion ustedes encontrardn una serie de afirmaciones acerca de la Empresa
en que usted trabaja. Frente a cada una de ellas tendra cuatro alternativas
de respuesta gue son las siguiente: Totalmente de acuerdo, Relativamente de acuerdo,
Relativamente en desacuerdo, Totalmente en desacuerdo.

Debera marcar con una X la alternativa que seglin su opinién describe con mas
exactitud la situacion actual de la empresa.

Totalmente Relativamente Relativamente Totalmente
de acuerdo de acuerdo en desacuerdo en desacuerdo

I. En esta empresa los trabajos estdn
bien definidos y organizados.

2 En esta empresa no siempre esta
claro quién debe tomar las decisiones.

3. Esta empresa se preocupa de que yo
tenga claro su funcionamiento, en
quienes recae la autoridad y cuales
son las tareas y responsabilidades
de cada uno.

4 En esta empresa no es necesario
permiso para hacer cada cosa.

S

5. Las ideas nuevas no se toman mucho
en cuenta, debido a que existen de-
masiadas reglas, detalles administrati-
vos y trdmites que cumplir,

P—

8. A veces trabajamos en forma desor-
Ganizada y sin planificacion,
P —

1. En algunas de Ias labores en que me
he desempefiado, no he sabido exac-
tamente quién era mi jefe.
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Totalmente
de acuerdo

Relativamente
de acuerdo

Relativamente
en desacuerdo

Totalmente
en desacuerdg

8. Quienes dirigen esta empresa prefie-
ren reunir a las personas mas apro-
piadas para hacer un trabajo, aunque
esto signifiqgue cambiarlas de sus
puestos habituales,

9. En esta empresa hay poca confianza
en la responsabilidad individual res-
pecto del trabajo.

10.Quienes dirigen esta empresa prefie-
ren que si uno estd haciendo bien las
cosas, siga adelante con confianza en
vez de consultarlo tedo con ellos.

11.En esta empresa los jefes dan las in-
dicaciones generales de 1o que se debe
hacer y se le deja al personal la res-
ponsabilidad sobre el trabajo espe-
cifico.

12.Pare que un trabajo queds bien es
necesario que sea hecho con audacia,
responsabilidad e iniciativa.

13. Cuando se nos presentan problemas
en el trabajo debemos resolverlos por
s( solos y no recurrir necesariaments
a los jefes.

14, Es comin en esta empresa que los
errores sean superados sélo con
disculpas.

15. Uno de los problemas que tenemaos
es que la gente no asume sus respon-
sabilidades en el trabajo.

16.En esta empresa los que se desem-
pefian mejor en su trabajo pueden
llegar a ocupar los mejores puestos.

17.En esta empresa existe mayor preo-
cupacion por destacar el trabajo bien
hecho gue aquel mal hecho.
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Totaimente
de acuerdo

Relativamente
de acuerdo

Relativamente
en desacuerdo

Totalmente
en desacuerdo

18.En esta empresa mientras mejor sea
el trabajo que se haga, mejor es el
reconocimiento que se recibe,

19.En esta empresa existe una tendencia a
ser mas negativo que positivo.

20.En esta empresa no hay recompensa
ni reconocimiento por el trabajo bien
hechao.

21.En esta empresa los errores son san-
cionados.

22.En esta empresa se trabaja en forma
lenta pero segura y sin riesgos.

23.Esta empresa se ha desarrollado por-
que se arriesgd cuando fué necesario.

24,En este empresa la toma de decisiones
s¢ hace en forma cautelosa para alcan-
zar los fines propuestos.

25.La direccion de nuestra empresa estd
dispuesta a correr los riesgos de una
buena iniciativa,

26.Para que esta empresa sea superior a
otras, a veces hay que correr grandes
riesgos.

21.Entre el personal de esta empresa pre-
domina un ambiente de amistad.

28.Esta empresa se caracteriza por un am-
biente comodo y relajado.

U.En esta empresa cuesta mucho llegar
a tener amigos.

30.En esta empresa la mayoria de las per-
sonas es indiferente hacia los demas.

—

.31.En esta empresa existen buenas relacio-

nes humanas entre la administracidn
y 8l personal.




Totalmente
de acuerdo

Relativamente
de acuerdo

Relativamente
en desacuerdo

—

Totalmente
en desacuerdg

32.En esta empresa los jefes son poco
comprensivos cuando se comete un
error,

33.En esta empresa la administracion se
esfuerza por conocer las aspiraciones
de cada uno.

34, En esta empresa no existe mucha con-
fianza entre superior y subordinado.

35. La administracion de nuestra empresa
muestra interés por las personas, por
sus problemas e inquietudes.

36. En esta empresa cuando tengo que ha-
cer un trabajo dificil, puedo contar con
la ayuda de mi jefe y de mis compa-
fieros.

