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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal determinar el
impacto de utilizar la Improvisacion Teatral como una herramienta no convencional para la
mejora del Clima Organizacional de la empresa Linea Quimica Integral SAC

Para ello, primero se analiza la realidad situacional de la empresa mediante un pre test
basado en el cuestionario de Clima Organizacional brindado por el Ministerio de Salud
(MINSA) obteniendo asi una puntuacion inicial de 64.93 y una calificacion de “Por Mejorar”.
Los resultados obtenidos ayudaron a identificar los puntos de mejora y enfocandose en ellos
se disefid el contenido del taller de improvisacion.

El taller de Improvisacion Teatral realizado tuvo como objetivo potenciar y mejorar
las habilidades blandas de los participantes como la empatia, trabajo en equipo,
comunicacion, creatividad, espontaneidad, asertividad y también los participantes podran
trabajar en la pérdida de la timidez, el miedo al error y a aceptar las propuestas de todos por
igual.

Concluido el taller, que consté de 8 sesiones en total, se realiz6 un post Test
obteniendo asi una nueva puntuacion de 87.67 y la calificacion pasé a ser “Saludable”.
Asimismo, para determinar de manera cuantitativa el impacto, se empled la prueba de T-
Student para datos emparejados obteniendo una significancia de .00 la cual es menor que el
porcentaje de error .05 lo cual indica que hay una variacion significante entre el pre test y el
post concluyendo que la improvisacion teatral impacta positivamente en el Clima

Organizacional de la empresa Linea Quimica Integral SAC

Palabras Claves: Improvisacion Teatral, Clima Organizacional, Pre Test, Post Test,

Trabajo en equipo, creatividad, espontaneidad.



Abstract

The main objective of this research work is to determine the impact of using Theater
Improvisation as an unconventional tool for improving the Organizational Climate of the

company Linea Quimica Integral SAC

To do this, the situational reality of the company is first analyzed by means of a
preliminary test based on the Organizational Climate questionnaire provided by the Ministry
of Health (MINSA), thus obtaining an initial score of 64.93 and a rating of "For
Improvement”. The results obtained helped to identify the points for improvement and

focusing on them the content of the improvisation workshop was designed.

The Theatrical Improvisation workshop carried out aimed to enhance and improve the
soft skills of the participants such as empathy, teamwork, communication, creativity,
spontaneity, assertiveness and also the participants will be able to work on the loss of shyness,

fear of error he already accepts everyone's proposals equally.

After the workshop, which consisted of 8 sessions in total, a post-test was carried out,
thus obtaining a new score of 87.67 and the rating became "Healthy". Likewise, to
guantitatively determine the impact, the T-Student test was used for paired data, obtaining a
significance of .00 which is less than the error percentage .05, which indicates that there is a
significant variation between the pre-test and the post concluding that theatrical improvisation
has a positive impact on the Organizational Climate of the company Linea Quimica Integral

SAC.

Keywords: Theatrical Improv, Organizational Climate, Pre Test, Post Test,

Teamwork, creativity, spontaneity.
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Introduccion

El trabajo presentado aborda un tema muy poco conocido y estudiado a nivel
empresarial como la aplicacion de “herramientas no convencionales” para la mejora del Clima
Organizacional, el cual se define como todas aquellas percepciones que tienen los
trabajadores respecto a su centro laboral y que tiene un efecto significativo en el desempefio,

rendimiento y comportamiento de los mismos dentro de la empresa.

Una de estas herramientas es la Improvisacion Teatral, una técnica actoral
relativamente joven que se caracteriza por trabajar sobre las habilidades blandas de los
participantes fomentando el trabajo en equipo para la creacién de escenas actuadas a partir de
la creatividad, la espontaneidad, la fluidez de las ideas, la asertividad, la aceptacién, la
confianza, la mirada y la escucha. Todas estas habilidades son altamente requeridas en los

puestos de trabajo y valoradas en la mayoria de empresas.

Tomando en cuenta ambas definiciones, se plantea la hipdtesis principal la cual indica
que al realizar un taller de Improvisacion Teatral (dirigido a todo el personal de la empresa),
obtendremos un impacto positivo mejorando la puntuacion y calificacion del clima
organizacional por parte de los trabajadores. Para determinar esto se realizaron dos
mediciones utilizando una encuesta tipo Likert proporcionado por el Ministerio de Salud
(MINSA). El resultado del primer Test nos sirve como punto de partida para disefiar el taller
con las dinamicas méas adecuadas tomando en cuenta los puntos mas urgentes de intervencion.
De esta manera el taller fue desarrollado con duracion de 2 meses con intervenciones de 1
vez por semana (8 sesiones en total). El post test se realizé después de las sesiones de “Impro”
y su medida servira para comparar resultados y determinar el verdadero impacto que tuvo el

taller sobre la percepcion del Clima Organizacional.



Esta investigacion cuantitativa, corresponde a un alcance del tipo exploratorio —

explicativo con un disefio cuasi experimental y longitudinal utilizando una muestra censal.

En cuanto a la estructura del trabajo, en el Capitulo | se aborda el problema de la
investigacion en el cual se expone la realidad problematica nacional vinculada al Clima
Organizacional y de la empresa Linea Quimica Industrial S.A.C materia de estudio. En el
Capitulo Il se muestran los antecedentes que aportaron a la investigacion y las teorias acerca
del Clima Organizacional y la Improvisacion Teatral. Esta Gltima al ser un tema relativamente
nuevo, se complemento la teoria existente con definiciones del propio autor basandose en su
experiencia en el medio. En el capitulo I1l se detallara la metodologia utilizada, el tipo de
investigacion, el alcance, disefio, la poblacién y la muestra, asi como la herramienta de
medicién, la estadistica y la Operacionalizacién de la variable Clima Organizacional. En el
Capitulo IV se exponen los resultados obtenidos al utilizar la prueba de T Student para
muestras emparejadas (pre test y post test), asi como los cuadros de promedios y calificacion
para cada variable y dimension del Clima Organizacional segun el Estudio de Clima
Organizacional brindado por el MINSA. Finalmente se presentan las conclusiones y

recomendaciones mas relevantes despueés del estudio.



Capitulo I: Problema de la Investigacion

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

La presente investigacion se realizo en el 2018, a cuatro afios del bicentenario del
Peri como republica soberana y en donde en el pais se enfrenta a situaciones muy
convulsionadas en el &mbito politico, destacando nada mas y nada menos que la renuncia
del presidente de la replblica quién fue acusado de tener vinculos con la empresa
Odebrech y la compra de votos a congresistas para impedir un primer intento de vacancia
de parte del Congreso de la Republica conformado en su mayoria por la oposicion.
Asimismo destaca el cambio de hasta 45 ministros y los casos de corrupcién en casi todo
el aparato estatal son mas que evidentes. Por otro lado hay estudios que indican que, en el
contexto econémico, el pais atraviesa una estabilidad positiva con alto potencial de
crecimiento debido a que cuenta con niveles de deuda externa bajo, reservas
internacionales altas y un déficit fiscal que ha sido controlado de manera adecuada.
Dentro de los sectores econémicos los que méas crecimiento han tenido son el de mineria,
construccién, comercio y turismo situando al Perli como una de las economias emergentes
mas importantes de Sudamérica. Sin embargo, muy diferente es el panorama concerniente
a la percepcion de los peruanos respecto a la situacion econdémica y laboral en las que se
desarrollan. La gran mayoria coincide en que se desenvuelven en ambientes de
incertidumbre laboral debido al aumento de la informalidad y los regimenes de trabajo que
existen, los cuales no fomentan la estabilidad y se basan solo en la empleabilidad a plazo
fijo lo que impide a los trabajadores hacer carrera dentro de su organizacion. Estos
regimenes laborales son causantes de la poca preocupacion de las empresas publicas y
privadas en solucionar la problematica referente a la satisfaccion laboral de sus

empleados.



Asimismo, considerando las dimensiones de la problematica antes sefialadas y los
diversos factores sociales como la inseguridad nacional, la masiva migracién extranjera (y
su impacto en el ambito profesional), la discriminacién, los crimenes por feminicidio asi
como la intolerancia a nuevas ideologias entre otras, se observa que todo ello influye en
los comportamientos de las personas en el ambiente en que se desarrollan sobretodo en el
laboral donde los trabajadores tienen alto nivel de desconfianza en sus compafieros, en sus
autoridades y actian con egoismo, con falta de empatia hacia sus compafieros,

competencia interna y temor a exponer sus ideas.

En las empresas del sector privado, los factores que mas influyen en el
comportamiento de sus trabajadores son la desigualdad salarial, los altos indices de
rotacion, los horarios de trabajo, la extenuante y demandante competencia interna y
externa asi como la implementacion de herramientas tecnoldgicas para mejorar la
productividad. Todo ello deviene en empleados enfocados netamente en su rendimiento y
produccién individual sin llegar a identificase con sus compafieros y peor aun con la
empresa en general, ademas se ven limitados a realizar sus funciones sin emplear su lado
creativo ni creador. Asimismo el reducido nivel de inversion destinado a la mejora del
Clima Organizacional en las empresas es indicativo que ésta aln no es prioridad y ponen
por encima la mejora en los aspectos tecnologicos, de produccion, de innovacion y en las
ventas.

El tema de la poca inversion en la mejora del Clima Organizacional se ve
evidenciado mayormente en las MYPES quiénes, con base a los datos ofrecidos por la
Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO) representan el 95% de las empresas formales en

el Peru (Instituto de Estadistica e Informatica [INEI], 2018).



Asimismo Quispitongo (2019) describe la importancia que tiene el equilibrio entre
Clima Organizacional y la consolidacion de la competitividad para las tres empresas
ganadoras del premio Great Place to Work. De esta manera, SAP Chile y PerQ indica que
para ellos es muy importante la cultura organizacional para lograr comprometer a los
trabajadores con los objetivos de la organizacién, asimismo la politica de la empresa
prioriza el capital humano. Por su parte la cadena de hoteles Marriott, resalta su politica
“open doors” en el cual se basa en su slogan “no hay nadie tan ocupado para no escuchar”
asimismo consideran a la alta direccién como responsables del Clima Organizacional en
su empresa y realizan periodicamente una serie de talles dirigidos a sus trabajadores. Para
la empresa Atento, ellos se enfocan en mantener contentos a sus trabajadores y esto les ha
permitido reducir el absentismo y mejorar la atencién al cliente, asimismo resalta que el
80% de sus trabajadores son jovenes entre los 25 a los 35 afios quienes aportan en cuanto

a innovacion.

Deloitte mencioné al Comercio (2018) que un 58% de ejecutivos en el Perl
considera que la satisfaccion laboral impacta de manera positiva en la organizacion,
mientras que una encuesta realizada por Aptitus indica que el 81% de trabajadores destaca
al el Clima Organizacional como uno de los principales factores que influye directamente
en su desempefio. Es en este mismo afio donde el 78% de trabajadores peruanos reconoce
la importancia del teletrabajo como parte de la flexibilidad laboral y la cual aumentara sus

niveles de productividad.

Gil (2019) menciona que la empresa Aptitus realizo estudios sobre las razones por
la cual los trabajadores dejan su empleo dando como resultado que el 86% lo hace debido

a un clima laboral negativo mientas que el 14% restante lo hace por motivos salariales,



ausencia de beneficios académicos entre otros. Asimismo el estudio sefiala que el mal
liderazgo y las deficientes relaciones entre empleados y jefes directos son los principales

problemas que afectan al Clima Organizacional de las empresas.

El Ministerio de Trabajo y Promociéon del Empleo (MTPE, 2019) indica que
respecto a la calidad del empleo se resalta la necesidad de los empleados de contar con
normas de seguridad y salud en el trabajo que los amparen frente a accidentes laborales y
también de tener beneficios sociales que cubran sus necesidades de salud tanto de ellos
como para sus familiares. Asimismo, también es importante para los trabajadores que
cuenten con un fondo de pensiones para acceder a él en su cese. De acuerdo con el MTPE

(2019) en Lima tan solo el 42.5% de los trabajadores accedio a ambos beneficios sociales.

Otro factor que destaca el MTPE (2019) referente a la calidad del empleo es la
“modalidad contractual de los asalariados”. Tal como informa el documento, para el afio
2018, el 57.0% de los trabajadores asalariados contaron con un contrato laboral a nivel
nacional. Asimismo en Lima un porcentaje del 39.1% corresponde a trabajadores que
labraban bajo la modalidad de contrato a plazo fijo frente a un 20.7% que labora bajo la
modalidad de contrato indefinido. Cifras muy bajas que reflejan la problematica de la
empleabilidad en el pais y que afectan directamente en el desempefio de las personas en

sus labores.

En cuanto a la Improvisacion Teatral, ha pasado ya 24 afios desde que en el Perd
se dicto el primer taller de Improvisacion Teatral y para el afio 2018 esta técnica ha
evolucionado en cuanto a formatos, escuelas, metodologia de ensefianza y aplicaciones

tanto para la vida cotidiana como profesional. Ya se han formado e instaurado las



primeras asociaciones culturales dedicadas netamente a la ensefianza y difusion de la
improvisacion quienes a su vez generan una serie de espectaculos a nivel nacional como
internacional. El estado también requiere y contrata espectaculos dentro de su politica de
“difusion cultural tematicas” presentdndose obras de Improvisacion Teatral en teatros
municipales y en parques de caracter gratuitos y con afluencia masiva de personas avidas
de conocer de cerca esta técnica desde el publico. Asimismo a nivel empresarial grandes
empresas optan por contratar espectaculos de improvisacion personalizados para sus
diversos eventos, entre ellas destacan Coca Cola, Procter & Gamble, Grafia y Montero,

Gloria, Backus, entre otros.

Si bien la Improvisacion Teatral crece de manera exponencial, es mas reconocida
por su caracter de espectaculo (en su gran mayoria de comedia), sin embargo para el 2018
a nivel nacional hay cada vez mas empresas que contratan talleres para la mejora del
Clima Organizacional y también para poder potenciar las habilidades blandas de sus
trabajadores de una manera innovadora y no convencional. En estos talleres participan los
propios CEOS de las compafiias dejando una muy buena impresion en ellos y los
resultados impactan positivamente en los trabajadores. Los docentes de improvisacion han
ido modificando sus funciones y ahora no solo son meros difusores de la técnica, sino que
ahora estan en la capacidad de desempefiarse como capacitadores o facilitadores de
equipos de trabajo disefiando y planificando estrategias tomando en cuenta los

requerimientos de las empresas.

Otra problematica que se encuentra para la Improvisacion Teatral es que ésta se ha
desenvuelto en su mayoria dentro de los distritos de Miraflores, Barranco y San Isidro que

es donde se encuentran ubicados la mayoria de escuelas profesionales, teatros y empresas



que requieren de esta técnica. Actualmente los espectaculos estan en proceso de expansion
a otros distritos y provincias del PerQ, pero es un proceso lento ya que es una técnica

relativamente joven y aln es poco conocida para muchas personas.

Situacion problematica de la empresa Linea Quimica Integral SAC

La empresa Linea Quimica Integral SAC es una empresa peruana que esta
orientada a la produccién y venta de productos quimicos e insumos empleados en
limpieza, desinfeccion y esterilizacién de ambientes asi como de productos para el
mantenimiento industrial tanto a nivel preventivo como correctivo. En el afio 2018 cont6
con un total de 15 trabajadores divididos entre administrativos, técnicos y vendedores.
Cuentan con un local cuya infraestructura albergar espacios de laboratorios Yy
administrativos que se rigen bajo la norma ISO 9001 orientada a la produccion de bienes y
servicios. En planilla tienen registrados a 11 trabajadores y los 4 restantes trabajan bajo la
modalidad de Locacion de Servicios. El tipo de seleccion y reclutamiento es directo, es
decir que son contratados personalmente mediante entrevistas personales y evaluacion de
curriculos profesionales mas no mediante el uso de herramientas de reclutamiento
psicoldgicas y aptitudinales. ElI ambiente fisico de trabajo es aceptable debido a las
exigencias que impone la normatividad 1SO a las cuales se rigen contando de esta manera
con ambientes iluminados, ventilados, equipos de computo y oficina adecuados. En
cuanto a la cultura de la organizacion, los trabajadores en planilla se rigen a un horario fijo
de trabajo el cual abarca de 8.30 am a 6pm de lunes a viernes y los sdbados de 8:30pm a
1pm mientras que los vendedores solo trabajan bajo produccion de ventas. Hay dos dias
festivos en la empresa que son los correspondientes a la constitucion de la sociedad (21 de

setiembre) y el aniversario de fundacion (15 de noviembre) dias donde se suele hacer un



compartir y dar medio dia libre a los trabajadores igualmente este tipo de celebracion se
suelen llevar para otras fechas como navidad y afio nuevo. No se celebran otras fechas ni
hay agasajos especiales. Asimismo no se han identificado un programa fijo de incentivos
ni recompensas, solo los vendedores que sobrepasen su meta tienen un pequefio beneficio
econdmico. Tampoco hay un analisis del desempefio y en cuanto al clima organizacional
no se han realizado estudios solo hubo una charla general como parte de los
requerimientos de la norma ISO tampoco se han realizado talleres o capacitaciones
referentes a la mejora del capital humano. La empresa tiene una gran gama de
competidores del mismo rubro y afronta su posicionamiento basandose en la calidad de
sus productos y la fidelizacion de sus principales socios comerciales los cuales en su
mayoria se encuentran en los supermercados y diversas fabricas de produccion. Tienen
pendiente adecuarse a las demandas del e-commerce y la mejora de los canales digitales

que involucran redes sociales y ventas online.