37. En esta empresa, se nos exige un ren-
dimiento muy alto en nuestro trabajo.

38. Para la administracion de esta empresa
toda tarea puede ser mejor hacha.

39. En esta empresa la administracidn con-
tinuamente insiste en que mejoremos
nusestro trabajo individual y en grupo.

40. Esta empresa mejorard el rendimiento
por si sola cuando los trabajadores es-
tén contentos.

41.En esta empresa se valoran maés las ca-
racteristicas personales del trabajador
que su rendimiento en ‘el trabajo.

42, En esta empresa las personas parecen
darle mucha importancia al hecho de
hacer bien su trabajo.

43. En esta empresa, la mejor manera de
causar una buena impresion es evitar
las discusiones y los desacuerdos.
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Totalmente
de acuerdo

Relativamente
de acuerdo

Relativamente
en desacuerdo

Totalmente
en desacuerdo

44, La direccion estima que las discrepan-
cias entre las distintas secciones y per-
sonas pueden ser (tiles para la empresa,

45.En esta empresa se nos alienta para que
digamos lo que pensamos, aungue este-
mos en desacuerdo con nuestros jefes.

46. En esta empresa no se toman en cuenta
las distintas opiniones para llegar 2 un
acuerdo.

47. Las personas estan satisfechas de estar
en esta empresa.

48, Siento que pertenezco a un grupo de
trabajo que funciona bien.

49. Hasta donde yo me doy cuenta existe
leaitad hacia la empresa.

50.En esta empresa la mayoria de las per-
sonas estdn mds preocupadas de sus
propios intereses.
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Anexo 4
Traduccion y Adaptacion del Instrumento de Medida Koys & Decottis (1991)

Autonomia

Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en que desempefio mi trabajo
Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo

Yo propongo mis propias actividades de trabajo.

Determino los estandares de ejecucién de mi trabajo.

Organizo mi trabajo como mejor me parece.

Cohesién

Las personas que trabajan en mi empresa se ayudan los unos a los otros.

Las personas que trabajan en mi empresa se llevan bien entre si.

Las personas que trabajan en mi empresa tienen un interés personal el uno por el otro.
Existe espiritu de "trabajo en equipo" entre las personas que trabajan en mi empresa.

Siento que tengo muchas cosas en comun con la gente que trabaja en mi unidad.

Confianza

Presion

Apoyo

Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma confidencial.
Mi jefe es una persona de principios definidos

Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.

Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo.

No es probable que mi jefe me dé un mal consejo.

Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.
Mi institucion es un lugar relajado para trabajar.

En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que llama sobre un problema en el
trabajo.

Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de un alto estrés, debido a la exigencia de trabajo.

Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito

A mi jefe la interesa que me desarrolle profesionalmente.

Mi jefe me respalda 100%

Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo.

Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.

Reconocimiento

Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo.

La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un error.
Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.

Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.
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Equidad
Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.
Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.
Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.
Mi jefe no tiene favoritos

Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo merece.
Innovacion

Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.

A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas

Mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas.

Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas.

Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.

Fuente: (Chiang, y otros, 2008, pag. 85)
Anexo 5
DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO DE LITWIN & STRINGER

Este instrumento de medicibn esta constituido por cincuenta items, apoyados en nueve
dimensiones del concepto:

1. Estructura. El sentimiento de los empleados respecto de las restricciones, el nimero de reglas,
controles y procedimientos que existen. Enfasis en la estructura formal.

2. Responsabilidad. El sentimiento por parte de los trabajadores de "ser su propio jefe". Poder
tomar las decisiones solo y no tener que consultar cada paso con los superiores.

3. Recompensa. El sentimiento de ser recompensado por el trabajo bien hecho. Enfasis en la
Recompensa positiva mas que en el castigo.

4. Riesgo. El sentido de riesgo y de desafio en el trabajo y en la organizacion. Enfasis en tomar
riesgos calculados.

5. Calidez. La percepcion de una buena confraternidad general. Enfasis en la prevalencia de la
amistad y de grupos sociales informales.

6. Apoyo. La percepcion de la ayuda mutua de los directivos y empleados de la organizacion.
Enfasis en el mutuo apoyo para enfrentar los problemas.

7. Normas. La percepcién de la importancia de las normas y exigencias en el rendimiento en el
trabajo. Enfasis puesto en hacer un buen trabajo.