1.2 Planteamiento del Problema

1.2.1 Problema General
¢De qué manera impacta la Improvisacion Teatral en el Clima

Organizacional de la empresa Linea Quimica Integral SAC?

1.2.2 Problemas especificos
PE1: ;Cudl es la situacion del Clima Organizacional de la empresa Linea
Quimica Integral S.A.C antes y después de realizar los talleres de Improvisacion

Teatral?
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PE2: ;Los ejercicios basados en la técnica de Improvisacion Teatral seran
los mas adecuados para lograr la mejora del Clima Organizacional de la empresa

Linea Quimica Integral S.A.C?

1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivo Principal
Determinar el impacto de la Improvisacion Teatral en el Clima

Organizacional de la empresa Linea Quimica Integral SAC

1.3.2 Objetivos Especificos
OEL: Determinar la situacion del Clima Organizacional de la empresa
Linea Quimica Integral SAC antes y después de realizar el taller de Improvisacién

Teatral.

OE2: Determinar cudles son los ejercicios de Improvisacion Teatral mas
adecuados para lograr la mejora del Clima Organizacional de la empresa Linea

Quimica Integral SAC

1.4 Justificacion e Importancia de la Investigacion

La presente tesis servirda como precedente y apoyo a futuras investigaciones que
deseen abarcar temas de mejora de Clima Organizacional en empresas (tanto del sector
publico como el privado) utilizando herramientas no convencionales como las ofrecidas

por las artes escenicas, dentro de las cuales se encuentra la Improvisacion Teatral, cuyo
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contenido pedagogico esta directamente vinculado a la mejora de las habilidades blandas

de las personas.

La Improvisacion Teatral brinda herramientas para que los participantes puedan
expresar sus ideas de manera fluida, fomentando la creatividad y el trabajo en equipo,
cualidades muy valoradas en la mayoria de las empresas actualmente.

Trabajadores y jefes con gran capacidad de comunicacion, buen manejo de equipo
y fluidez creativa aportaran en su conjunto para la mejora del Clima Organizacional en

beneficio de la empresa y sus integrantes.

Por otro lado, brindaremos todos los resultados del analisis del Clima
Organizacional a la empresa Linea Quimica Integral SAC para que estén al tanto de la
situacién que concierne a esta variable y pueda tomar las medidas a futuro para lograr su
mejora continua. Esta informacién se ha realizado con base en modelos técnicos y de
aprendizaje pudiendo servir a distintas organizaciones que deseen utilizar esta

metodologia en sus empresas.

1.5 Limitaciones

Una de las principales limitaciones que se tuvo para realizar la presente
investigacion fue encontrar la disponibilidad de tiempo para desarrollar el taller de
Improvisacion Teatral dentro del horario de trabajo. Llevar el taller en un horario diferente
al laboral implica un esfuerzo extra de parte de los trabajadores quienes prefieren ocupar
su tiempo libre para dedicarlo a su familia, estudios o descanso, ademas que conlleva a un

gasto extra de movilizacion. Esto podria predisponer a los participantes quiénes verian con
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mala actitud el desarrollo del taller y de esta manera seria mas dificil llegar al resultado

esperado.

Asimismo, la duracion del taller fue pensada inicialmente en 12 sesiones (2 por
semana) pero por los motivos antes expuesto se acordé realizarlo en solo 8 sesiones de 1

vez por semana (2 meses).

En cuanto al estudio del impacto de la Improvisacion Teatral en empresas no se ha
encontrado referencias directas (nacionales e internacionales) que hayan abordado este
tema por lo que esta es una investigacion novedosa en este ambito pero a la vez representa

una limitacién en cuanto el acceso de material bibliografico y referencias.
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Capitulo I1: Marco Tedrico

2.1 Antecedentes

2.1.1 Internacionales

La tesis doctoral realizada por Sanchez (2016) tiene como principal objetivo
indagar sobre el proceso de mejora en los niveles de comunicacién de los alumnos
del cuarto grado de secundaria al utilizar técnicas actorales como lo son la
improvisacion y el clown. Para la variable nivel de comunicacion distingue cuatro
dimensiones: capacidad para desenvolverse frente al publico, la consecucion de una
actitud emocional positiva ante la comunicacion frente al publico, la competencia
creativa para poder improvisar ante el publico y la habilidad para lograr trabajar en
equipo. En cuanto al disefio de la investigacion se emple6 una metodologia mixta
donde combina los métodos experimentales con la encuesta. Se utilizd tres
herramientas de medicion: lista de control, encuesta y diarios de clase. Para el
método experimental se ha realizado un pre test y un post test a una muestra
conformada por una poblacién de 40 estudiantes (20 varones y 20 mujeres). Los
datos del pre test y post test lo sometieron a un andlisis estadistico inferencial
mediante el test no paramétrico de Wilcoxon. Por el lado de la encuesta se ha
utilizado un cuestionario donde los alumnos miden las variables a partir de su
propia experiencia y vivencias educativas. Este cuestionario responde a un disefio
transversal y fue aplicado al finalizar el taller durante un periodo de tiempo de 30 a
40 minutos. Se concluye que los talleres de clown e improvisacion llegan a mejorar
significativamente la competencia comunicativa de los alumnos en cada uno de sus

cuatro dimensiones.
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Rodado (2015) en su tesis doctoral, se basa esencialmente en su experiencia
como profesor de interpretacion y expone una serie de definiciones y herramientas
técnicas sobre las cuéles €l ha trabajado y que brindaran a los participantes del
estudio la capacidad de poder resolver las diversas dificultades que se les pueda
presentar dentro de cualquier ambito (con énfasis en el medio interpretativo)
dandoles seguridad y confianza. Su objetivo principal es determinar la importancia
de la improvisacion como un medio que aporta herramientas creativas, técnicas y
también dramaticas. A su vez rescatamos como objetivo secundario el hecho que se
podra diferenciar entre los estilos de improvisacién y demostrar su relevancia no
solo dentro del plano actoral sino también en diferentes ambitos. Otro objetivo
secundario de esta investigacion es el autor buscara abordar mecanismos que
faciliten a los participantes alcanzar respuestas inmediatas, espontaneas y creativas
frente a diversas situaciones. La metodologia utiliza pautas creativas, de
investigacion, es participativa y activa, también es reflexiva e individualizada.
Dentro de sus conclusiones resalta los resultados de su trabajo en el aula, donde los
estudiantes, en su primer acercamiento a la técnica, se encuentran vulnerables al
enfrentar sus propios prejuicios ya que se pide no tener ideas preconcebidas para
iniciar el proceso creativo, generalmente se siente observado y juzgado por los
demas. Esto poco a poco va mejorando con el paso del taller y después de las
sesiones planteadas por el docente, los participantes se encuentran en la capacidad
de poder utilizar sus vivencias y experiencias dentro del proceso creativo,
desarrollarse dentro del ambito escénico y en general controlar y conocer la técnica
de la Improvisacion Teatral para aplicarlos dentro de su formacién actoral como en

otros ambitos.
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Viljevac (2017) en su tesis plantea como objetivo principal determinar cémo
los participantes de los talleres de Improvisacion Teatral se beneficiaron al aplicar
estrategias de impro en la vida real. Para ello se recolectaron datos a través de
encuestas, entrevistas y fuentes en linea, el andlisis de las mismas arrojo los
resultados esperados. Los resultados confirman la hipdtesis de que los estudiantes
que asistieron al curso taller denominado “Drama en inglés” en la Facultad de
Educacion de Osijek, y asistentes a otros talleres de improvisacion en todo el
mundo, notaron cambios positivos en areas de desarrollo de su personalidad,
habilidades sociales, lenguaje y habilidades de comunicacion en la vida cotidiana.
El método basico de recopilacion de datos lo obtuvieron mediante un cuestionario
anonimo para los cincuenta y tres estudiantes presentes de la Facultad de Educacion
en Osijek (50 mujeres y 3 varones), los cuales brindaron al investigador
informacidén sobre sus impresiones antes, durante y después del curso. El
cuestionario consta de cuatro secciones. La primera seccién incluye informacion
basica sobre los encuestados, como edad, género, situacion laboral, asistencia a
talleres de improvisacion, etc. La segunda seccion revela las impresiones de los
encuestados durante su asistencia al taller, mientras que el tercer apartado se refiere
a su autopercepcion en la vida real frente a situaciones que vivieron posteriores al
Taller de Drama en idioma inglés. La segunda y la tercera seccién incluyen Escala
Likert de cinco puntos que determina los niveles de acuerdo o desacuerdo de los
participantes. A su vez, el autor sefiala cuatro aspectos fundamentales en su estudio
respecto a la improvisacion y sus beneficios que son: desarrollo de la personalidad,
habilidades sociales, habilidades en el lenguaje y comunicacion. Los resultados
generales muestran que las personas que participaron en talleres de improvisacion

se beneficiaron de ellos porque el analisis muestra que la improvisacion tiene un
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impacto positivo en el desarrollo de personalidad, habilidades sociales, habilidades
del lenguaje y comunicacion en su vida real. La mayoria de los encuestados
informo que el curso les hizo sentir mas aventureros confiando en sus instintos mas
a menudo. Ademas, la mayoria de los encuestados se vieron a si mismos saliendo
de su zona de confort debido a que se sentian mas seguros y podian pronunciar un
discurso o una presentacion con menos ansiedad. Ademas, los participantes notaron
los cambios positivos en sus habilidades sociales explicando que debido a la
sensacion de estar libres de juicio y ser aceptados, se volvieron mas relajados y se
sentian mas comodos estando juntos. Al mismo tiempo, desarrollaron un sentido de
confianza con otros miembros del grupo, lo que resultd en lazos y amistades

grupales.

Nacionales

Melo (2018) en su tesis plantea como objetivo principal determinar el
efecto producido al aplicar talleres basados en ejercicios teatrales para buscar la
mejora del Clima Organizacional de la Clinica Melo de Reproduccién y Genética.
La investigacion realizada fue de tipo exploratorio y descriptivo. Se considera
exploratorio ya que abordd un tema muy poco investigado a nivel nacional y
descriptivo porgue se detallan cada una de las respuestas de las personas a las que
se les aplico los talleres con juegos teatrales (14 sesiones). Se estudio el Clima
Organizacional previo al taller y luego se midio el resultado después de las
sesiones, por ello se dice que el disefio de la investigacion fue cuasi experimental.
La muestra poblacional fue de 11 trabajadores. Como instrumento de medicion se
utilizé un cuestionario para el estudio del Clima Organizacional validado y

establecido por el MINSA y una guia de observacion mediante una escala Likert.
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Dentro de todos los resultados que se obtuvieron, el autor destaca que obtuvo un
incremento en la percepcion del clima laboral en la mayoria de sus subindicadores.
Antes de realizar los talleres teatrales, el Clima Organizacional de la empresa era
regular (empleando el cuestionario MINSA) con una puntuacion de 78.1, luego de
realizado los talleres la percepcidon del Clima Organizacional incrementé en un
porcentaje del 3,22% obteniendo una puntuacion de 81.45. Ademas se determino
(gracias a las devoluciones de los participantes) que las sesiones fueron
determinantes para que los trabajadores que participaron se conocieran mas y

busquen la solucion del conflicto en un ambiente agradable.

Por otro lado, la tesis desarrollada por Vasquez (2015) tiene como objetivo
demostrar que al realizar el taller de Improvisacion Teatral a una poblacion de
adolescentes del quinto afio de secundaria de la I.E.P. Peruano — Japonesa “Hideyo
Noguchi” se llega a estimular en ellos la capacidad de “Decision de Hacer”. Por la
dimension cronologica, se determiné que la investigacion es de tipo descriptiva y
pre experimental. El taller ser realiz6 en 20 sesiones, realizadas en una frecuencia
de 2 veces por semana a una poblacion de 15 estudiantes (6 varones y 9 mujeres).
En la primera sesién y en la ultima se aplicaron test utilizando la encuesta como
instrumento de medicidn y recoleccion de datos dando como resultado inicial un
puntaje de 26.16 (32.70%) para la “Capacidad de Decision de Hacer”, mientas que
finalizando el proyecto se obtuvo un puntaje de 59.99 (74.99%) lo que representa
un incremento de 33.83 puntos. Estos resultados permiten aceptar la hipotesis
planteada por el autor donde la aplicacion del taller de impro permitio aumentar la

capacidad de Decision de Hacer en los adolescentes.
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Asimismo, la tesis de investigacion realizada por Robles (2017) tuvo como
objetivo dar una propuesta para la mejorar el Clima Organizacional de una entidad estatal
(Municipalidad Provincial de Carhuaz) en el afio 2016. Ademas se estudié la percepcion de
cada uno de los servidores y funcionarios publicos considerando cuatro dimensiones para el
Clima Organizacional: liderazgo, motivacién, reciprocidad y participacién lo que hace
posible identificar las fortalezas y debilidades de esta variable. El disefio utilizado fue no
experimental, transversal — descriptivo propositivo. El autor empleé un muestreo
probabilistico aleatorio simple y una muestra de 125 personas. Utilizé en ellos el
cuestionario “Clima Organizacional Municipal”. Y en base a los resultados arrojados, se
determind que la mayoria de participantes (94%) tienen una percepcion “poco
satisfactoria” de la variable Clima Organizacional asi como de cada una de sus
dimensiones. Asimismo, con base en este primer estudio, el autor propone una matriz de
estrategias/ lineamientos estratégicos por cada dimension del Clima Organizacional. En
esta matriz se muestran items como estrategias tacticas, objetivos, actividades, responsable
y tiempo para realizarlo. El autor considera un tiempo maximo de trabajo para mejorar las
dimensiones del Clima Organizacional de 12 meses. Asimismo, la factibilidad de la
propuesta es viable pues se determin6 que se cuenta con los recursos humanos, técnicos,

econdmicos y operacionales.

2.2. Bases Tedricas

Relevancia del factor humano en las empresas

Actualmente, la mayoria de empresas buscan tener un valor agregado en los
productos y servicios que brindan. Para ello el factor humano es sumamente importante
ya que son los trabajadores quienes se encargan de la produccion y de relacionarse
directamente con los stakeholders o grupos de interés (incluido los clientes). Como lo

hace notar Curos et al. (2005) el cuidado y preocupacién de las empresas por gestionar de
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forma apropiada a las personas brinda una gran posibilidad de mejora competitiva y
aumentara la eficiencia y eficacia de la misma. Los autores resaltan que para lograr ello
se debe capacitar al personal y motivarlos de manera constante para lograr un nivel de

compromiso mayor con la empresa.

Una serie de estudios modernos ha llevado a varios autores a concluir que una
mejora del nivel de satisfaccion interno influye directamente en la productividad ya que
de esta manera encontraremos trabajadores mas motivados e identificados con la
empresa. Asimismo compartiran la vision y estaran abiertos creativamente a solucionar

los problemas que les aqueje en sus funciones.

Asimismo, en Curos et al. (2005) se define el concepto de “nueva mentalidad
empresarial” como aquella donde ya no se ve al trabajador como una mera fuerza bruta
que se dedica solo a producir o vender, sino que se le da un valor relevante en lo que
denomina “Factor Humano”. Es este factor el encargado de buscar soluciones a los
problemas que aquejen a la empresa, estas soluciones las crearan con base en sus

experiencias, conocimientos y actitudes.

Para que una empresa se mantenga vigente pese al tiempo, aparte de crecer y
expandirse debe adaptarse al cambio y para ello debe de inculcar nuevos conocimientos a
sus trabajadores, nuevas formas de relacionarse y de solucionar problemas. Es
fundamental que la empresa esté abierta al cambio y no simplemente se dedique a
producir. Tan importante como la produccién y el estandar de calidad es poder capacitar a
los trabajadores (de todos los niveles y rangos) con el fin de brindarles conocimientos

técnicos, globales y actitudinales. Un trabajador que se desarrolle bajo un grato ambiente
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de trabajo se sentira mas motivado y libre para crear y aportar ideas que beneficie a la

organizacion.

Cultura organizacional

A juicio de Franklin y Krieger (2011) cada organizacion posee un conjunto de
subsistemas sumamente profundos y complejos que impactan y determinan de manera
directa sobre su comportamiento, la manera de hacer las cosas y su composicién. Estos
subsistemas estan constituidos por estatutos, normas, valores, creencias, estandares
mediante los cuales la empresa se desarrolla e involucra a sus trabajadores quienes la
aceptan y comparten desde que deciden pertenecer a la misma. La cultura organizacional
es Unica y particular de cada empresa y permite diferenciarse de las demas que se dedican

al mismo rubro.

Los autores también resaltan que cada persona que se integra a una institucion,
aporta sus propias experiencias y conocimientos asi como su cultura interna, la cual es
resultado de su proceso social. La cultura organizacional sera entonces la suma de las
interacciones de todo el personal con la estructura organizacional de la empresa.
Asimismo, explica que el desarrollo de la cultura organizacional no ocurre de manera
automatica sino que empieza desde el momento en que uno 0 mas miembros de la
organizacion tienen que resolver problemas y buscar una solucién. El hecho de que se
pueda trabajar en equipo para encontrar la solucion establece el cimiento de lo que sera la

cultura organizacional que se vera alimentada por las habilidades de liderazgo.

Asimismo indican que la cultura organizacional también estd conformada por las

normas que estable la empresa tanto las planteadas de manera explicita bajo un contexto
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juridico, como las desarrolladas de manera no formal entre sus trabajadores producto de
la convivencia laboral. Por ejemplo una norma establecida por la empresa es que el
horario de almuerzo sea a la 1pm. Una norma no establecida por la empresa pero si por
los empleados de manera informal es que usen ese horario para celebrar el cumpleafios de

un comparfiero de labores con una salida a un restaurante.

Los autores también expresan que cuando se alude al término cultura
organizacional, se debe considerar “qué es lo que hace Unica y diferente a cada empresa”
y porque asume “tales” o ‘“cuales” formas de afrontar problemas”. Cuanto mayor se

conozca sobre estos punto, més evidente y apreciada sera la cultura de una empresa.

Clima Organizacional

En la actualidad el clima organizacional es un tema muy importante y
determinante para la mayoria de las empresas privadas suscitando el interés de diversos
profesionales quiénes han realizado multiples estudios y en la mayoria de ellos se resalta

el impacto positivo de esta variable para el desarrollo de las empresas.

Una definicion actual y relevante es la que expresan Pereda et al. (2014) quienes
definen al Clima Organizacional como la suma de percepciones que todos los
trabajadores tienen sobre la empresa y quienes lo conforman. Estas percepciones varian
segun los grupos de trabajo o las areas en las que se desempefian, por ello cuando se
realizan estudios de Clima Organizacional se hacen con pruebas individuales y por lo

general de manera anénima.
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Diferencia entre cultura y Clima Organizacional

El Ministerio de Salud (MINSA, 2011) hace una diferenciacion bastante
ilustrativa referente a este punto, indica por ejemplo que el Clima Organizacional es un
concepto que estd vinculado a la percepcion de los trabajadores y la cultura
organizacional en cambio, se define como el conjunto de creencias y valores que
comparten todos los miembros de la organizacion. En otra diferenciacion se menciona
que la cultura organizacional se difunde con el tiempo y se modifica tomando en cuenta
las circunstancias en cambio, el clima organizacion es la percepcidon actual y en un
momento especifico de los trabajadores. Ademas, los instrumentos de medicién que se
utilizan en los estudios de cultura organizacional son de caracter cualitativo (mediante la
observacion de campo) mientras que en los estudios de Clima Organizacional se utilizan

métodos cuantitativos, con la aplicacion de encuestas por ejemplo.

Variables del Clima Organizacional

(MINSA, 2011) define 3 variables a tomar en cuenta para el estudio del Clima
Organizacional en las empresas. Estas variables en su conjunto influiran directamente en
la percepcidn de los trabajadores y son: el potencial humano, el disefio organizacional y

la cultura de la organizacion.

Potencial Humano

Al hablar de potencial humano, nos referimos al conjunto de seres humanos que
trabajan en la organizacion. Todos son considerados en este grupo, desde la alta gerencia,
los directivos hasta el personal de seguridad y limpieza. Debemos considerar que todos
los individuos son complejos en cuanto su naturaleza y proceso de sociabilizacion y cada

uno cuenta con aptitudes y actitudes que definen sus comportamientos y productividad.
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El potencial humano de las empresas esta comprendido por individuos y grupos que

tienen un fin comun.

Para apoyar los estudios de Clima Organizacional, esta variable a su vez se
desagrega en componentes denominadas dimensiones. Estos componentes son cualidades
mas simples que podran ser facilmente medibles. Es por ello que la variable potencial
humano cuenta con cuatro dimensiones que son: liderazgo, innovacion, recompensa y

confort.

Liderazgo

Hitt et al. (2016) manifiestan que el liderazgo es todo aquel proceso propio e
interno de cada persona que logra impactar e influenciar a otras personas con el objetivo
de conseguir un proposito o bien comin. En otras palabras el liderazgo es un proceso

social de influencia.

Innovacion
Es un proceso relacionado directamente con la creatividad aplicada al entorno
empresarial. A partir de ella se ofrecen bienes o servicios novedosos y atractivos para los

clientes.

Recompensa
Es una forma de incentivar a los trabajadores por el cumplimiento de una meta o
un logro personal que involucra a la empresa. No necesariamente es economico. Esta

dimension ofrece un gran alto de satisfaccion en los beneficiados. Se recomienda utilizar
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solo el medio de recompensa sin acompafiarlo con el castigo, asimismo la recompensa

debe estar abiertamente justificada y sin lugar a suspicacias.

Confort

Es el resultado de todos los esfuerzos por parte de la empresa para ofrecer a sus
trabajadores un ambiente laboral éptimo con el objetivo de que se puedan desempefiar de
la mejor manera. Ello involucra brindar una adecuada infraestructura, materiales y
tecnologias sin descuidar el aspecto humano. Todo ello generara en las personas

sensaciones de bienestar, satisfaccion e identificacion con su centro de trabajo.

Disefio Organizacional (estructura)

Tal y como plantean Ruiz et al. (2013) el disefio organizacional es el conjunto de
actividades previamente disefiadas y planeadas por los altos mandos ejecutivos que tienen
el objetivo de cumplir las metas propuestas en los plazos acordados y considerando todos
los recursos disponibles. MINSA (2011) define cuatro dimensiones para esta variable:

estructura, toma de decisiones, comunicacion organizacional y remuneracion.

Estructura

Fernandez y Rios (1999) describen a la estructura como el conjunto de todas las
maneras 0 formas que tiene cada empresa para desempefiarse. Estd relacionada
directamente con los procedimientos a los cuales son sometidos cada integrante de la

organizacion.



25

Toma de decisiones

Fernandez y Rios (1999) indican que la toma de decisiones es todo proceso
razonado y evaluado que conlleva a una accion determinante y relevante. Esta toma de
decisiones comprende un analisis previo de la situacion y las consecuencias de adoptar o

no determinada medida.

Comunicacion organizacional

Es todo tipo de comunicacion que desarrolla la empresa utilizando todos los
canales disponibles. A nivel empresarial la comunicacién puede tener una estructura
horizontal, vertical, formal o informal. La comunicacion organizacional puede darse en

canales internos (miembros de la empresa) y externos (stakeholders).

Remuneracion

Es la retribucion econdmica que perciben los trabajadores por cumplir con sus
funciones de acuerdo al contrato laboral vigente. El tener una planilla remunerativa justa
proporcional a las labores realizadas en la empresa es un indicador positivo que influye

en el clima laboral.

Cultura de la Organizacion

Esta definicion comprende aspectos propios de la empresa como su codigo de
comportamiento, normal, leyes internas, valores, etc. que son Unicas de casa organizacion
y a la cual son sometidos sus trabajadores. Considerando el estudio realizado por el
MINSA (2011), esta variable cuenta con tres dimensiones las cuales son identidad,

conflicto y motivacion.
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Identidad
Es el sentimiento de inclusion que perciben los trabajadores respecto a la empresa
a la cual pertenecen laboralmente. Si ellos se sienten parte de la organizacién estardn mas

comprometidos con la empresa.

Conflicto y cooperacion

Esta dimension esta vinculada al nivel de ayuda y apoyo entre los trabajadores de
la empresa, asi como su capacidad de resolver conflictos dentro del ambito laboral. La
empresa tiene que velar que los materiales e insumos ofrecidos sean los suficientes para

facilitar que los trabajadores puedan resolver los problemas sin mayores contratiempos.

Motivacion
De acuerdo con Robbins y Coulter (2005) a nivel empresarial, la motivacion se
define como el conjunto de todos los procesos que devienen de la necesidad de las

personas para que, al emplear un esfuerzo, puedan alcanzar sus metas laborales.

Indicadores de Clima Organizacional

A continuacion se desarrollaran las definiciones proporcionadas por Pereda et al.
(2014) donde se hace mencion a los indicadores directos y los indirectos para la variable

Clima Organizacional.

Indicadores Indirectos
Como expresan los autores, estos indicadores son todos los acontecimientos que
ocurren en el ambito laboral y de los cuales “se intuye” podrian influenciar de manera

negativa en el Clima Organizacional. En otras palabras, son posibles causas de un
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deficiente clima, aunque para determinar con certeza cual o cuales son los verdaderos
motivos, se debe contrastar estos indicadores con aquellos resultados formales que
arrojaran los estudios medibles del Clima Organizacional. A los resultados obtenidos
después del estudio se les denomina indicadores directos. Un ejemplo que permita
esclarecer esta definicion es cuando uno intuye que las causas de un clima negativo son el
ausentismo, la rotacién y la accidentabilidad (indicadores indirectos). Luego del estudio
mediante encuestas se determind que el ausentismo tiene una incidencia del 70%, frente a
un 30% de la rotacion del personal y un 0% respecto a la accidentabilidad, por lo que se
descarta esta Ultima aceptando sélo los indicadores directos ausentismo y rotacion.

A juicio de los autores, los indicadores que tienen mayor presencia en la mayoria

de las empresas son:

Absentismo

Es cuando el empleado abandona su lugar de trabajo o simplemente no se presenta
aludiendo a justificaciones de distinta indole, lo que afecta directamente a la
productividad y produce un atraso en el trabajo. Este indicador es motivo inmediato para
el cese de contratos laborales por incumplimiento del mismo. Debe de tratarse este tema
con fines preventivos considerando todas las causas que determinan su aparicion

(Fernandez y Rios, 1999).

Rotacion interna y externa

Es cuando por diversos motivos, los jefes superiores establecen que el personal
debe de salir de la institucion rumbo a otra asociada (rotacion externa) o deben de
cambiar de area o departamento (rotacion interna). Los motivos para ello pasan por

decisiones técnicas, motivacionales por conflictos, deficiencias o también pueden ser a
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solicitud del empleado. El indice de rotacion alto es motivo de alarma con el personal y la

empresa.

Quejas de los clientes

La insatisfaccion de los clientes se puede deber al mal trato que reciben de parte
de los trabajadores con los que tienen contacto directo. Un trabajador insatisfecho,
desmotivado, malhumorado atendera al cliente de esta misma manera dando una mala
impresion de la organizacion. Este punto es muy delicado y debe de ser tratado de manera

inmediata por la alta gerencia convirtiéndose asi en una constante preocupacion.

Accidentabilidad

Hay relacion entre los indices y frecuencia de accidentes laborales con un
deficiente clima de trabajo. Los accidentes de trabajo ocurren por descuido del personal
asi como por la falta de interés de la empresa en evitar que pasen. Tal y como plantean
Franklin y Krieger (2011) en una empresa donde los trabajadores estan contentos con su
ambiente de trabajo, estos se desempefiaran de manera Optima cuidando a sus
comparieros y los bienes de la empresa, sin poner en peligro la salud fisica y mental de

los empleados.

Productividad

Los trabajadores motivados se sienten con mas libertades creativas y su
desempefio mejora por el buen estado de animo. Esto hace que los trabajadores sean mas
eficientes en sus quehaceres. Cuando hay un déficit en la productividad, se debe
considerar que los trabajadores quizas se estdn desempefiando bajo un Clima

Organizacional deficiente.
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Falta de participacion

Esto ocurre cuando los trabajadores no se sienten motivados ni en confianza.
Tienen temor a exponer sus ideas por el que diran o porque no se estan desenvolviendo
en un ambiente laboral que permita la suma de ideas. Una empresa que no confie en los
aportes de sus trabajadores esta destinada a no evolucionar de manera creativa

estancandose sin innovar.

Conflictividad y quejas

Son todas las incidencias que ocurren en la empresa y que no son favorables a la
organizacion, estos pueden ser reclamos internos por hostigamiento, acoso laboral,
huelgas, paros, conflictos con los sindicatos, etc. Asi como reclamos externos como los
que se registran en el libro de reclamaciones, incumplimiento de contrato con los
proveedores, etc. Si una empresa continuamente afronta una serie de conflictos es porque

definitivamente hay un Clima Organizacional deficiente que lo propicia.

La Improvisacion Teatral

Tal y como expresan Montavani et al. (2017) la Improvisacion Teatral o impro
como también es llamada dentro de las artes escénicas, es considerada una forma distinta
y novedosa de hacer teatro. Consiste en crear diversas escenas de forma espontanea y al
instante sin ningun tipo de preparacion o guion previo. A las personas que interpretan

estas escenas improvisadas se les denominan actores jugadores o improvisadores.

El autor indica que tanto en las escenas improvisadas como en las escenas

teatrales existen una serie de personajes, lugares, sucesos y tramas pero la gran diferencia
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es que en la improvisacion, los actores son los encargados (en ese mismo momento) de la

caracterizacion, el guién, musicalizacién y direccion, todo a la vez.

Ademas sefialan que para lograr todo ello, los improvisadores deben entrenar y
familiarizarse con los principios basicos de la improvisacion como son la escucha, la
aceptacion de las propuestas y el trabajo en equipo. Cada improvisador con base en su
creatividad y espontaneidad utiliza los estimulos que lo rodea para realizar una propuesta
inicial (la cual debera ser aceptada y acogida por sus compafieros). Esta propuesta inicial
serd el cimiento sobre la cual se empezara a crear la historia en conjunto. Los
improvisadores enriqueceran la historia adoptando diversos personajes, creando diversas
tramas, acciones y conflictos e incluso podran interpretar objetos inanimados con la

finalidad de ambientar y brindarle una estética propia.

El autor a su vez resalta la importancia de la improvisacion como un instrumento
ideal que fomenta, incentiva y potencia una serie de habilidades como lo son el trabajo en
equipo, el liderazgo, la empatia, la aceptacion de las propuestas, la creatividad, la
espontaneidad, la comunicacion asertiva, la expresion corporal y lenguaje no verbal, asi
como también es una herramienta que ayuda a perder la timidez y el miedo al fracaso. Lo
mejor de todo es que la improvisacion puede ser realizada por cualquier persona sin
ningun tipo de limites, es inclusiva y (con entrenamientos mas profundos y especificos)
puede ser capaz de abordar diferentes problematicas sociales con una finalidad

concienzadora y de cambio.

Lerat (2017) define la Improvisacion Teatral como la capacidad de utilizar los

cuerpos, el espacio y todos los recursos humanos para generar la expresion fisica
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coherente de una idea, de una situacion, de un personaje (tal vez incluso un texto);
hacerlo espontaneamente, en respuesta a los estimulos inmediatos de un medio ambiente,
y hacerlo inesperadamente o sea tomado por sorpresa, sin preconcepcion.

El mismo autor en su tesis nos dice que el término improvisar se remonta a 1642 y
significa "cantar o componer sin preparacion. En inglés se habla de “Impro” e “Improv”.
Estas son las abreviaturas de “improvisacion”, una americana y otra en inglés. La
diferencia proviene de la pronunciacién y la ubicacién del acento ténico, dando dos
abreviaturas diferentes. Asi que no se trata de un estilo de improvisacion "para Inglés o

americano".

Como indica Lerat (2017) las improvisaciones suelen involucrar al menos a dos
jugadores (aunque es muy posible improvisar por tu cuenta). Por lo general, la
improvisacion comenzara sobre la base de un tema. Puede ser una palabra, una oracion,
una linea, un titulo, un lugar, un nombre, una anécdota, un recuerdo. El tema servira de
impulso a los jugadores, con el fin de movilizar su imaginacion y dar una direccién a la
historia que se jugara con un margen de libertad que va desde la estricta interpretacion del
tema hasta el desprendimiento total del mismo. Otras cosas que a veces pueden servir de
impulso para las improvisaciones, pueden ser imagenes, musica, objetos, tiras comicas...
las posibilidades son muchas y dependen de la creatividad de las personas que preparan el

juego.

La Improvisacion Teatral: el juego v el error

El juego esté presente en la mayoria de todas las artes y la Improvisacion Teatral
no es la excepcion. Un proceso creativo puede provenir de algo ludico. La técnica viene

de la practica, de jugar con todas las posibilidades de aprender con el error. Crear algo
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nuevo no viene de la mente ni de pensar sino del mismo estado de juego

(Nachmanovitch, 1990).

Para Chejov (1968, como se citd en Vasquez, 2015) la Improvisacion debe
provenir de un acto ludico, libre, sin ataduras creativas donde el improvisador pueda ser
capaz de expresar sus emociones, sensaciones e ideas en pro de la historia estando
presente corporalmente y siempre dispuesto para sus comparieros y las propuestas que
ellos puedan realizar. Es mucho mas valioso el trabajo y entrenamiento que simplemente

tener el talento artistico. Un buen improvisador trabaja en equipo no para si mismo.

También resalta que un improvisador comprometido con el entrenamiento estara
en la capacidad de entrar en el vértigo propio que le da el juego, confiara en si mismo y
en sus comparieros y todo en la escena se le dara de manera natural y fluida ya que se
estara e involucrado corporal, mental y creativamente creandole un estado de

autosatisfaccion.