8. Conflicto. El sentimiento que los directivos presten atencion a las opiniones, aunque éstas sean

divergentes de su punto de vista. Enfasis en tratar los problemas en forma abierta.
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9. Identidad. El sentimiento que se pertenece a una empresa y es un miembro valioso dentro de

ella y del grupo de trabajo especifico.
Fuente: (Contreras & Matheson, 2010) (p.29)

Anexo 6

Informacion descriptiva para las ocho escalas de Clima Organizacional

Escala

Autonomia

Cohesion

Confianza

Presion

Apoyo

Reconocimiento

Equidad

Innovacioén

Koys & Decottis, (1991)
N° de

Descripcion Escala .
ltems

Percepcion del trabajador acerca de la autodeterminacion

y responsabilidad necesaria en la toma de decisiones con 5
respecto a procedimientos del trabajo, metas y prioridades.
Percepcion de las relaciones entre los trabajadores dentro

de la organizacion, la existencia de una atmosfera

amigable y de confianza y proporcién de ayuda material en

la realizacion de las tareas.

La percepcion de la libertad para comunicarse

abiertamente con los superiores, para tratar temas

sensibles o personales con la confidencia suficiente de 5
gue esa comunicacién no serda violada o usada en contra
de los miembros.

La percepcidn que existe con respecto a los estandares de
desemperio, funcionamiento y finalizacion de la tarea.

La percepcién que tienen los miembros acerca del
respaldo y tolerancia en el comportamiento dentro de la
institucion, esto incluye el aprendizaje de los errores, por 5
parte del trabajador, sin miedo a la represalia de sus

superiores o compafieros de trabajo

La percepcion que tienen los miembros de la organizacién,

con respecto a la recompensa que reciben, por su 5
contribucién a la empresa

La percepcion que los empleados tienen, acerca de si

existen politicas y reglamentos equitativos y claros dentro 5
de la institucion.

La percepcidn que se tiene acerca del &nimo que se tiene

para asumir riesgos, ser creativo y asumir nuevas areas de| 5
trabajo, en dénde tenga poco o nada de experiencia

Fuente: (Chiang, y otros, 2008, pag. 80)
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VARIABLE DESCRIPCION items por No.
variable | Pe9umes
Estructura y Percepcion de los empleados respecto de las
normas restricciones, el numero de reglas, controles y
- . . 1,2,3,4,5 5
procedimientos que existen para realizar un buen
trabajo.
Equidad La percepcion que los empleados tienen, acerca
de si existen politicas y reglamentos equitativos y 6,7, 8,9,43 5
claros dentro de la institucion.
Responsabilidad | Percepcién del trabajador acerca de la
0 autonomia autodeterminacion y responsabilidad necesaria en 10,11,12, 5
la toma de decisiones con respecto a 13,14
procedimientos del trabajo, metas y prioridades.
Reconocimiento | La percepcidn de ser recompensado por el trabajo
bien hecho. Enfasis en la recompensa positiva mas | 15,16,17, 5
gue en el castigo. 18, 19
Riesgo El sentido de riesgo y de desafio en el trabajo y en 20. 21
la organizacion. Enfasis en tomar riesgos A 5
22,23,24
calculados.
Calidezy La percepcion de una buena co-fraternidad
cohesion general. La existencia de una atmadsfera amigable
y de confianza y proporcion de ayuda material en 25,26,27, 5
la realizacién de las tareas. Enfasis en la 28,29
prevalencia de la amistad y de grupos sociales
informales.
Apoyo y La percepcién que tienen los miembros acerca del
liderazgo respaldo y tolerancia en el comportamiento dentro
de la institucion, esto incluye el aprendizaje de los
errores, por parte del trabajador, sin miedo a la 30,31,32, 5
represalia de sus superiores o comparieros de 33,34
trabajo. La percepcioén de la ayuda mutua de los
directivos y empleados de la organizacion. Enfasis
en el mutuo apoyo para enfrentar problemas.
Innovacion La percepcién que se tiene acerca del animo que
se tiene para asumir riesgos, ser creativo y asumir | 35,36,37, 5
nuevas areas de trabajo, en dénde tenga poco o 38, 39
nada de experiencia.
Comunicaciény | La percepcion de la libertad para comunicarse
conflicto abiertamente con los superiores, para tratar temas
sensibles o personales. Que los directivos presten 40, 41,42, 5
atencion a las opiniones, aunque éstas sean 44,45
divergentes de su punto de vista. Enfasis en tratar
los problemas de forma abierta.
Identidad El sentimiento que se pertenece a una empresa y 46. 47
es un miembro valioso dentro de ella y del grupo 48 "19 5’0 5

especifico.
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Anexo 8
DIAGNOSTICO: CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION

Notas aclaratorias:

1. El presente instrumento es con la finalidad de conocer el clima organizacional del
departamento de administracién del colegio.

2. Ante ello, te solicito responder este cuestionario desde tu verdad y honestidad.
3. El proceso de aplicacion se llevara de una manera confiable y confidencial.