De esta manera, podemos comprender que los talleres de improvisacion sean
impartidos de manera ludica basandose en ejercicios teatrales que tengan como finalidad
incentivar la creatividad y espontaneidad en los participantes. Cabe recordar que no es

necesario tener experiencia en las artes escénicas para poder realizar impro.

Los talleres de improvisacion no siempre tienen que terminar en un espectaculo.
Muchas veces los participantes se quedan solo con la satisfaccion personal y la mejora en
sus habilidades blandas que éste les pudo brindar. Por otro lado, si bien la improvisacion

da libertades creativas a los improvisadores, no hay que olvidar que cuando se quiere
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montar un espectaculo debemos tener cuidado con las herramientas propias del actor
como lo son la postura en escena, la proyeccion vocal, etc. Para lo cual es recomendable
realizar ejercicios actorales a la par de las dinamicas ladicas.

El error estd presente en todos los actos humanos y depende de cada persona
como asumirlo. En el caso de la improvisacion, los participantes podran convivir con el
error e incluso lo tomaran como parte importante dentro del proceso creativo. En opinion
de Savignone (como se citdé en Duarte, 2018) un improvisador debe estar atento y
dispuesto a ver el error, el “accidente” en la escena y debera asumirlo y acogerlo como
una oportunidad mas de creacion dentro de la historia. No hay que ignorarlo sino trabajar

a partir de él.

Historia de la improvisacion en el Peru

Se podria decir que la Improvisacion Teatral en Pert, como técnica actoral, data
de los afios 90 y principios del 2000. No hay una evidencia documentada donde se sefiale
con exactitud su fecha de origen y todo lo que se sabe es con base en la experiencia y
remembranzas de los primeros actores improvisadores. Como espectaculo podemos
referir al “match de improvisacion” como uno de los primeros producidos en el pais,
ademas de ser el formato mas popular y concurrido en el medio peruano. Este vino de la
mano de Segio Paris y July Natters, quiénes lo desarrollaron con alumnos de la escuela

Pataclaun (Duarte, 2018).

Por otro lado, Vargas (2015) hace un recuento cronolégico de todos los
acontecimientos mas importantes de la impro en el Perd. EI mismo inicia en el afio 1994
con un taller de impro y clown dictado por el maestro Daniel Quiroga (Argentina). El

primer espectaculo lo remonta al afio 1999 donde Francois Vallaeys realiza dos partidos
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de match en el teatro de la Alianza Francesa y a la vez realiza talleres de improvisacion
para actores. En el 2001 inicia sus actividades la escuela Pataclaun con cursos de impro y
clown. En el afio 2003 se funda el Patakultural con Sergio Paris en la direccion general y
artistica, es en este lugar donde se exhiben diferentes nimeros de comedia al estilo
“varieté” entre ellos, la improvisacion. El mismo afio se dicta el taller de Improvisacion
Teatral dentro de una curricula universitaria en la Pontificia Universidad Catdlica del
Pert. El 14 de julio se funda el grupo ketd quienes en diciembre de ese mismo afio
realizan el primer espectaculo no competitivo “Improvisaciones de Miércoles” en La
Noche de Barranco. En el afio 2004 se realiza un primer encuentro internacional de
improvisadores de Per( y Puerto Rico. En el 2006 egresa la primera promocion de
alumnos de la escuela ketd. En el afio 2009 se Realiza el | mundial de Improvisacion
producido por Pataclaun y ketd y ese mismo afio se funda Panda Teatro Impro en la

ciudad de Arequipa, siendo uno de los primeros grupos en formarse en provincias.

De ahi en adelante la improvisacién se ha ido expandiendo en la formacion de
escuelas entre las que destacan ketd, Pataclun, Diantres, Di que Si, Vértigo, Espacio
Alterno e Imprologia; asi como grupos de improvisacion que regularmente producen
espectaculos entre los que destacan La Sociedad de la Impro, Mofongo, Panda en

Arequipa, Improvicianos en Cusco y Artos en Piura.

Formatos de improvisacion

La improvisacion como espectaculo ha ido variando en cuanto a sus formatos y
estilos entre los que destacan los formatos deportivos y lo no deportivos. Entre los

principales formatos deportivos se encuentran:
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Match de Improvisacion:

Es quizas el formato de improvisacion mas reconocido a nivel mundial. Fue
creado por los canadienses Yvonne Leduc y Robert Gravel en el afio de 1997. Consiste en
un encuentro entre dos o mas equipos conformados por actores improvisadores que
compiten para saber (a opinion del publico) y con ayuda del referee o jurados quién
cuenta la mejor historia. Sus reglas son puntuales y cada historia es cronometrada a
criterio del referee, quien ademas resguarda el buen funcionamiento del espectaculo y que

cada equipo respete las reglas previamente impuestas.

Catch de Impro:

Al igual que el match de improvisacion, es un formato deportivo cuya diferencia
radica en que la cantidad de jugadores por equipo es de 2 improvisadores, lo que conlleva
a un nivel de complicidad mayor en escena. También tiene sus propias reglas y el pablico

elige cudl de las duplas hace las mejores escenas.

Juegos de Teatro Sport:
Son juegos libres que se realizan en presencia del publico. Se pueden formar
equipos al azar y el puablico puede votar o simplemente disfrutar del espectaculo. Entre

los formatos no deportivos destacan los siguientes:

Improvisacion de formato largo (long form)

Acd las escenas tienen una duracion mayor en comparacion a las del formato
deportivo. Para ponerlo en perspectiva, la duracion de una escena en el match de
improvisacion no es mayor de 3 minutos, mientras que para el long form las escenas no

bajan de 5 minutos. Es en este formato donde se da mayor peso actoral y dramatico a las
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relaciones entre los personajes y generalmente se van hilando una serie de escenas que en

su conjunto forman una sola obra. Las escenas se dan generalmente de a dos personajes.

Improvisacion testimonial

Herndndez (como se citd en Linares, 2019) plantea que la improvisacion
testimonial es un tipo de improvisacion que involucra un proceso personal donde el
improvisador de manera auténtica evoca sus recuerdos, sus anécdotas, sus facetas

personales y lo utiliza como motor para las escenas y la creacion grupal.

Aprender Improvisacion

Como plantean Mantovani et al. (2017) aprender Improvisacion Teatral es todo un
proceso creativo y de aprendizaje continuo. Junto a la parte ladica, que esta implicita en
los ejercicios y juegos teatrales, se necesita de una rutina de entrenamiento constante.
Estos entrenamientos o ensayos deberdn estar enfocados a romper conceptos rigidos
(teatrales y/o personales) para poder dejar fluir nuestra imaginacién y dar paso a la
creacion. De esta manera se lograra una adecuada asimilacion de la técnica y sus
principios basicos. Aprender impro no es un proceso netamente teorico, sino que la
practica es una constante en cada sesion. Se trata también de salir del estado de confort
creativo, buscar una seguridad en si mismo y con el resto, ser complice con el compariero

y encontrar poco a poco el placer de jugar.

La ensefianza de la Improvisacion Teatral se enfoca principalmente en reforzar y
acentuar los principios béasicos de la técnica que son la escucha, la mirada, la aceptacion y
el trabajo en equipo. A su vez, el docente estara en la capacidad de realizar ejercicios

teatrales que ayuden a los participantes a perder la timidez y el miedo al fracaso, a
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fomentar la espontaneidad, la creatividad y a trabajar con el error sin miedo al vacio

teatral.

Para estudiar impro no es necesario tener experiencia previa ni mucho menos ser
actor. Los participantes pueden tener distintos rangos de edad que van desde los 5 afios
hasta las edades que involucren a los adultos mayores. Sin embargo es mejor trabajar la
ensefianza de manera segmentada en grupos que comprendan nifios, adolescentes y
adultos. Tampoco hay barreras fisicas 0 mentales que impidan aprender la técnica,
habiendo incluso talleres para invidentes, y personas sordomudas.

A su vez, un buen improvisador debe caracterizarse por ser un constante estudioso
no solo de la técnica sino de temas diversos que varian desde cultura general, historia,
cine, teatro, literatura, realidad nacional e internacional, ciencias, etc. Esto se debe a la
misma estructura de la improvisacion donde el pubico o el referee (dependiendo del

29 <¢

formato) puede pedir escenas creadas “a la manera de...” “teatro griego, género terror,
politica peruana, literatura de William Shakespeare, etc.”
De esta manera se puede inferir que el rol del improvisador no solo es el de

entretener en los espectaculos sino que debe saber manejar bien el humor de tal manera

que pueda (incluso) instruir a partir de la espontaneidad y sus habilidades adquiridas.

La Improvisacion Teatral en las Empresas

Tomando en cuenta el rol en la ensefianza (no solo en el humor) y la flexibilidad
del actor improvisador para adaptarse a la mayoria de exigencias teatrales, en la
actualidad se han venido desarrollando shows de impro para diversos sectores como el
educativo y el empresarial (tanto a nivel publico como privado) donde cada uno solicita

una tematica especifica o un espectaculo personalizado y el director adapta los juegos
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teatrales a cada uno de ellos, por ejemplo show de impro para el dia de las madres, para el
dia del cuidado del medioambiente, etc.

En cuanto a la ensefianza de la improvisacion aplicada a nivel empresarial
distinguimos dos grupos de metodologias: los talleres de improvisacion y las dindmicas
de integracion con técnicas de impro. Los primeros son de larga duracién y se trabajan
sobre diversos puntos a reforzar en la empresa, son guiados por un docente y se
visibilizaran resultados al finalizar el mismo. En cambio, las dinamicas de improvisacion
son planteadas para trabajar temas puntuales tomando en cuenta las necesidades de las
empresas, por ejemplo se pueden llevar dinamicas de improvisacion basadas netamente
en el trabajo en equipo. La persona encargada de dirigir las dinamicas es llamada
facilitador y su rol no es la docencia sino la de ayudar al grupo a conseguir sus objetivos

sin intervenir, mas bien siendo conciliador en las ideas y propuestas de los participantes.

Basandonos netamente en la metodologia aplicada a la presente tesis, se describira
a continuacion la manera como los principios béasicos de la impro son aplicadas a la
mejora de las habilidades blandas de los empleados, incluyendo a los gerentes y altos

directivos:

La aceptacion

En este punto debemos resaltar lo que significa la aceptacion de las propuestas.
Esta es la piedra angular que inicia el proceso creativo en la impro. Toda historia tiene un
comienzo, una escena inicial sobre la cual se trabaja y se desarrolla pero para ello
debemos aceptar y cuidar la primera idea que salga de manera espontanea, debemos
considerar que es la mejor de todas. No hay que juzgar sino crear a partir de la idea inicial

del compariero sumando mas propuestas que ayuden a reforzarla y enriquecerla.
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Juzgar las ideas del compafiero es juzgarlo a €l en escena y esto es lo contrario a
lo que la improvisacion ensefia.

En la impro hay un término que se utiliza a menudo que es el “Si Y...” esto se
interpreta como decir que “si” a la propuesta del compariero acompafado del “y” que
significa “acepto tu propuesta y ademas agrego algo mas”.

Para llegar a este punto, debemos perder el temor a proponer y también debemos
perder el ego que conlleva pensar que solo nuestra idea serd la mejor, 6sea proponer sin
imponer.

Llevando esto al ambito empresarial, se aprecia que los trabajadores necesitan
sentirse en libertad de proponer sus ideas, despertar el lado creativo para la mejora
continua de la empresa y esto se lograria aceptando cada una de las propuestas en equipo.
La suma de ideas logrard un beneficio a la empresa y a su vez satisfaccion en sus

trabajadores.

El trabajo en equipo
La impro es un juego de creacidén en equipo, aceptar la propuesta del otro y
sumarla es una constante donde cada improvisador debe estar presente en cuerpo y mente

de tal manera que cuide la historia y la enriquezca con los recursos propios de cada uno.

Todos son parte de importante de la impro y como tales, son todos actores,
directores y guionistas. Un improvisador no se quedara solo en escena, siempre cuenta
con alguien de su equipo para salir adelante, esto implica estar dispuesto a ayudar al

compariero.
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Por otra parte, cada improvisador conoce a los integrantes de su equipo de tal
manera que sabe los puntos fuertes y las debilidades de cada uno y busca la mejor manera

de utilizar este conocimiento grupal en pro de la historia.

Llevando este principio de la impro a términos empresariales, Ruiz et al. (2013)
expresa que en todo grupo de trabajo es sumamente importante y valioso el aporte de
cada integrante para lograr un objetivo en comun. Cada miembro del equipo brinda sus
conocimientos, experiencias y habilidades adquiridas en beneficio del mismo. El autor
también define el concepto de “sinergia” como la combinacion de las cualidades de cada
integrante junto al interés de cada uno por conseguir las metas propuestas basandose en la
seguridad y el apoyo mutuo. Generalmente las empresas definen los grupos de trabajo
bajo una necesidad especifica. Esto hace que la capacidad de cada trabajador por

adaptarse a equipos o grupos de trabajo sea muy valorada por las empresas.

Creatividad y espontaneidad

La creatividad es propia e innata de cada persona. La impro prepara a los
participantes en lo que respecta a fluidez mental y al dejarse llevar por el primer impulso
gue se tenga para empezar asi el proceso creativo y generar nuevas ideas brindando
propuestas originales y Unicas. Los improvisadores estaran atentos a todo tipo de estimulo
(ya sea visual, textual, sonoro o incluso algo sutil como un bostezo o tic del compafriero) y

lo utilizara para proponer una idea de manera espontanea, sin previa conceptualizacion.

A nivel empresarial, desde el punto de vista de Varela (2008) la creatividad es la
capacidad de las personas para generar soluciones originales que ayuden a resolver una

serie de dificultades laborales generando de esta manera nuevas ideas y conceptos en
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beneficio de la empresa. Despertar e incentivar la creatividad de los trabajadores debe ser
una preocupacion constante de todo ejecutivo.

Por otro lado, Robbins y Judge (2009) establecen una relacion directa entre tener
un buen estado de &nimo y la creatividad. Cuando una persona se encuentra de buen
humor es mucho mas creativa y genera ideas novedosas las cuales les permitiran
solucionar y resolver problemas, esto debido a que ellos se encuentran mas dispuestos y
con mente abierta para poder analizar y crear. También recalca la importancia de
mantener un buen clima laboral con trabajadores contentos y con buena disposicion a

tener el espiritu creativo.

Liderazgo

En la impro se trabaja el tema de liderazgo de tal manera que todos estén en la
capacidad de asumirlo por igual. El lider puede formar parte de cualquier equipo, algunas
veces le tocard proponer y otras seguir a otros. Para ello es importante la capacidad que
tenga cada persona de relacionarse con los demas, hacerse escuchar y también escuchar a
los demas, hacerse notar en el grupo y reconocer a su vez a los demas miembros. Todo
eso brinda la improvisacion.

Todo improvisador se encontrard en la capacidad de conducir equipos de trabajo
aplicando tecnicas adquiridas como la comunicacion asertiva, la escucha y la

colaboracion continua.

Desde el punto de vista de Alles (2014) el liderazgo ejecutivo se define como la
habilidad para comandar y guiar a un grupo o equipo de trabajo y expresarles de manera
asertiva y puntual las metas y objetivos de la organizacion de tal manera que todos lo

acomparien en su gestion con entusiasmo y compromiso.
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La Escucha

Para la Improvisacion Teatral esto es de vital importancia y motivo de constante
entrenamiento. Para estar al servicio del compafiero debemos escucharlo (tanto de manera
oral como visual) cada dato que él pueda brindar se acoge como un material valioso para
la creacidn de la historia que se vaya a contar a futuro. Primero oimos la propuesta para
luego trabajar con ella, sin bloquearla, juzgarla o desecharla. La Improvisacion Teatral es
una técnica de creacion donde no se desperdicia ningun dato soltado por los comparieros
del equipo todo lo contrario, se agradece y se cuida. “cuidar y valorar la propuesta del
compafiero es cuidar y valorarlo a él también”.

La escucha implica también un autocontrol para no interrumpir mientras alguien
esta interviniendo, buscando el momento adecuado para participar con base en lo que se
haya propuesto anteriormente.

No cabe duda que el hecho que nos escuchen (y no simplemente oigan), nos
brinda una sensacién de confianza, de importancia para el grupo y nos motiva a proponer
sin miedo al qué dirdn o al miedo que nuestra propuesta no sea del agrado de los demas.
La escucha es de vital importancia para establecer lazos de compafierismo, sinceridad y
comprension.

Como se detalla lineas més arriba, la escucha también es visual ya que hay que
estar atentos a cada postura, sefias y gestos que tengan nuestros comparieros. Es un hecho
que las posturas corporales y gestos dicen mucho de las personas que las adoptan, por
ejemplo una postura de brazos cruzados espalda recta y mirada al frente indica que la
persona maneja un status alto o dominante frente a otra persona que este cabizbajo, con
las manos en los bolsillos y la mirada perdida.