4. En caso de alguna duda, favor de preguntar.

DATOS GENERALES:

Género: Edad: Antigliedad:

Puesto actual: Nivel de estudios:

INSTRUCCION PARA LAS RESPUESTAS:

A continuacién encontrards una serie de afirmaciones acerca del departamento de
administracién, en el que trabajas. Frente a cada una de ellas tendras cuatro alternativas de
respuesta que son las siguientes: totalmente de acuerdo, relativamente de acuerdo, relativamente
en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Por favor, marca con una X abajo en el recuadro de la alternativa, que segun tu opinion describe
con mas exactitud la situacion actual del departamento de administracion del Colegio.

1. En este departamento los trabajos estan definidos y organizados.
Totalmente de Relativamente de Totalmente Relativamente en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
4 3 1 2

2. En este departamento tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.
Totalmente de Relativamente de Totalmente Relativamente en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
1 2 4 3

3. En el departamento, se asegura de que yo tenga claro su funcionamiento, en quienes
recae la autoridad y cudales son las tareas y responsabilidades de cada una/o.
Totalmente de Relativamente de Totalmente Relativamente en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
4 3 1 2




4. En el departamento, se nos exige un rendimiento muy alto.
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Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

5. A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacion

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

4

6. Los objetivos que fija la autoridad para mi trabajo son razonables.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

7. Puedo contar con un trato justo por parte de mi autoridad.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

8. En el departamento no se da el favoritismo

ara ninguna persona.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

9. Si mi referente de autoridad despide a alguien es porque la persona no cubrié las
expectativas del perfil del puesto.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

10. Quienes dirigen este departamento prefieren que si uno esta haciendo bien las cosas,

siga adelante con confianza en vez de consultarlo todo con ellos.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

11. En este departamento, los jefes dan las indicaciones generales de lo que se debe hacer

y se le deja al personal la responsabilidad del trabajo especifico.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1
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12. Para que un trabajo quede bien es necesario que sea hecho con audacia, responsabilidad

e iniciativa.
Totalmente de Relativamente de Totalmente Relativamente en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
4 3 1 2

13. Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume sus responsabilidades en

el trabajo.
Totalmente de Relativamente de Totalmente Relativamente en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
1 2 4 3

14. En este departamento hay poca confianza en la responsabilidad individual respecto del

trabajo.
Totalmente de Relativamente de Totalmente Relativamente en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
1 2 4 3

15. En este departamento no hay recompensa

ni reconocimiento

or el trabajo bien hech

o

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

4

16. En este departamento los que se desempefian mejor en su trabajo pueden llegar a ocupar

los mejores puestos.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

17. En este departamento existe mayor preocupacion por destacar el trabajo bien hecho que

aguel mal hecho.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

18. En este departamento mientras mejor sea el trabajo que se haga, mejor es el
reconocimiento que se recibe.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1
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19. En este departamento existe una tendencia a ser mas negativo que positivo.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

4

20. Para que el departamento logre sus objetivos, a veces hay que correr grandes riesgos.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

21. Ladirecciéon del departamento esta dispuesta a correr los riesgos de una buena iniciativa

Totalmente de

Relativamente de

Totalmente

Relativamente en

acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
4 3 1 2
22. En este departamento se trabaja en forma lenta pero segura y sin riesgos.
Totalmente de Relativamente de Totalmente Relativamente en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
1 2 4 3

23. Este departamento se ha desarrollado porque arriesg6 cuando fue necesario.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

24. En este departamento la toma de decisiones se hace en forma cautelosa para alcanzar

los fines propuestos.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

25. En este departamento la mayoria de las personas es indiferente hacia los demas

compaferos/as
Totalmente de Relativamente de Totalmente Relativamente en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
1 2 4 3

su cargo o funcion.

26. En este departamento existen buenas relaciones humanas ent

re el personal, sin importar

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1




27. Entre el personal de este departamento predomina un ambiente de amistad.

Relativamente en
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Totalmente de
acuerdo

Relativamente de

acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

desacuerdo

1

28. Este departamento se caracteriza por un ambiente comodo y relajado.

Relativamente en

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

en desacuerdo

Totalmente

desacuerdo

1

29. En el departamento cuesta mucho llegar a t

ener amigas/os.

Totalmente

Relativamente en

Totalmente de

Relativamente de
acuerdo

en desacuerdo

desacuerdo

acuerdo
1 2 4 3
30. En este departamento se muestra interés por las personas, por sus problemas e
inquietudes.
Totalmente de Relativamente de Totalmente Relativamente en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
1 2

31. En este departamento, cuando tengo que hacer un trabajo dificil, puedo contar con la

ayuda de mi jefe/a.