Es este juego de status un material valioso para la creacion de personajes dentro

de una historia improvisada y la misma se enriquece aun mas cuando los personajes



43

buscan un motivo para cambiar su status y por ende las relaciones entre ellos. Un ejemplo
que podria clarificar esto es el tipico juego de roles donde en una escena improvisada, se
encuentra el personaje de un “rey” con un “bufén” de la corte. Obviamente la escena
inicia con el status alto del rey imponiéndose frente al de su bufén a quien le da ordenes
incluso absurdas para tratar de satisfacer sus caprichos. El bufén inicialmente por su
status bajo cumplira todo lo que el rey le mande, pero en algin momento de la escena el
bufén podria encontrar un motivo para cambiar su status y llegar a hacer que el rey baje
el suyo, ese “motivo” podria ser que el bufon se haya enterado de una infidelidad del rey
y que le amenace con contarle a la reina. Es asi como el rey ahora baja de a pocos su
status y el bufon le da dérdenes produciéndose una escena rica en matices e incluso

cOmica.

Llevando este concepto al ambiente laboral, es suUper importante que cada
miembro del equipo de trabajo se escuche entre ellos, recalcando sobre todo el rol del jefe
0 gerente como parte vital del mismo y quién por su condicion de lider debe estar incluso
mas atento a la escucha oral y visual de sus trabajadores siendo moderador y expositor a
la vez brindando de esta manera un ambiente de sinceridad, libertad de expresion (bajo
limites obvios de respeto) y participacion para el desarrollo e innovacion de la

organizacion.

La mirada

En la improvisacion debemos estar atentos con la mirada a cualquier detalle que
pase en escena. Todo lo que ocurre alrededor es un motivador o “motor” que nos impulsa
a la creacion de la historia que se va a contar. Muchas veces en escena como en los

entrenamientos o dinamicas no tenemos idea de que hacer, que proponer y es ahi donde
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tenemos que observar al detalle y en cuestion de segundos lo que nos rodea. Incluso una
tos (real) del compafiero podria ser disparador para una escena improvisada donde se
tome como eje central una posible enfermedad del personaje.

Por otra parte, la mirada hacia el comparfiero es sumamente necesaria para lograr
una comunicacion plena hacia él. No es lo mismo hablar sin mirar a los ojos que hacerlo
buscando la mirada del receptor. En este Gltimo caso el mensaje llega de forma mas
directa y tiene mejor impacto. Por otro lado mirar a los ojos de las personas implica
manejar la intensidad o intension de nuestro mensaje con respecto al estado de animo de
nuestro receptor (la mirada dice bastante del estado de animo de las personas). Esto va de

la mano con el concepto de empatia.

A nivel empresarial, ejercitar el concepto de la mirada en nuestro equipo laboral
conlleva a un trabajo de la atencion plena a lo que ocurre alrededor, se buscara que los
trabajadores estén al pendiente de los sucesos que ocurren dentro del ambiente en el que
se desempefian y se involucren mas con el mismo y por ende con la organizacion. De esta
manera ya no tendremos meros cumplidores de metas, sino que tendremos a un personal
atento a los problemas que ocurren alrededor. La mirada hacia el otro es de suma
importancia para la comunicacion tanto a nivel interno como externo. A nivel interno la
responsabilidad de llevar mensajes claros y directos a los trabajadores es del jefe o
gerente, para ello debe manejar un lenguaje que no derive otras interpretaciones y
sobretodo buscar la mirada y atencion de todos los receptores sin excepcion. A nivel
externo seria practicamente lo mismo pero con la complejidad que nuestros receptores
son de una gama mas amplia por ejemplo los clientes para el equipo de ventas o los

medios de comunicacion para el equipo de imagen institucional. En ambos casos si el
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mensaje se tiene que dar de manera presencial, buscar la mirada es de vital importancia y

va de la mano con llevar mensajes que involucren la claridad y empatia.

2.3 Definicion de Términos Basicos

Desarrollo del factor humano:

Es el total de actividades, politicas planteadas y desarrolladas por una empresa
con el objetivo de identificar y potenciar las suficiencias de sus trabajadores para alcanzar

en ellos un nivel de satisfaccion y compromiso con la institucion (Curos et al., 2005).

Clima Organizacional:

Se define como la percepcion de los miembros de una organizacion que influye en

su desempefio y comportamiento dentro del mismo (Chiavenato, 2009).

Cultura organizacional:

Es aquel conjunto de valores, principios, creencias, convicciones y tradiciones que
posee una organizacion. Es Unica y determina la manera como se desempefia la empresa
frente a su entorno externo e interno. La cultura organizacional influye directamente en el

desenvolvimiento de sus trabajadores (Robbins y Coulter, 2014).

Satisfaccion laboral

Es la suma de las impresiones tanto favorables como desfavorables que tienen los
trabajadores respecto a sus labores dentro de una organizacion. Esto genera una actitud en

el trabajador y depende de varios factores sicosociales (Newstrom, 2011).
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Encuesta de clima laboral:

Es aquella que nos permite obtener datos para analizar respecto a la percepcion
que tienen los trabajadores respecto al ambiente donde se desempefian, su grado de

satisfaccion y la manera como esta afecta a su desempefio y productividad (Flores, 2014).

Liderazgo

Es el conjunto de habilidades que posee una persona, la cual le permite influir en
el comportamiento de otros de tal manera que los apoya, guia y trabaja con ellos en

busqueda de objetivos en comun (Newstrom, 2011).

Facilitador

Es aquella persona que cuenta con la suficiente experiencia para conducir grupos
de trabajo donde los integrantes deben sacar adelante diferentes situaciones. El facilitador
les brindara todas las herramientas para ello sin influir en el trabajo del equipo (Alles,

2011).

Improvisacion Teatral

También llamado “impro” o “improv” en el idioma inglés, es una técnica actoral
que consiste en la creacion de escenas actuadas a partir de la espontaneidad, creatividad y
el trabajo en equipo para (en su conjunto) crear una sola historia. La improvisacion se
basa en estimulos para iniciar el proceso creativo y no en actos premeditados, para ello el
actor improvisador debe estar capacitado para desarrollar los principios bésicos de la
técnica como son la escucha, la aceptacion de las propuestas, el trabajo en equipo y la
espontaneidad y se convierte en actor, director, escendgrafo y dramaturgo de su propia

historia.
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Creatividad

“Es la capacidad de lograr generar una idea tutil y original. Es el momento
fulgurante en el cual, a traves del proceso creativo, el ser humano encuentra una nueva
linea de accién que puede ser una novedad, en &mbitos universales o locales” (Varela,

2008).

Espontaneidad

Se define como todas aquellas acciones humanas que no son pensadas ni

planeadas, es decir nacen de manera natural dejandose llevar por los impulsos.
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Capitulo I11: Metodologia de la Investigacion

3.1  Enfoque de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion esti basado en el método de investigacion
mixto ya que involucra el enfoque cuantitativo y cualitativo a la vez. (Hernandez et al.,
2008). Es cuantitativo porque se mide un fendmeno (variacion del Clima Organizacional)
de manera secuencial, probatoria y utilizando la estadistica para probar las hipdtesis. Es
cualitativo porque por medio de la observacion se hace un seguimiento al avance de los

participantes del taller

3.2 Variables

3.2.1 Operacionalizacion de las Variables

Para determinar la Operacionalizacion se disgregan las variables en estudio,
teniendo como variable dependiente al “Clima Organizacional” y como variable
independiente el “Taller de Improvisacion teatral”. Para el Clima Organizacional
tenemos los indicadores y dimensiones segin lo sugerido por el MINSA en su
Estudio de Clima Organizacional (EDCO) mientras que para la variable
independiente Improvisacion Teatral se considera como dimensiones los pilares
sobre la cual se estudia la técnica, es decir la base de la ensefianza (obviando
dimensiones referidas a la formacion actoral para la preparacion de una puesta en
escena). De igual forma consideramos la escala de medicién e instrumentos

utilizados resultando la siguiente tabla:
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Tabla 1

Cuadro de Operacionalizacion de las Variables
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ESCALA DE
VARIABLES INDICADOR DIMENSION ITEMS MEDICION
E INSTRUMENTO
Conflictgy 24,26
Cultura de la Cooperacion
Organizacion Motivacion 1,8, 33
Identidad 20, 23,31
CLIMA Remuneracion 6, 27
ORGANIZACIONAL Diseio Estructura 10, 13 Escala: ordinal
) Organizacional Comunicacién Ins.trum.ent.o:
Variable Cuestionario Likert
Dependiente) Organizacional 29, 30, 34
Innovacién 4,5,12,17
Potencial Liderazgo 7,19
Humano Recompensa 11, 16, 21
Confort 18, 25
Aceptacién
IMPROVISACION Trabajo en equipo
TEATRAL Taller de Creatividad y Instrumento: Guia de
Improvisaciéon espontaneidad Observacién de cada
(Variable Teatral Liderazgo sesién
Independiente) Escucha
Mirada

Hipotesis

3.3.1 Hipdtesis general

El taller de Improvisacion Teatral impactara de manera positiva en el Clima

Organizacional de la empresa Linea Quimica Integral SAC

3.3.2 Hipotesis especificas

HE1: Al analizar los datos estadisticos obtenidos en el pre test, tendremos

como resultado un Clima Organizacional inicial que debera ser mejorado.
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HE2: Los ejercicios de Improvisacion Teatral impartidos en el taller para el
personal de la empresa Linea Quimica Integral SAC son los mas adecuados para

lograr la mejora del Clima Organizacional.

Alcance de Investigacion
El presente trabajo de investigacion corresponde a un alcance del tipo explicativo
ya que se espera desarrollar el motivo de los sucesos o fendmenos a ser estudiados

(Herné&ndez et al., 2008).

Disefio de la Investigacion

El disefio corresponde a uno experimental y longitudinal. Dicho con palabras de
Hernandez et al. (2008) es experimental porque se manipula deliberadamente la
Improvisacion Teatral para buscar los ejercicios pedagdgicos adecuados a los
participantes (grupos intactos sin ningun tipo de seleccidn previa) para medir su efecto en
la variable “Clima Organizacional”. Es longitudinal porque el taller se realiza en un
periodo de tiempo especifico lo que nos permitira medir el cambio de la variable
dependiente (es evolutiva en el tiempo). La estructura propuesta seria de la siguiente

manera:

G: 01X 02
Donde:
G: grupo experimental
O1: pre test
X: Taller de Improvisacién Teatral

0O2: post test
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Poblacion y Muestra
Al tratarse de una empresa pequefia, la poblacion y la muestra corresponden al
total de trabajadores de la empresa Linea Quimica Integral SAC la cual esta comprendida
por 15 personas (7 hombres y 8 mujeres). Por ello la muestra en estudio es de naturaleza
censal. Ramirez (1997) define la muestra censal como aquella donde todas las unidades

de investigacion son consideradas como muestra.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Encuesta

Para la variable dependiente “Clima Organizacional”, 1a técnica que se empleo fue
la encuesta el cual es una manera descriptiva para poder medir una investigacion social.
El instrumento de recoleccion de datos referentes al Clima Organizacional fue el
“Cuestionario Para el Estudio del Clima Organizacional” establecido por el Ministerio de
Salud (MINSA) en el afio 2011 el cudl se detalla con mayor precision en el Apéndice N°
1. Para aplicar esta encuesta a la empresa materia de estudio se ha visto conveniente
cambiar algunos términos como “Establecimientos de Salud” por “Puestos de Trabajo”,
“organizacion de salud” por “organizacion”. El cuestionario se llend de forma manual y
presencial por todos los trabajadores tanto en el pre test como en el post test. Asimismo
este instrumento de medicién consta de 34 enunciados que se evaluaran tomando en

cuenta la escala Likert del 1 al 4 Tal y como se indica en la siguiente tabla:

Tabla 2

Escala de medicion Likert para el cuestionario de Clima Organizacional MINSA (2011)

Nunca | A veces | Frecuentemente | Siempre
1 2 3 4
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Nota: Recuperado de Metodologia para el estudio del Clima Organizacional: Documento técnico (R.M. N° 468-
2011-MINSA). Direccidon General de Salud de las personas. Direccidon de Calidad en Salud-Lima: Ministerio de
Salud; 2012.

De los enunciados propuestos en el cuestionario, 28 estan relacionados con las 11
dimensiones del Clima Organizacional en estudio y 6 pertenecen a la escala “lie” o

Escala de sinceridad, que se mide a través de los siguientes enunciados:

* No me rio de bromas
«  Siempre las cosas me salen perfectas
«  Siempre soy sonriente
*  Nunca cometo errores
«  Siempre que he encontrado algo lo he devuelto a su duefio
*  Nunca he mentido

Para (Butcher, 1990, citado por Sanchez, 2002) los valores relativamente bajos
referentes a estos enunciados “sociales”, son indicativos de un grado de sinceridad
confiable. En la presente investigacion, al ser muy reducida la nuestra no se utilizara la
evaluacion de estos items.

A continuacion se detalla la distribucion de los enunciados respecto a las variables

del Clima Organizacional considerados en el trabajo de investigacion:

Tabla 3

Enunciados del cuestionario para la variable Cultura de la Organizacién

VARIABLE DIMENSION ENUNCIADO
Conflictoy Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando
Cooperacion los necesito.
Cultura de la Conflicto y Las otras areas o0 servicios me ayudan cuando las
Organizacion Cooperacion necesito.
Motivacion Recibo buen trato en mi puesto de trabajo.
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de
Motivacion hacer lo que mejor que sé hacer.
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VARIABLE DIMENSION ENUNCIADO
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
Motivacion laboral agradable.
Cultura de la Identidad Estoy comprometido con mi organizacion.
Organizacion Identidad Me interesa el desarrollo de mi organizacién
Mi contribucion juega un papel importante en el éxito
Identidad de mi organizacion.

Nota: Recuperado de Metodologia para el estudio del Clima Organizacional: Documento técnico (R.M. N°
468-2011-MINSA). Direccién General de Salud de las personas. Direccién de Calidad en Salud-Lima:
Ministerio de Salud; 2012.

Tabla 4

Enunciados del cuestionario para la variable Disefio Organizacional

VARIABLE DIMENSION ENUNCIADO
Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de
Toma de decisiones | tomar una decision.
Toma de decisiones | En mi organizacion participo en la toma de decisiones
Remuneracion Mi salario y beneficios son razonables.
Mi remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo
o Remuneracion | que realizo.
or ;Iiszzrl?onal Estructura Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.
9 Conozco las tareas o funciones especificas que debo
Estructura realizar en mi organizacion.
Comunicacion Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando
Organizacional | bien o mal mi trabajo.
Comunicacion
Organizacional Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.

o

Nota: Recuperado de Metodologia para el estudio del Clima Organizacional: Documento técnico (R.M. N
468-2011-MINSA). Direccidn General de Salud de las personas. Direccion de Calidad en Salud-Lima:
Ministerio de Salud; 2012.

Tablab

Enunciados del cuestionario para la variable Potencial Humano

VARIABLE DIMENSION ENUNCIADO
La innovacion es caracteristica de nuestra
Potencial Innovacion organizacion.
Humano Mis comparieros de trabajo toman iniciativas para
Innovacion la solucion de problemas.
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VARIABLE DIMENSION ENUNCIADO
Mi institucién es flexible y se adapta bien a los
Innovacion cambios.
Liderazgo Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso

Liderazgo de mi organizacion.
Potencial Existen incentivos laborales para que yo trate de
Humano Recompensa hacer mejor mi trabajo.
Recompensa Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.
Los premios y reconocimientos son distribuidos
Recompensa en forma justa.
En términos generales me siento satisfecho con
Confort mi ambiente de trabajo
Confort La limpieza de los ambientes es adecuada.

Nota: Recuperado de Metodologia para el estudio del Clima Organizacional: Documento técnico (R.M. N°
468-2011-MINSA). Direccién General de Salud de las personas. Direccion de Calidad en Salud-Lima:
Ministerio de Salud; 2012.

El cuestionario de entrada y salida (pre test y post test) fue realizado por el
mismo docente de Improvisacion Teatral, el cual no es parte de la empresa, siguiendo
indicaciones del MINSA para su correcto desarrollo tales como garantizar la
confidencialidad y anonimato de los encuestados, brindar una explicacion adecuada de
cdémo llenar la encuesta con un tiempo de duracién de 15 minutos cada vez y dejar en

claro que todo es en beneficio de la mejora del Clima Organizacional de la empresa.

Para el pre test, la indicacion es que los trabajadores respondan con base en sus
percepciones del Clima Organizacional en los Gltimos 3 meses de trabajo mientras que
para el post test deberan marcar sus opciones considerando sus vivencias laborales

después de realizado el taller de Improvisacion Teatral.

El MINSA propone Rangos de medicion respecto al Clima Organizacional,
basadndose en las puntuaciones brindadas por el cuestionario, las cuales se detallan a

continuacion:
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Tabla 6

Rangos de Puntuacién y Calificacion de las Variables y Dimensiones del Estudio del Clima

Organizacional (EDCO)

Calificacion
Rango de No Por
Variable / Dimension Puntuacién | Saludable Mejorar Saludable
Menos de
CLIMA ORGANIZACIONAL 28 al 112 56 56 a 84 Mas de 84
Cultura de la Organizacion 8a32 Menosde 16 | 16a24 Mas de 24
Variable 1 Dim | Conflicto y Cooperacion 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6
Dim | Motivacion 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9
Dim | Identidad 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9
Disefio Organizacional 9a36 Menosde 18 | 18a27 Mas de 27
Dim | Remuneracién 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6
variable 2 | pim | Toma de Decisiones 2a8 Menos de 4 436 Mas de 6
Dim | Estructura 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6
Dim | Comunicacion Organizacional 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9
Potencial Humano 11a44 | Menosde?22 | 22a33 Més de 33
Dim | Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9
Variable 3 |  pim | Innovacién 4216 | Menosde8 | 8al2 Més de 12
Dim | Liderazgo 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6
Dim | Confort 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6

Nota: Adaptado de Metodologia para el estudio del Clima Organizacional: Documento técnico (R.M. N°
468-2011-MINSA). Direccidn General de Salud de las personas. Direccion de Calidad en Salud-Lima:
Ministerio de Salud; 2012.

Con esta tabla de medidas, podremos determinar la situacién de la empresa
respecto al Clima Organizacional antes y después de la aplicacién del taller de

Improvisacion Teatral.

Otro instrumento de medicion aplicable al EDCO y validado por el MINSA es el

referente al calculo del “Clima Adverso” el cual se define y calcula mediante la formula:

CA= RPM-PO
RPM — RPm
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Donde el valor de RPM corresponde a la mayor puntuacion posible para cada
dimension mientras que RPm corresponde a la menor. PO es el puntaje obtenido. El
valor del clima adverso varia en el rango de 0 a 1, donde aquel valor que se encuentre
mas cercano a 1 correspondera a aquella dimension en la cual predomina un clima

adverso y por ende debe de tener prioridad para su mejora.

La validacion del instrumento de medicion fue dada por los expertos que
conformaron el comité técnico del Ministerio de Salud y se resumen en la siguiente ficha

técnica:

Tabla 7

Ficha Técnica del Instrumento de Medicion

ASPECTOS DESCRIPCION
Tipo de Instrumento Cuestionario
Escala numeérica tipo Likert
Tipo de respuesta Cerradas
Variables 3
Dimensiones 11
Participantes 15
Cantidad de items 34
Tiempo estimado de aplicacién | 15 minutos por trabajador

Observacion

Para la variable independiente “Improvisacion Teatral”, la técnica que se empled
fue la observacion y el instrumento de recoleccion de datos fue la “guia de observacion”
la cual fue llenada por el docente de improvisacion al final de cada sesion y recoge el
avance de los participantes asi como sus feedbacks y acontecimientos importantes todo

esto mediante la observacion participativa, es decir no solo presenciar el desarrollo del
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taller sino implica estar atento al grupo de estudio para reflexionar sobre la efectividad de

cada ejercicio propuesto y la recepcion de los participantes con cada uno de estos.

La guia de observacion cuenta con tres secciones fundamentales para el registro
del avance del taller. La primera, denominada “Datos de Control” cuenta informacién de
la cantidad de participantes, fecha, hora de inicio, hora de fin y nombre del docente. La
segunda parte denominada “Estructura del Taller” detalla los ejercicios propuestos asi
como alguno nuevo que pueda surgir a criterio del docente. La ultima parte denominado
“Devoluciones” es un espacio para poder transcribir las devoluciones o Feedback de los
participantes quienes ofrecen sus apreciaciones respecto a los ejercicios propuestos y el

desarrollo del taller con respecto a los objetivos trazados.

Este instrumento fue de gran apoyo para el registro observable del desarrollo del
taller, su validacion se basa en las guias de observacion propuestos por la escuela de
improvisacion Teatral Keto, la cual fue elaborada por su director Sergio Andrés Lizzulli y
docentes como Alejandro Escudero y Grapa Paola aplicado a los talleres para iniciados o

quienes estén recibiendo clases por primera vez.
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Capitulo 1V: Resultados

4.1 Analisis de los Resultados:
Tabla 8

Edades de los encuestados

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido ==28 5 333 333 333
29- 34 3 20,0 20,0 533
35-39 ) 26,7 26,7 80,0
40- 45 2 13,3 13,3 833
46+ 1 6,7 6,7 100,0

Total 15 1000 100,0

Nota: Elaborado mediante el Software SPSS-26

Esta tabla nos muestra que del total de los encuestados, el 33.3 % tienen hasta 28
afios, mientras que el 93.3% tienen hasta 45 afos. El total de los encuestados ha sido de
15 personas (muestra censal).

Tabla 9

Alfa de Cronbach para el instrumento de medicion (fiabilidad)

Alfa de N de
Cronbach elementos

827 34

Nota: Elaborado mediante el Software SPSS-26.

Esta tabla fue elaborada por el programa SPSS y brinda un valor de Alfa de
Cronbach de .827, muy cercano al valor de 1. Segun lo descrito en la tabla 10, el nivel de

fiabilidad resultante para el cuestionario de clima organizacional es de “Muy Bueno”, lo
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que da mayor grado de validez a esta herramienta que se empleara para recabar datos tanto

del pre test como para el post test.

Tabla 10

Nivel de Fiabilidad del Alfa de Cronbach

RANGO NIVEL
0.9-1.0 |Excelente
0.8-0.9 |Muy Bueno
0.7-0.8 |Aceptable
0.6-0.7 |Cuestionable
0.5-0.6 |Pobre
0.0-0.5 |No aceptable

Nota: Tabla Recuperada de Herbias, C (2017).

Tabla 11

Pruebas de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig
PRETEST A19 15 200" 972 15 883
POSTEST 125 15 200" 924 15 218

* Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Elaborado mediante el Software SPSS-26.

La prueba de normalidad nos sirve para determinar si los datos obtenidos en las

encuestas tienen distribucion normal. En este caso, la prueba de normalidad nos arroja

que la significancia para el pre test es de .883 y para el post test es de .218 segln Shapiro-

Wilk.



60

Tabla 12

Prueba T Student para muestras emparejadas

Diferencias emparejadas
95% de intervalo de confianza
Dasy. Desv. Ettar de la diferencia
Media Desviacion promedio Inferior Superior t sl Sig. (bilateral)
Par1 PRETEST - POSTEST -22,73333 5,44408 1,40566 -25,74817 -19,71850 -16,173 14 ,000

Nota: Elaborado mediante el Software SPSS-26.

En la prueba de T Student para muestras emparejadas se debe determinar si es que
existen diferencias entre el puntaje del Clima Organizacional antes del taller de
Improvisacion Teatral (pre test) y el puntaje del Clima Organizacional después del taller
de Improvisacion Teatral (post test). Por ello se evalla la significancia de .000 arrojada

por el programa SPSS y se compara con el nivel de error.

Célculo del Nivel de error

% Error = 100 — intervalo de confianza de la diferencia (%)

% Error =100 - 95 = 5% Nivel de Error = 0.05

Tabla 13

Estadisticas de Muestras Emparejadas

Desy Desv. Error

Media N Desviacion promedio
Par1 PRETEST 64,9333 15 6,23889 1,61088
POSTEST 87,6667 15 5,25991 1,35810

El presente cuadro, elaborado por el programa SPSS, muestra las medias

obtenidas tanto para el pre test como para el post test. En el primer caso, la media antes
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de realizar el taller de improvisacion fue de 64.933 mientras que después de aplicar los

talleres fue de 87,667 lo cual indica que la Improvisacion Teatral mejoré la media

referente a la percepcion del Clima Organizacional de parte de los trabajadores.

Tabla 14

Porcentajes de evaluacion por cada item del cuestionario EDCO (Pre Test)

Puntaje

ITEM Nunca A Veces | Frecuentemente | Siempre | Promedio
Mi centro de labores me ofrece la
oportunidad de hacer lo que mejor que sé
hacer. 0.00% 20.00% 73.33% 6.67% 2.87
Me rio de bromas. 0.00% 53.33% 40.00% 6.67% 2.53
Mi jefe inmediato trata de obtener
informacién antes de tomar una decision. 0.00% 60.00% 33.33% 6.67% 247
La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacion. 53.33% 40.00% 6.67% 0.00% 1.53
Mis compafieros de trabajo toman
iniciativas para la solucion de problemas. 6.67% 73.33% 20.00% 0.00% 2.13
Mi remuneracion es adecuada en relacion
con el trabajo que realizo. 13.33% 60.00% 26.67% 0.00% 2.13
Mi jefe esta disponible cuando se le
necesita. 20.00% | 40.00% 40.00% 0.00% 2.20
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable. 0.00% 60.00% 40.00% 0.00% 2.40
Las cosas me salen perfectas. 6.67% 86.66% 6.67% 0.00% 2.00
Conozco las tareas o funciones especificas
que debo realizar en mi organizacion. 0.00% 13.33% 60.00% 26.67% 3.13
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 0.00% 80.00% 20.00% 0.00% 2.20
Es facil para mis compafieros de trabajo que
sus nuevas ideas sean consideradas. 6.67% 86.66% 6.67% 0.00% 2.00
Las tareas que desempefio corresponden a
mi funcién. 0.00% 20.00% 66.67% 13.33% 2.93
En mi organizacidn participo en la toma de
decisiones 40.00% 60.00% 0.00% 0.00% 1.60
Estoy sonriente. 0.00% 40.00% 53.33% 6.67% 2.67
Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa. 40.00% 53.33% 6.67% 0.00% 1.67
Mi institucién es flexible y se adapta bien a
los cambios. 20.00% 60.00% 20.00% 0.00% 2.00
La limpieza de los ambientes es adecuada. 0.00% 46.67% 53.33% 0.00% 2.53
Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de
mi organizacion. 0.00% 53.33% 46.67% 0.00% 247
Mi contribucidn juega un papel importante
en el éxito de mi organizacion. 0.00% 6.67% 93.33% 0.00% 2.93
Existen incentivos laborales para que yo
trate de hacer mejor mi trabajo. 60.00% 40.00% 0.00% 0.00% 1.40
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Puntaje

ITEM Nunca A Veces | Frecuentemente | Siempre | Promedio
Cometo errores. 0.00% 93.33% 6.67% 0.00% 2.07
Estoy comprometido con mi organizacion. 0.00% 13.33% 80.00% 6.67% 2.93
Las otras areas 0 servicios me ayudan
cuando las necesito. 13.33% 80.00% 6.67% 0.00% 1.93
En términos generales me siento satisfecho
con mi ambiente de trabajo 0.00% 33.33% 66.67% 0.00% 2.67
Puedo contar con mis compafieros de
trabajo cuando los necesito. 0.00% 86.67% 13.33% 0.00% 2.13
Mi salario y beneficios son razonables. 20.00% 80.00% 0.00% 0.00% 1.80
Cuando he encontrado algo lo he devuelto a
su duefio 0.00% 0.00% 40.00% 60.00% 3.60
Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los trabajadores para
recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo. 20.00% 66.67% 13.33% 0.00% 1.93
Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo. 0.00% 73.33% 26.67% 0.00% 2.27
Me interesa el desarrollo de mi
organizacion. 0.00% 20.00% 66.67% 13.33% 2.93
He mentido 13.33% 86.67% 0.00% 0.00% 1.87
Recibo buen trato en mi puesto de trabajo. 0.00% 13.33% 86.67% 0.00% 2.87
Presto atencion a los comunicados que
emiten mis jefes. 0.00% 20.00% 73.33% 6.67% 2.87

Esta tabla muestra el porcentaje de respuestas por cada item del cuestionario

aplicada en el pre test, es decir antes de realizar el taller de Improvisacion Teatral. En él

se puede observar que el porcentaje més elevado para la calificacion “Nunca” es de 60%

para el item 21: “Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi

trabajo”, para la calificacion “A Veces” el porcentaje méas elevado corresponde al item

“cometo errores” con un 93.33%, para la calificacion “Frecuentemente” el porcentaje

maés alto es de 93.33% y corresponde al item “Mi contribucion juega un papel importante

en el éxito de mi organizacion.”, mientras que la calificacion “Siempre” tiene un mayor

porcentaje (60%) en el item 28: “Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio”.
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Tabla 15

Resultados del Pre Test segun los Rangos de Puntuacion y Calificacion de las Variables

y Dimensiones (EDCO)

Clima
Puntuacion Adverso Prioridad
Variable / Dimension Obtenida | Calificacién (de0al) de mejora
CLIMA ORGANIZACIONAL 64.93 Por Mejorar 0.56
Cultura de la Organizacién 21 Por Mejorar 0.46
Variable 1 Dim | Conflicto y Cooperacion 4.07 Por Mejorar 0.66 1
Dim | Motivacion 8.13 Por Mejorar 0.43 2
Dim | Identidad 8.8 Por Mejorar 0.36 3
Disefio Organizacional 21.14 Por Mejorar 0.55
Dim | Remuneracion 3.93 No Saludable 0.68 1
variable 2 | Dim | Toma de Decisiones 4.07 Por Mejorar 0.66 2
Dim | Estructura 6.07 Saludable 0.32 4
Dim | Comunicacion Organizacional 7.07 Por Mejorar 0.55 3
Potencial Humano 22.81 No Saludable 0.64
Dim | Recompensa 5.27 No Saludable 0.75 1
Variable 3| Dim | Innovacion 7.67 No Saludable 0.69 2
Dim | Liderazgo 4.67 Por Mejorar 0.555 3
Dim | Confort 5.2 Por Mejorar 0.47 4

Esta tabla muestra la realidad del clima organizacional de la empresa Linea
Quimica Integral S.A.C antes de la aplicacién de los talleres de Improvisacion Teatral.
Los valores que se reflejan en la columna “Puntuacién Obtenida” se determinaron usando
el promedio de los valores adquiridos para cada dimension segun lo reportado en los

cuestionarios de Clima Organizacional aplicado al total de los trabajadores.

Asimismo se realizo el calculo del clima adverso, el cual nos arroja valores en el
rango de 0 a 1 y a su vez nos permite establecer la prioridad de mejora de cada
dimension. Cuando el valor del clima adverso de cada dimension sea lo mas cercano a 1,

mas prioridad se le debe dar a su mejora.
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Porcentajes de evaluacion por cada item del cuestionario EDCO (Post Test)
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Puntaje

ITEM Nunca A Veces | Frecuentemente | Siempre |Promedio
Mi centro de labores me ofrece la
oportunidad de hacer lo que mejor que sé
hacer. 0.00% 0.00% 46.67% 53.33% 3.53
Me rio de bromas. 0.00% 26.67% 53.33% 20.00% 2.93
Mi jefe inmediato trata de obtener
informacién antes de tomar una decision. 0.00% 6.67% 53.33% 40.00% 3.33
La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacion. 20.00% 40.00% 26.67% 13.33% 2.33
Mis comparieros de trabajo toman
iniciativas para la solucién de problemas. 0.00% 0.00% 66.67% 33.33% 3.33
Mi remuneracion es adecuada en relacion
con el trabajo que realizo. 6.67% 66.66% 26.67% 0.00% 2.20
Mi jefe esta disponible cuando se le
necesita. 0.00% 0.00% 53.33% 46.67% 3.47
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable. 0.00% 0.00% 46.67% 53.33% 3.53
Las cosas me salen perfectas. 13.33% | 86.67% 0.00% 0.00% 1.87
Conozco las tareas o funciones especificas
que debo realizar en mi organizacion. 0.00% 0.00% 26.67% 73.33% 3.73
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 0.00% 6.67% 80.00% 13.33% 3.07
Es facil para mis compafieros de trabajo que
sus nuevas ideas sean consideradas. 0.00% 0.00% 93.33% 6.67% 3.07
Las tareas que desempefio corresponden a
mi funcidn. 0.00% 6.67% 26.67% 66.66% 3.60
En mi organizacion participo en la toma de
decisiones 6.66% 46.67% 46.67% 0.00% 2.40
Estoy sonriente. 0.00% 13.33% 60.00% 26.67% 3.13
Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa. 20.00% 53.33% 26.67% 0.00% 2.07
Mi institucién es flexible y se adapta bien a
los cambios. 6.66% 46.67% 46.67% 0.00% 2.40
La limpieza de los ambientes es adecuada. 0.00% 20.00% 73.33% 6.67% 2.87
Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de
mi organizacion. 0.00% 0.00% 80.00% 20.00% 3.20
Mi contribucidn juega un papel importante
en el éxito de mi organizacion. 0.00% 0.00% 20.00% 80.00% 3.80
Existen incentivos laborales para que yo
trate de hacer mejor mi trabajo. 6.67% 66.66% 26.67% 0.00% 2.20
Cometo errores. 0.00% 86.67% 13.33% 0.00% 2.13
Estoy comprometido con mi organizacion. 0.00% 0.00% 13.33% 86.67% 3.87
Las otras areas 0 servicios me ayudan
cuando las necesito. 0.00% 20.00% 73.33% 6.67% 2.87
En términos generales me siento satisfecho
con mi ambiente de trabajo 0.00% 0.00% 13.33% 86.67% 3.87
Puedo contar con mis compafieros de
trabajo cuando los necesito. 0.00% 0.00% 73.33% 26.67% 3.27
Mi salario y beneficios son razonables. 6.67% 86.67% 6.66% 0.00% 2.00




65

Puntaje

ITEM Nunca A Veces | Frecuentemente | Siempre |Promedio
Cuando he encontrado algo lo he devuelto a
su duefio 0.00% 0.00% 26.67% 73.33% 3.73
Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los trabajadores para
recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo. 0.00% 0.00% 93.33% 6.67% 3.07
Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien 0 mal mi trabajo. 0.00% 0.00% 66.67% 33.33% 3.33
Me interesa el desarrollo de mi
organizacion. 0.00% 0.00% 13.33% 86.67% 3.87
He mentido 0.00% 93.33% 6.67% 0.00% 2.07
Recibo buen trato en mi puesto de trabajo. 0.00% 0.00% 26.67% 73.33% 3.73
Presto atencion a los comunicados que
emiten mis jefes. 0.00% 0.00% 33.33% 66.67% 3.67