Totalmente

Relativamente en

Totalmente de

Relativamente de
acuerdo

en desacuerdo

desacuerdo

acuerdo

1

nto la autoridad es poco

comprensiva cuando se comete un error.

Relativamente en

Totalmente de

32. En este departame

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

desacuerdo

acuerdo

4

nto se esfuerzan por conocer las aspiracion

es de cada una/o.
Relativamente en

Totalmente de

33. En este departame

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

desacuerdo

acuerdo

1

nto no existe mucha confianza entre superior y subordinado/a.

Relativamente en

Totalmente de

34. En este departame

Relativamente de
acuerdo

Totalmente

en desacuerdo

desacuerdo

acuerdo

4
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35. Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen demasiadas
reglas, detalles administrativos y tramites que cumplir.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

4

36. Quienes dirigen este departamento, prefieren reunir a las personas mas apropiadas para
hacer un trabajo, aunque esto signifique cambiarlas de sus puestos habituales.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

37. En el departamento, se me motiva a desarrollar mis propias ideas al realizar mi trabajo.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

38. En el departamento mi autoridad me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar

antiguos problemas.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

39. En este departamento se insiste en que mejoremos nuestro trabajo individual y en grupo,

para mejorar la calidad de nuestro servicio.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

40. En el departamento, mi autoridad cumple c

on los compromiso

S que adquiere conmigo.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

41. Mi autoridad es una persona con quien se puede hablar abiertamente.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1




222

42. En el departamento se toman en cuenta las distintas opiniones para llegar a un acuerdo.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

43. Es poco probable que mi autoridad me halague sin motivos.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

44. La direccion del departamento estima que las discrepancias entre las distintas
coordinaciones y personas, pueden ser Utiles para el departamento.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

45. En el departamento se nos alienta para que digamos lo que pensamos, aunque estemos
en desacuerdo con la autoridad.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

46. En este departamento las personas se sienten valiosas y pertenecientes a la
educadora de la institucion.

obra

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

47. Estoy satisfecha d

e estar en este departamento.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

48. Siento que pertene

ZCo a un grupo de trabajo que funciona hien.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

4

3

1

2

49. Hasta donde yo me doy cuenta, existe lealtad hacia el departamento y la institucion.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1
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50. En este departamento, la mayoria de las personas estan igualmente interesadas en sus
propios intereses como en los de la institucion.
Totalmente de Relativamente de Totalmente Relativamente en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
4 3 1 2

51. Si quieres compartir algo mas, que creas importante expresar, por favor, escribelo aqui.
Muchas Gracias.

Nota: Agrego en este cuestionario la ponderacion que asigné a cada respuesta, cabe aclarar que
el cuestionario fue entregado a los participantes de la encuesta sin dicha ponderacion en los
recuadros.
Anexo 9
CONSENTIMIENTO INFORMADO (Durante el diagnéstico)

Nombre del proyecto: Intervencion de Caso para la mejora del clima laboral del departamento
de administracion del Colegio.

Nombre del investigador: Irene Franco Franco, rscj

Propdsito de lainvestigacion: Contribuir en el mejoramiento del clima laboral del departamento,
fortaleciendo los procesos de crecimiento humanos y espirituales personales y grupales.

Duracién del proyecto: 2 afios y medio, incluyendo el reporte final y presentacion de resultados
a los participantes.

Yo, he sido informada(o) sobre el objetivo de
esta investigacion (o, he leido el documento de consentimiento informado que me ha sido
entregado) y he podido resolver todas las dudas y preguntas que he planteado al respecto.

Comprendo las explicaciones que se me brindaron acerca de la aplicacién de instrumentos de
investigacion como: cuestionario, entrevista, y/o la grabacién de las sesiones, y otros que se
requieran para el proyecto. Y he sido informada (0) acerca del uso que se dard a mis datos
personales. Sé que estaran protegidos y que seran utilizados Unicamente para fines de conocer
la problematica relacionada a esta investigacion y/o seran utilizados Unicamente con fines de
formacion y desarrollo profesional.

No se hard mal uso de la informacion que se obtenga de dichos instrumentos de investigacion.

Comprendo que en cualquier momento y sin tener que explicarlo, puedo revocar el
consentimiento que ahora presento.

Considerando lo anterior, acepto participar en la investigacion.

Fecha: Firma:
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Anexo 10
Herramientas para la practica de la CNV

Practica

Breve descripcion de la situacion:

1. Observacion

o & J \ P2 S

R A
3. Peticién / Estrategia

p &

N .