Esta tabla muestra los porcentajes de respuestas para cada item del cuestionario de

clima organizacional después de la aplicacion de los talleres de Improvisacién Teatral. En
él se observa que el porcentaje mas elevado para la calificacién “Nunca” es de 20% para
el item 4: “La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion” y para el item 16:
“Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa” mientras que para la
calificacion “A Veces” el porcentaje mas elevado corresponde a un 93.33% para el item
“He Mentido” igualmente para la calificacion “Frecuentemente” el porcentaje més alto
es de 93.33% y corresponde al item 12:“Es facil para mis compafieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas” y al item 29: “Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o percepciones
relacionadas al trabajo”. Finalmente la calificacion “Siempre” tiene un mayor porcentaje
(86.67%) para el item 23: “Estoy comprometido con mi organizacion” y el item 31: “Me

interesa el desarrollo de mi organizacion”.
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Resultados del Post Test seguin los Rangos de Puntuacién y Calificacion de las Variables y

Dimensiones (EDCO)

Clima
Puntuacion Adverso Prioridad
Variable / Dimension Obtenida Calificacion deOal de mejora
CLIMA ORGANIZACIONAL 87.67 Saludable 0.29
Cultura de la Organizacién 28.46 Saludable 0.15
Variable 1 Dim | Conflicto y Cooperacién 6.13 Saludable 0.31 1
Dim | Motivacién 10.8 Saludable 0.13 2
Dim | Identidad 11.53 Saludable 0.05 3
Disefio Organizacional 27.33 Saludable 0.32
Dim | Remuneracion 4.2 Por Mejorar 0.63 1
variable2 | Dim | Toma de Decisiones 5.73 Por Mejorar 0.38 2
Dim | Estructura 7.33 Saludable 0.11 4
Dim | Comunicacion Organizacional 10.07 Saludable 0.21 3
Potencial Humano 31.86 Por Mejorar 0.37
Dim | Recompensa 7.33 Por Mejorar 0.52 1
Variable3 | pim | Innovacién 11.13 Por Mejorar 0.41 2
Dim | Liderazgo 6.67 Saludable 0.22 3
Dim | Confort 6.73 Saludable 0.21 4
4.2 Discusion

La tabla 8, mostrada en el capitulo de resultados, nos refleja las edades de los

trabajadores de la empresa Linea Quimica Industrial SAC Estas varian en el rango de 23

a 50 afos. Conocer esto es de suma importancia porque nos puede dar una idea del tipo

de relacion socio-laboral que tienen los trabajadores y a su vez es un factor a tomar en

cuenta para elaborar los ejercicios de Improvisacion Teatral que se va a realizar a lo largo

del taller. Estas dinamicas deben ser las méas adecuadas tanto para los jovenes como para

los adultos. Por ejemplo no se puede exigir que un adulto de 50 afios tenga el mismo

desempefio de expresion corporal que un joven de 23 afios. EI amplio espectro de

ejercicios que nos brinda esta técnica es una ventaja para lograr esto, coincidiendo con
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Lerat (2017) en que la improvisacion teatral es accesible para todos, comprensible para
todos, y también practicado por todos, el hecho mismo de tener una conversacion fluida

bajo un tema especifico ya implica improvisacion.

Por otro lado, analizando los resultados obtenidos para la variable Cultura de la
Organizacion, se elabord la Tabla 18, la cual es un comparativo tanto para el pre test
como para el post test.

Tabla 18

Cuadro comparativo para la variable Cultura de la Organizacion (Pre Test vs. Post Test)

Puntuacion Calificacion Puntuacion Calificacion Porcentaje
Variable / Dimension Obtenida (Pre Test) Obtenida (Post Test) Variaciéon | mejora
(Pre Test) (Post Test) %
Cultura de la
Organizacion 21 Por Mejorar 28.46 Saludable 7.46 35.52
Varilable Conflicto y Cooperacion 4.07 Por Mejorar 6.13 Saludable 2.06 50.61
Motivacion 8.13 Por Mejorar 10.8 Saludable 2.67 32.84
Identidad 8.8 Por Mejorar 11.53 Saludable 2.73 31.02

En el mismo se observa que el valor de la media referente a esta variable aumenta
de 21 en el pre test a 28.46 para el post test, teniendo asi un crecimiento del 35.52%.
Asimismo la calificacion segun el EDCO varia de “Por Mejorar” a “Saludable”. Esto
significa que la percepcion de los trabajadores respecto a la Cultura de la Organizacion
aumento favorablemente despues de realizarse el taller de Improvisacion Teatral. Para

analizar esta mejora, se tomara en cuenta cada una de las dimensiones de esta variable.

De esta manera, segun los andlisis del EDCO, la percepcion de los trabajadores
frente a la dimension “conflicto y cooperacion” aumento de 4.07 a 6.13 con el estado
“Por Mejorar” a “Saludable”. Esto es fundamental ya que uno de los principios de la

Improvisacion Teatral es el trabajo en equipo el cual contempla aceptar las propuestas de
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los compafieros, trabajar sobre el error, disminuir el conflicto y crear en conjunto
soluciones a los diversos problemas que acurren en el ambito laboral, todo para lograr el
bien en comdn. En la préctica, los trabajadores luego de participar del taller de
Improvisacion Teatral, manifestaron que se encuentran mas dispuestos a escucharse,
mirarse y crear mecanismos de convivencia laboral basados en el comparierismo entre los
integrantes de todas las areas. Todo esto explica el crecimiento en la media después de
cada medida coincidiendo con lo expuesto por Viljevac (2017) quien concluy6 que la
improvisacion teatral tiene un impacto positivo en el desarrollo de la personalidad, las
habilidades sociales, las habilidades del lenguaje y la comunicacion en su vida real y

laboral.

Para la dimension “Motivacion”, el promedio mejord de 8.13 del pre test a 10.80
en el post test cambiando la calificacion de “por mejorar” a “saludable”. Eso es evidencia
de que el taller de Improvisacion Teatral impacté de manera positiva en esta dimension
haciendo que los trabajadores se encuentren mas motivados para realizar sus labores, esta
diferencia se explica analizando los items de la encuesta de clima organizacional
referentes a “motivacion” que son: “Recibo buen trato en mi puesto de trabajo”, “Mi
centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor que sé hacer” y “Mi jefe
inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable”. La improvisacion teatral
crea un clima de comparierismo, ademas la metodologia aplicada brinda un plus al hacer
que todos los trabajadores participen por igual (incluyendo a los jefes y gerentes) ya que
esto permite que se rompan barreras comunicacionales logrando empleadores mas
receptivos y empleados menos temerosos a comunicarse con ellos para expresar sus
necesidades, ideas y recomendaciones. Luego del taller de Improvisacion existe un

ambiente laboral donde predomina un buen trato entre todos y los jefes tienen mas claro
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lo importante que es escuchar a los empleados valorando sus opiniones y crear un buen

ambiente de trabajo que propicie el mejor desempefio.

La dimension “Identidad” es la que mas aumentd. De 8.80 en promedio para el
pre test hacia un 11.53 para el post test y cambiando la calificacion de “por mejorar” a
“saludable”. Esto también se podria explicar con los items referentes a esta dimension las
cuales son: “Estoy comprometido con mi organizacion”, “Me interesa el desarrollo de mi
organizacion”, “Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi
organizacion”. Después de aplicar las dinamicas de improvisacion teatral, la mentalidad
de los trabajadores ha cambiado ya no es tan individualista y se prioriza el cumplimiento
de metas y objetivos. Asi mismo, los trabajadores son conscientes de que su trabajo es de
suma importancia y el hacerlo de la mejor manera le causara satisfaccion porque
contribuira al objetivo en comun y al beneficio de la empresa. Ejemplificando esto Gltimo
con lo aprendido en el taller de Improvisacion Teatral, para contar una historia en grupo
(objetivo o0 meta) se debe trabajar en equipo aportando ideas estando alertas y dispuestos
a cualquier estimulo o impulso que nos lleve a aceptar las propuestas de los compafieros.
Dentro de un equipo de improvisacién cada rol es importante. Desde el que propone con
ideas iniciales (podrian ser los jefes), como los que aportan decorando la escena
(trabajadores de marketing), como los que aportan con los géneros dentro de la
dramaturgia (personal técnico), asi como los que apoyan dando seguridad desde el banco
de reserva (personal de seguridad) y cuando al final se logra una historia en conjunto la

satisfaccion es enorme y la identificacion con la empresa (equipo) es grande.

Los resultados altos en cuanto a la variacion de promedios entre las dimensiones

“motivacion” e “identidad” coinciden con la investigacion realizada por Melo (2017)
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quien aplico dinamicas teatrales a un grupo de 11 trabajadores de una institucion de salud
privada sin embargo a diferencia de nuestra investigacion, el incremento no fue tan

grande para su caso.

Continuando con la siguiente variable a analizar, la Tabla 19 nos muestra el

comparativo entre el pre test y el post test para la variable “Disefio Organizacional”

Tabla 19

Cuadro comparativo para la variable Disefio Organizacional (Pre Test vs. Post Test)

Puntuacion Calificacion Puntuacion Calificacion Porcentaje
Variable / Dimension Obtenida (Pre Test) Obtenida (Post Test) Variaciéon | mejora
(Pre Test) (Post Test) %
Disefio Organizacional 21.14 Por Mejorar 27.33 Saludable 6.19 29.28
iabi Remuneracion 3.93 No Saludable 4.2 Por Mejorar 0.27 6.87
variable
2 Toma de Decisiones 4.07 Por Mejorar 5.73 Por Mejorar 1.66 40.79
Estructura 6.07 Saludable 7.33 Saludable 1.26 20.76
Comunicacion Organizacional 7.07 Por Mejorar 10.07 Saludable 3 42.43

En esa tabla se aprecia que el valor de la media referente a esta variable aumenta

de 21.14 en el pre test a 27.33 para el post test, teniendo asi un crecimiento de (+6.19) o

del

29.28%. Asimismo la calificacion segiin el EDCO varia de “Por Mejorar” a

“Saludable”. Esto significa que la percepcion de los trabajadores respecto al Disefio
Organizacional aumento favorablemente después de realizarse el taller de Improvisacion
Teatral. Para analizar esta mejora, también es necesario enfocarse en cada una de las

dimensiones de esta variable.

La dimensién referente a “remuneracion” es la que menos ha aumentado después
de realizado el taller de Improvisacion Teatral, el incremento ha sido solo de +0.27

(6.87%) pero suficiente para cambiar la calificacion de “no saludable” a “Por mejorar”.
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Esto se debe a que al momento de realizar el pre test, nos dimos cuenta que los
enunciados “Mi salario y beneficios son razonables” y “Mi remuneracién es adecuada en
relacion con el trabajo que realizo” han tenido un mayor porcentaje de respuestas “A
veces” con un 60% y 80% de los encuestados respectivamente. (Ver Tabla 14) mientras
que para el post test tenemos el “A Veces” obtuvo un porcentaje mayoritario de 66.66% y
86.67% (Ver Tabla 16). Aca tenemos un caso donde la Improvisacion Teatral no ha
podido influenciar lo suficiente para la mejora de la percepcion en cuanto a
“remuneracion” por parte de los trabajadores ya que los temas de salario no han variado
(ni para mejor ni ara peor) por parte de la empresa y si bien esto es conocido por los
trabajadores, la sensacion sigue siendo que se podrian mejorar los salarios para ellos. La
explicacion de este resultado se asemeja a lo sefialado por Alva (2018), quien en su tesis
estudio el Clima Organizacional de la empresa Greenland Perd SAC Si bien la autora no
aplico herramientas de mejoras del Clima Organizacional, si utiliz6 la herramienta EDCO
propuesto por el MINSA para determinar el estado inicial del clima organizacional a una
poblacién de 16 trabajadores llegando concluir que la percepcion referente a
“remuneracion” es bajo ya que los trabajadores suelen comparar sus salarios con lo
ofrecido por otras empresas del mismo rubro y de similar posicién en el medio. Ademas
al igual que en Linea Quimica Industrial SAC antes era mas evidente el aumento del
salario con relacion directa al crecimiento de la empresa, pero esto no se ha mantenido de
manera constante lo cual influye en la percepcion de los trabajadores tanto para el pre test

como para el post test.

En cuanto a la dimension “estructura”, tenemos que los items del cuestionario:
“Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion” y “Conozco las tareas o

funciones especificas que debo realizar en mi organizacion” son los que estan vinculados.
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Los resultados del post test muestran una ligera pero no relevante mejoria con respecto a
los resultados del pre test donde la calificacion ya era de saludable, esto porque los
trabajadores tenian claro todo lo referente a sus funciones en la empresa, ya que la misma
tiene programas claros de capacitacion e induccién al personal asi mismo se encuentran
en la elaboracion de un manual de organizacion y funciones que ayudaria mas ain a
futuro. Este tema es tocado por en su investigacion por Garcia et al. (2012) quienes dicen
que conocer las funciones de cada miembro de la organizacion es vital para desaparecer
la sobrecarga laboral y la presion en el trabajo, factores que afectan directamente al clima

organizacional.

Para la dimension “Toma de decisiones” y “Comunicacion Organizacional” estas
estdn muy vinculadas con lo que se quiso reforzar en el taller de improvisacion teatral
referente a los jefes o gerentes y como pueden abordar comunicacionalmente mensajes
institucionales a sus trabajadores. Para la primera la variacion fue de +1.66 (40.79%) vy
para Comunicacion organizacional fue de +3 (42.43%). Esto es sumamente positivo ya
que desde el inicio, los gerentes y directivos estuvieron sumamente receptivos y
preocupados en mejorar el clima laboral de la organizacion colaborando activamente
antes, durante y después del taller. En palabras de uno de ellos citamos: “Este taller es
vital para conocernos mejor entre jefes y empleados, para romper asi el miedo en
comunicarnos, poder afianzar entre todos nuestros lazos de convivencia laboral y que el
simple hecho de venir al trabajo les produzca placer ya que eso se vera reflejado en el
crecimiento de la empresa”. De esta manera los trabajadores vieron incrementados su
percepcion positiva frente a las preguntas del cuestionario como “Mi jefe inmediato trata
de obtener informacion antes de tomar una decision”, “En mi organizacion participo en la

toma de decisiones”, Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores
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para recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo”, “Mi jefe
inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo”, “Presto atencién a los

comunicados que emiten mis jefes”.

La dltima variable a analizar es Potencial Humano, para ello analizaremos el
siguiente reporte:

Tabla 20

Cuadro comparativo para la variable Potencial Humano (Pre Test vs. Post Test)

Puntuacion Calificacion Puntuacion Calificacion Porcentaje
Variable / Dimension Obtenida (Pre Test) Obtenida (Post Test) Variacion | Mejora
(Pre Test) (Post Test) %
Potencial Humano 22.81 No Saludable 31.86 Por Mejorar 9.05 39.68
Variab Recompensa 5.27 No Saludable 7.33 Por Mejorar 2.06 39.09
ariable
3 Innovacion 7.67 No Saludable 11.13 Por Mejorar 3.46 45.11
Liderazgo 4.67 Por Mejorar 6.67 Saludable 2.00 42.83
Confort 5.20 Por Mejorar 6.73 Saludable 1.53 29.42

Como se aprecia, de las tres variables en estudio el “Potencial Humano” es la que
mas crecimiento ha tenido, esto se debe a que el taller de improvisacién ha podido
influenciar en el comportamiento y actitudes de los trabajadores frente a su entorno
laboral. Sin embargo, dentro de esta variable, hay dimensiones que no han podido verse
afectada sustancialmente como en el caso de “Recompensa” e “Innovacion”. Esta
explicacion es similar al del caso de “Remuneracion” ya que no estan directamente
relacionadas con el factor humano que se pretende mejorar. En el pre test, el valor del
promedio referente a innovacion, varié de 7.67 a 11.13 y su calificacion cambio de No
Saludable a Por mejorar. Esta variacion se debe mas que nada a enunciados como “Mis
comparieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas”, “Es facil para
mis comparfieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas” ya que en éstos, la

Improvisacion Teatral ha tenido impacto positivo sobre la percepcion de los trabajadores
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referente a un entorno que involucra el aporte de ideas creativas e innovadoras para la
solucion de problemas y la manera como los jefes las valoran y toman en cuenta para el
beneficio de la empresa. Asimismo también hay enunciados como “La innovacion es
caracteristica de nuestra organizacion” y “Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios” las cuales depende de la misma empresa y ¢l cambio referente a estos temas es
a largo plazo y ain no son totalmente visibles por los empleados. Para el tema
relacionado a “Recompensa”, es uno de los puntos pendientes a mejorar de parte de la
institucién ya que no hay programas de incentivos definidos y la ligera mejora que se
muestra en la Tabla 20 responde principalmente al enunciado “Mi trabajo es evaluado en
forma adecuada” ya que los jefes valoran méas el esfuerzo y el trabajo de todos y
comunicacionalmente lo hacen notar a sabiendas de la importancia del reconocimiento

grupal e individual para la mejora del clima organizacional.
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Conclusiones

Primera:

De acuerdo con lo planteado como hipotesis principal de estudio, se determind que la
Improvisacion Teatral causé un impacto positivo en la mejora del Clima Organizacional de la
empresa Linea Quimica Integral SAC Esto después de aplicar un taller de improvisacion de 8
sesiones de 1 vez por semana (2 meses) a todos los trabajadores de la empresa incluidos jefes
y gerentes. El crecimiento fue de 22.74 puntos de promedio, cambiando la calificacion de

“Por Mejorar” a “Saludable”.