Tomado de Kuri Brefia (2016), CNVmXx.
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Anexo 11

“CAMBIAR HACIA LA COMPASION”
Por Thomas Bond

Fase detonadora
Algo que alguien dijo/dice y que a mi no me gusto/gusta escuchar

Sus Sentimientos Sus Necesidades
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Anexo 12
Lista de sentimientos y necesidades
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Anexo 13

CONSTRUYENDO COMUN - UNION
Grupo 1. Evaluacion practica
De los 4 elementos de la Comunicacion Compasiva

D -0 O T

S50 —-wov3oan

practicaNo.] | 1] 2| 3| 4 5| 6 7 | 2| 3| 4] 5| ¢ 7| | 3| 4] 5| 6 7 | 4] s| ¢ 7 8
No. [Nombre Observacion Sentimientos Necesidades Estrategias
1 E[I]IT]|E]E]|x]|X B|B|E|E|[x]|x BIE|E]|x|[x E[E| x|x B
2 Efl] x| x| x]|x]|x Il x| x| x]|x]|x X[ X[ X[ x]|x X[ x| x|x X

CONSTRUYENDO COMUN - UNION
Grupo 2. Evaluacion practica

S o —-wwoo 3 o0an

De los 4 componenetes de la Comunicacién compasiva ‘? o \
a
practicaNo.| | 1| 2| 3| 4 5| 6 7 | 2| 3| 4 5| ¢ 7| | 2| 3| 4 s| ¢ 7 | 2| 3| 4 5| 6] 7[ 8
No. |[Nombre Observacion Sentimientos Necesidades Estrategias
1 L] x| x E E B
2 Il 1] x| x| x| E|x Bx|x|x|E]|x B|x|x|x|E]|x Elx|x|x|[I[x] x
Anexo 14

Curso - taller: Construyendo Comun — Unidn. Evaluacion final

La presente evaluacion tiene el objetivo de dar cuenta de los frutos que obtuviste durante el
proceso vivido en el curso — taller, para ello, responderas preguntas y compartiras tu experiencia
en diferentes aspectos como: aprendizaje cognitivo, emaocional, relacional y espiritual; las
practicas que desarrollaste durante la semana; el desarrollo de las sesiones; las entrevistas
personales; tu desempefio personal y el del grupo, asi como, de la facilitadora; por otro lado, las

cuestiones de espacio y materiales.

Es muy importante que respondas desde los valores de honestidad, verdad, libertad y

compromiso contigo misma y con los demas.

Recuerda que toda la informacién sélo sera utilizada para los fines del proyecto y nunca se

utilizara dicha informacion con nombres.

Nombre:
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|. APRENDIZAJE

Cognitivo.

Completa las siguientes frases:

1. El Ser humano es...

2. El ser humano quiere...

3. La Comunicacién compasiva o No violenta es...

4. La Comunicaciéon compasiva me hace sentir...

5. La Comunicacion compasiva satisface mis necesidades de...
6. La Comunicacion compasiva ensefa a relacionarse con...

7. Para la practica de la conexion, en la observacion necesito diferenciar entre hechos y

8. En la identificacion de sentimientos es importante diferenciarlos de los y

evitar juzgarlos como buenos o malos.

9. Las necesidades son universales, es decir, todas las personas las tenemos, y es importante

diferenciarlas de las

10. Las estrategias también llamadas , pueden ser destructivas, pues no
satisfacen ninguna necesidad, o , pues satisfacen las necesidades de
11. La cadena del comportamiento es: Creencias, , actitudes, gue se

vuelven habitos y

12. Los valores de los colegios del Sagrado Corazdn que se expresan en la gestion

evangelizadora son: , , ,

13. La comunicacion compasiva impulsa el liderazgo estratégico transformador, sobre todo en

dos de sus 4 ejes fundamentales, los cuales son: y
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Aprendizaje emocional.

Describe alguna situacion, en la que en alguna relacion conflictiva importante, hayas podido
manejar conscientemente tus sentimientos a través de la Comunicacion compasiva, sin importar

si el conflicto se haya resuelto o no, o si la relacion conflictiva haya terminado o no.
Aprendizaje relacional.

A) Siente tu ser, mirate a ti misma/o en este momento.

¢Descubres para ti una nueva mirada?

A partir de la practica de la comunicacién compasiva, ¢Qué cambios percibes en la relacién

contigo misma/o?

B) Ahora trae a tu mente y a tu cuerpo a las personas con las que convives a diario en el colegio.
¢, Descubres una nueva mirada de ti hacia ellas/os? ¢ Describe el cambio de tu percepcidn acerca

de tus comparieras/os de trabajo con los que tienes o has tenido conflictos?
Aprendizaje espiritual.

A través de los cantos que escuchaste durante el curso:

¢, Qué imagen de Dios descubriste? Y ¢Qué estilo de relacion te motiva a vivir?
A través de la oracion — reflexién de algunos pasajes de los evangelios.

¢ Descubriste alguna relacion de la persona de Jesus y el estilo de relacién al cual invita la
Comunicacion compasiva o No violenta? ¢ En qué se parecen? Y tl ¢ Qué actitudes y sentimientos

de Jesus integraste a tu estilo de relacién, ahora?

En relacién a los valores expresados en las frases de Magdalena Sofia y los valores de la gestion

evangelizadora de los colegios del Sagrado Corazén,

¢ Qué relacién encuentras con la Comunicacion compasiva? y ¢ Qué valores de Magdalena Sofia

integraste en tu propio estilo de relacién?
SOBRE LAS PRACTICAS EN EL DIA A DIA.

Te ayudaron a lograr comprender los componentes de la CNV: Observacion, Sentimientos,

Necesidades y Estrategias o Peticiones.
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1. Si ¢, Como te ayudo?
2. No ¢ Por gqué no te ayudo? y ¢,sugerencias para mejorar?

Te fueron utiles para hacer conexion contigo misma/o y lograr darte auto - empatia, es decir,

reconocer y aceptar tus sentimientos, ademas de identificar tus necesidades y responsabilizarte

de ellas.
1. Si ¢ describe ese momento de conexion contigo misma?
2. No. ¢ describe las dificultades que aun tienes para conectar contigo misma?

¢ Lograste sentir empatia por alguna persona en particular, cuya relacién con ella o él sea 0 haya

sido conflictiva?

Si__ Haz una narracién de esa experiencia:

No___ Menciona tus dificultades para lograrlo:

SOBRE LOS ESPACIOS DE ESCUCHA PERSONALIZADOS.

¢, Qué sentimientos percibiste en ti, antes, durante y después de las entrevistas personales?
Primera entrevista:

Segunda entrevista:

¢Qué aportaron las entrevistas, al proceso de integrar a tu vida personal y relacional la

comunicacion compasiva?
SOBRE EL DESARROLLO DE LAS SESIONES:

¢ Tienes algunas sugerencias para mejorar en el desarrollo de las sesiones? En cuanto a:

Contenidos, estructura, dinamismo, tiempo etc...
SOBRE LA FACILITADORA DEL CURSO - TALLER.
¢ Qué fortalezas identificas en su desempefio como facilitadora?

¢ Qué aspectos de su desempefio consideras que podrian mejorarse?
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SOBRE TU DESEMPENO PERSONAL.

¢, Como evallas tu desempefio durante las sesiones y en las practicas durante todo este tiempo?

¢, Te ayudaron los formatos de las practicas?

SOBRE EL DESEMPENO GRUPAL Y EN RELACION A NUESTROS ACUERDOS INICIALES.
¢, Como percibiste el desempefio del grupo? ¢Qué ayudo? y ¢ Qué no ayudo?

EN CUANTO A ASUNTOS PRACTICOS.

¢,Como evallas el espacio fisico, el equipo utilizado, los materiales entregados en cada sesién?

¢ Qué te pareci6 el que se pidiera “de traje” la botana de cada dia? y el hecho de que fuera

espontaneo, es decir sin rol. ¢ Tienes alguna sugerencia para mejorar estos aspectos?

MUCHAS GRACIAS POR TU TIEMPO Y TU DISPOSICION, PERO SOBRE TODO, PARA
PONER TODO TU SER EN ESTE PROCESO DE CRECIMIENTO PERSONAL Y
RELACIONAL.

“CUANTO MAS SE CORRE, MAS AGILIDAD SE TIENE. SOLO LOS PRIMEROS PASOS
CUESTAN”

Magdalena Sofia Barat.
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Diario de campo.
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Nombre de la sesion:

NUmero de Sesion:

Lugar, fechay hora.

Facilitadora:
Objetivos general:
Objetivos Particulares:
Contenido. Actividad. Resultados. Experiencia
(Mencionar el tema (Descripcion (Evaluacion de las personal.
particular) detallada de cada actividades) (Autorreflexion)

actividad)

Ver. Ambientacion:
Oracion inicio.

Ver: Partir de la
realidad presente.

Pensar/lluminacion.

Sentir y disposicion.

Actuar: modificando
nuestra realidad.

Cierre y evaluacién

de la sesion.

Observaciones:
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Anexo 16

EVALUACION EX — POST DE LAS VARIABLES TRABAJADAS DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION

Notas aclaratorias:

1. El presente instrumento es con la finalidad de conocer el estilo de relacién que se
vive en el departamento de administracion del colegio.

2. Ante ello, te solicito responder este cuestionario desde tu verdad y honestidad.
3. El proceso de aplicacion se llevara de una manera confiable y confidencial.