Segunda:

Para poder comparar los resultados del estudio del Clima Organizacional antes y
después de aplicado el taller de Improvisacion Teatral se realizaron 2 medidas: el pre test y el
post test. Con los resultados de la primera medicion se pudo comprobar la primera hipotesis
especifica (HE1) logrando evidenciar la situacion inicial en la que se encontraba la empresa
respecto a la percepcién de los trabajadores hacia a su ambiente de trabajo. El resultado del

pre test nos dio calificacion de “Por Mejorar” para el Clima Organizacional.

Tercera

El poder conocer la situacion inicial de la empresa asi como las variables que son
prioridad para su mejora, nos permitié disefiar un taller de improvisacion teatral dirigido a
mejorar falencias especificas. Los ejercicios o dinamicas que se utilizaron fueron propuestos

por el autor y estuvo dirigido a mejorar aspectos claves de comunicacion, trabajo en equipo,
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miradas, liderazgo, creatividad y espontaneidad asi como trabajar aspectos relacionados a la

mejora de las habilidades blandas de los participantes.

El resultado del Post Test nos ha arrojado una mejora considerable en la puntuacién
del Clima Organizacional después de aplicar el Taller de Improvisacién Teatral de con lo
podemos concluir que los ejercicios de Improvisacion Teatral fueron los méas adecuados para

la empresa. De esta manera cumplimos con satisfacer la hipdtesis especifico (HE2).
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Recomendaciones

Primera:

Se recomienda continuar con planes de mejora de Clima Organizacional con una
frecuencia anual que contemple el andlisis de cada una de las variables que se proponen en
esta investigacion. Asimismo se recomienda seguir con la metodologia del taller de
Improvisacion Teatral ya que brinda herramientas que al largo plazo mejorard aun mas las
habilidades blandas del personal. Para tener una mayor efectividad, el taller deberia ser con

mas sesiones por semana con médulos de aprendizaje mas desarrollados.

Segunda:

Se recomienda a la empresa poder atender con prioridad las dimensiones que tienen
calificacion “Por Mejorar” como resultado del post test. Estas son: Remuneracion, Toma de
decisiones, Recompensa e Innovacion. La mayoria de ellas depende directamente de la
inversion econdmica que haga la empresa para influenciar por ejemplo en un sistema de
recompensas por objetivos, metas, etc. Asimismo se recomienda tomar medidas para afianzar
y mantener las calificaciones positivas para no perder estas percepciones que favorecen al
Clima Organizacional. Los test y los estudios de Clima deben ser analizados por personal

ajeno a la institucion.

Tercera:

Se recomienda que para el desarrollo del taller se considere a todo el personal incluyendo
jefes y gerentes dentro del horario de oficina y en un ambiente adecuado para un mejor

desenvolvimiento. También es recomendable que los trabajadores participen viendo
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espectaculos teatrales quizas como una forma de incentivo o reconocimiento. Para ello existen

mecanismos de auspicio o alianzas con instituciones culturales.
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Apéndice 1: Cuestionario de Clima Organizacional

Instrucciones: El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicién del clima
organizacional de la empresa Linea Quimica Industrial SAC. Es de cardcter anénimo y su sincera
opinidn es sumamente importante para poder mejorar la gestiéon de la empresa en beneficio de los
trabajadores.

Antes de responder considerar lo siguiente:

e Enfocar su atencién en lo que ocurre habitualmente en la organizacidn (pensar en los ultimos
3 meses de trabajo).

e Llenar el cuestionario con boligrafo.

e Tener en cuenta que se tiene una sola opcién para llenar cada uno de los enunciados. Es
importante llenar todos.

e Marcar con una “X” o “+” en la opcidn que crea conveniente considerando la siguiente
escala evaluativa:

Nunca | A veces | Frecuentemente | Siempre

1 2 3 4
Género: Edad:
N°® ITEM Nunca | A Veces | Frecuentemente | Siempre
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo
1 | que mejor que sé hacer. 1 2 3 4
2 | Me rio de bromas. 1 2 3 4
Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de
3 | tomar una decision. 1
4 | Lainnovacion es caracteristica de nuestra organizacion. 1 2 3 4
Mis compafrieros de trabajo toman iniciativas para la
5 | solucién de problemas. 1 2 3 4
Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo
6 | que realizo. 1 2 3 4
7 | Mi jefe esté disponible cuando se le necesita. 1
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
8 | laboral agradable. 1 2 3 4
g | Las cosas me salen perfectas. 1
Conozco las tareas o funciones especificas que debo
10 | realizar en mi organizacion. 1 2 3 4
11 | Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 2 3 4
Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas
12 | ideas sean consideradas. 1 2 3 4
13 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. 1 2 3 4
14 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones 1 2 3 4
15 | Estoy sonriente. 1 2 3 4
Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
16 | justa. 1 2 3 4




N° ITEM Nunca | A Veces | Frecuentemente | Siempre
Mi institucién es flexible y se adapta bien a los

17 | cambios. 4

18 | La limpieza de los ambientes es adecuada. 4
Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones

19 | adecuadas para el progreso de mi organizacion. 1 2 3 4
Mi contribucidn juega un papel importante en el

20 | éxito de mi organizacion. 1 2 3 4
Existen incentivos laborales para que yo trate de

21 | hacer mejor mi trabajo. 4

22 | Cometo errores. 1

23 | Estoy comprometido con mi organizacion. 4
Las otras areas o0 servicios me ayudan cuando las

24 | necesito. 1 2 3 4
En términos generales me siento satisfecho con mi

25 | ambiente de trabajo 1 2 3 4
Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando

26 | los necesito. 4

27 | Mi salario y beneficios son razonables. 1
Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su

28 | duefio 1 2 3 4
Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o

29 | percepciones relacionadas al trabajo. 1 2 3 4
Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando

30 | bien 0 mal mi trabajo. 1 2 3 4

31 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion. 1 2 3 4

32 | He mentido 1 2 3 4

33 | Recibo buen trato en mi puesto de trabajo. 1 2 3 4
Presto atencion a los comunicados que emiten mis

34 | jefes. 1 2 3 4

Al terminar su Cuestionario, entregarlo al personal responsable.

Muchas gracias por su participacion.
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Apéndice 2: Resultados de la prueba de Alfa de Cronbach para el instrumento de

medicion
Alfa de M de
Cronbach elementos
827 34

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de Correlacion Cronbach si

escala siel escala siel total de el elemento

elemento se elemento se elementos se ha

ha suprimido  ha suprimido corregida suprimido
B 99,5000 38,944 241 825
P2 99,9000 37,211 383 820
PR3 99,7000 36,678 482 816
P4 101,0000 35,556 530 813
P5 99,8000 41,067 -,099 831
P& 100,8000 37,733 ,389 820
P7 99,5000 36,500 641 811
P8 99,4000 39,156 ,202 826
P3 101,1000 39,656 AT6 826
P10 99,0000 40,667 ,000 830
P11 99,7000 40,011 108 828
P22 100,7000 41,344 -139 B35
B 99,1000 37,878 522 817
P24 100,1000 38,322 434 819
Bas 99,0000 38,000 684 815
P26 99 6000 38,933 265 824
P27 100,8000 40178 122 827
P28 99,1000 40,989 -074 833
P29 99,9000 40,767 ,000 827
P30 99,6000 38,267 379 820
P31 99,0000 39,778 223 825
P32 100,8000 41,067 -,099 831
P33 99,2000 37,733 AT2 817

P34 99,3000 37122 537 815
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Apéndice 3: Disefio del Taller de Improvisacion Teatral para la empresa Linea Quimica
Industrial SAC

Sesion 1/8

Introduccion y Principios Béasicos.

Fecha: miércoles 02/05/2018
Participantes: 15

Tiempo de duracién: 2horas (120 minutos)
Profesor: Fernando Lépez R.

Objetivos del taller
Conocer el espacio de trabajo, las reglas grupales y el tipo de ensefianza
Introducir los principios de mirada, escucha y trabajo en equipo.

Desarrollo del Taller:

1. Bienvenida, presentacién del profesor, acomodo de cosas personales, presentacion del
espacio de entrenamiento, explicacion de las regla del taller, presentacion individual y
pegado de stickers con sus nombres. (tiempo 10 min)

Preguntas Claves: ¢ Alguna vez han hecho un taller de teatro? éTienen algin problema fisico
gue no le permita hacer ejercicios fisicos? ¢Han visto alguna obra teatral?

2. Calentamiento fisico, estiramiento, reconocimiento de articulaciones y respiracion, todo bajo
una musica ritmica y amena. (tiempo 5 minutos)

Preguntas Claves: ¢Sienten articulaciones que no han movido con frecuencia? é¢Reconocen
todas las partes de su cuerpo? éSaben todos los tipos de respiracidon que hay?

3. Caminar por el espacio con distintas velocidades a indicacion del profesor. Caminar mirando
al frente, sin bajar la cabeza, viendo a los ojos a cada compafiero que cruce por mi lado,
cambiar la mirada a una mas asertiva, correr estando al pendiente de los compafieros,
cuidandolos y cuidandose uno mismo a la vez. (tiempo 8 min)

Dinamica ludica: “Simén Dice” (tiempo 8 minutos)

Dinamica ludica: “o6rdenes inversas” (tiempo 5 minutos)

Dindmica ludica: “vdley con pelotas imaginarias” (tiempo 10 minutos)

Break (tiempo 5 minutos)

Dindmica de aprendizaje directo: “circuitos de pelotas”. Se forman en circulo, lanzan 1 pelota

mirdndose a los ojos sin que se caiga. Variaciones: haciéndolo diciéndose el nombre al lanzar,

luego sin decir nada se lanzan de 2 a 5 pelotas a la vez. (tiempo 15 minutos)

9. Dinamica de aprendizaje directo: “chorro de palabras”. Trabajo en grupos de 2 personas, 1
grupo trabaja de a 3. Dentro del grupo una persona dice sin parar varias palabras que se le
ocurra, el otro companfero alienta para que no se detenga felicitdndolo y animandolo de
manera elocuente. Variacion: se intercambian los roles (tiempo 15 minutos)

10. Dindmica de aprendizaje directo: “preguntando”. Se trabaja de a cuatro personas. 3 rodean a
1 persona quien responderd preguntas personales que plantea el companfero de la derecha,
preguntas de cultura general planteada por el de la izquierda y repetird los movimientos de
la persona que se encuentre al frente. Todo a la vez y lo mas rapido posible para no darle
tiempo a pensar. (tiempo 20 minutos)

11. Cierre de dindmicas. Cancion grupal (tiempo 15 minutos)

12. Devolucién y apreciaciones (Feedback).

©® N VA
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Sesién 2/8

Confianzay trabajo en equipo.

Fecha: miércoles 09/05/2018
Participantes: 15

Tiempo de duracion: 2horas (120 minutos)
Profesor: Fernando Lépez R.

Objetivos del taller
Afianzar los principios de mirada, escucha y trabajo en equipo.
Empezar con el principio de confianza individual y grupal

Desarrollo del Taller:

1.

ou kW

9.

Calentamiento fisico, estiramiento, reconocimiento de articulaciones y respiracidon, todo bajo
una musica ritmica y amena. (tiempo 5 minutos)

Preguntas Claves: éSienten articulaciones que no han movido con frecuencia? éReconocen
todas las partes de su cuerpo? éSaben todos los tipos de respiracidon que hay?

Dindmica ludica: “Congelados” variacion: se descongela pasando entre las piernas del
compafiero congelado. (tiempo 8 minutos)

Dinamica ludica: “carreras en cdmara lenta” (tiempo 5 minutos)

Dindmica ludica: “Bunny Bunny” (tiempo 15 minutos)

Break (tiempo 5 minutos)

Dinamica de aprendizaje directo: “circuitos de categorias”. Se forman en circulo y se sefialan
entre ellos (sin repetir las personas sefaladas), este sera el circuito 1, luego se buscan nuevos
companieros para sefialar lo que sera el circuito 2 y asi sucesivamente hasta tener un total de
4 circuitos. Variaciones: Los circuitos seran ahora sin sefalar y en su reemplazo se diradn
categorias como frutas, paises, colores, etc. (tiempo 30 minutos)

Dindmica de aprendizaje directo: “Te doy un regalo” se trabaja en parejas, una persona da un
regalo imaginario sin decir que cosa es. La otra persona recibe emocionado y trata de
adivinar de que se trata. Ambos aceptan la propuesta. (tiempo 10 minutos)

Dindmica de aprendizaje directo: “Lazarillo”. Trabajo en grupos de 2 personas, 1 grupo
trabaja de a 3. Dentro del grupo una persona guia a la otra que caminard por todo el espacio
con los ojos cerrados. La persona que guia debe estar al pendiente y cuidar al compafiero de
que no se choque o lastime. En el ejercicio nadie habla y se realizard utilizando una musica
suave. Variacion: se intercambian los roles y la guia sera cada vez mas sutil hasta llegar a no
tocar al compafiero. Este debe de lograr un alto grado de confianza (tiempo 30 minutos)
Cierre de dinamicas. Cancién grupal (tiempo 10 minutos)

10. Devolucién y apreciaciones (Feedback)
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Sesion 3/8

Confianza y trabajo en equipo.

Fecha: miércoles 16/05/2018
Participantes: 15

Tiempo de duracion: 2horas (120 minutos)
Profesor: Fernando Lépez R.

Objetivos del taller
Afianzar los principios de mirada, escucha y trabajo en equipo.
Empezar con el principio de confianza individual y grupal

Desarrollo del Taller:

1.

o v kW

9.

Calentamiento fisico, estiramiento, reconocimiento de articulaciones y respiracién, todo bajo
una musica ritmica y amena. (tiempo 5 minutos)

Preguntas Claves: ¢Sienten articulaciones que no han movido con frecuencia? é¢Reconocen
todas las partes de su cuerpo? é¢Saben todos los tipos de respiracidon que hay?

Dindmica ludica: “Congelados” variacién: se descongela pasando entre las piernas del
compafiero congelado. (tiempo 8 minutos)

Dinamica ludica: “carreras en cdmara lenta” (tiempo 5 minutos)

Dinamica ludica: “Bunny Bunny” (tiempo 15 minutos)

Break (tiempo 5 minutos)

Dindmica de aprendizaje directo: “circuitos de categorias”. Se forman en circulo y se seialan
entre ellos (sin repetir las personas sefialadas), este sera el circuito 1, luego se buscan nuevos
compaferos para sefialar lo que sera el circuito 2 y asi sucesivamente hasta tener un total de
4 circuitos. Variaciones: Los circuitos seran ahora sin sefialar y en su reemplazo se diran
categorias como frutas, paises, colores, etc. (tiempo 30 minutos)

Dindmica de aprendizaje directo: “Te doy un regalo” se trabaja en parejas, una persona da un
regalo imaginario sin decir que cosa es. La otra persona recibe emocionado y trata de
adivinar de que se trata. Ambos aceptan la propuesta. (tiempo 10 minutos)

Dindmica de aprendizaje directo: “Lazarillo”. Trabajo en grupos de 2 personas, 1 grupo
trabaja de a 3. Dentro del grupo una persona guia a la otra que caminara por todo el espacio
con los ojos cerrados. La persona que guia debe estar al pendiente y cuidar al compafiero de
qgue no se choque o lastime. En el ejercicio nadie habla y se realizara utilizando una musica
suave. Variacion: se intercambian los roles y la guia sera cada vez mas sutil hasta llegar a no
tocar al compafiero. Este debe de lograr un alto grado de confianza (tiempo 30 minutos)
Cierre de dinamicas. Cancidén grupal (tiempo 10 minutos)

Devolucion y apreciaciones (Feedback)



Apéndice 4:

DATOS DE CONTROL.:

Guia de Observacion
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N° Sesion: Fecha: Hora inicio:
Cantidad de participantes: Hora de fin:
Nombre del docente:

1. ESTRUCTURA DEL TALLER:
Ejerciciol: Ejercicio2:
Ejercicio3: Ejercicio4:
Ejercicio5: Ejercicio6:
Ejercicio7: Ejercicio8:
Ejercicio9: EjerciciolO:
Otro 1: Otro 2:

Observaciones/ Incidencias:

DEVOLUCIONES: (Transcribir el Feedback individual y/o grupal)




Apéndice 5: Carta de Autorizacion de Trabajo de Investigacion

Lima, 26 de abril de 2021

Carta N° 004-2021/07
Sefiores:

UNIVERSIDAD PERUANA DE LAS AMERICAS
Av. Garcilaso de la Vega 188. Lima — Peru

Atencidn