4. En caso de alguna duda, favor de preguntar.

DATOS GENERALES:

Género: Edad: Antigliedad:

Puesto actual: Nivel de estudios:

INSTRUCCION PARA LAS RESPUESTAS:

A continuacidon encontraras una serie de afirmaciones acerca del departamento de
administraciéon, en el que trabajas. Frente a cada una de ellas tendras cuatro alternativas de
respuesta que son las siguientes: totalmente de acuerdo, relativamente de acuerdo, relativamente
en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Por favor, marca con una X abajo en el recuadro de la alternativa, que segun tu opinion describe
con mas exactitud la situacion actual del departamento de administracion del Colegio.

1. En este departamento no hay recompensa ni reconocimiento por el trabajo bien hecho.
Totalmente de Relativamente de Totalmente Relativamente en

acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo

1 2 4 3

2. En este departamento los que se desempefian mejor en su trabajo pueden llegar a ocupar
los mejores puestos.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1
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3. En este departamento existe mayor preocupacion por destacar el trabajo bien hecho que

aguel mal hecho.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

4. En este departamento mientras mejor sea el trabajo que se haga, mejor es el
reconocimiento que se recibe.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

5. En este departame

nto existe una tendencia

a ser mas negativo que positivo.

Totalmente de

Relativamente de

Totalmente

Relativamente en

acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
1 2 4 3
6. En este departamento la mayoria de las personas es indiferente hacia los demas
compaferos/as
Totalmente de | Relativamente de | Totalmente en | Relativamente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
1 2 4 3

7. En este departamento existen buenas relaciones humanas entre el personal, sin importar

su cargo o funcion.

Totalmente de | Relativamente de | Totalmente en | Relativamente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

4 3 1 2

8. Entre el personal de este departamento predomina un ambiente de amistad.
Totalmente de | Relativamente de | Totalmente en | Relativamente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

4 3 1 2

9. Este departamento se caracteriza por un ambiente cémodo y relajado.

Totalmente de | Relativamente de | Totalmente en | Relativamente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

4 3 1 2




10. En el departamento cuesta mucho llegar a tener amigas/os.
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Totalmente de | Relativamente de | Totalmente en | Relativamente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
1 2 4 3

11. En este departamento se muestra interés por las personas, por sus problemas e

inquietudes.
Totalmente de Relativamente de Totalmente Relativamente en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo

1

12. Mi autoridad es una persona con quien se

puede hablar abiertamente.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

13. En el departamento se toman en cuenta las distintas opiniones para llegar a un

acuerdo.
Totalmente de Relativamente de Totalmente Relativamente en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo

1

14. La direccidn del departamento estima que las discrepancias entre las distintas
coordinaciones y personas, pueden ser Utiles para el departamento.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

15. En el departamento podemos decir lo que pensamos, aunque estemos en
desacuerdo con la autoridad.

Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Totalmente
en desacuerdo

Relativamente en
desacuerdo

1

Nota: en este cuestionario estoy retomando una pregunta para evaluar si existe apoyo o no al

realizar las actividades, para evaluar el grado de cohesién alcanzado; también retomo 4

preguntas mas para evaluar si todavia existe conflicto en la relacién que se establece entre el

lider y sus empleados y que refleja también el grado de cohesion, calidez y reconocimiento

alcanzados.
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Anexo 17
CONSENTIMIENTO INFORMADO (Durante la intervencion)

Nombre del proyecto:

Comunicacion compasiva y clima organizacional en un colegio privado de inspiracion catolica en

la Ciudad de México.
Nombre del investigador: Irene Franco Franco
Propdésito de la investigacion:

Contribuir en el mejoramiento del clima organizacional del departamento de administracion,

fortaleciendo los procesos de crecimiento humano y espirituales, tanto personales como grupales.
Duracién del proyecto:
1 afio, incluyendo el reporte final y presentacién de resultados a los participantes.

Yo, he sido informada(o) sobre el objetivo de

esta investigacion y/o he leido el documento de consentimiento informado que me ha sido

entregado, y he podido resolver todas las dudas y preguntas que he planteado al respecto.

Comprendo las explicaciones que se me brindaron acerca de la aplicacion de instrumentos de
investigacion como: cuestionario, entrevista, y/o la grabacién de las sesiones, y otros que se
requieran para el proyecto. Y he sido informada (0) acerca del uso que se dara a mis datos
personales. Sé que estaran protegidos y que seran utilizados Unicamente para fines de conocer
la problematica relacionada a esta investigacion y/o seran utilizados Unicamente con fines de
formacion y desarrollo profesional.

No se hard mal uso de la informacién que se obtenga de dichos instrumentos de investigacion.
Comprendo que en cualquier momento y sin tener que explicarlo, puedo revocar el
consentimiento que ahora presento.

Considerando lo anterior, acepto participar en la investigacion.

Fecha: de 2019 Firma:




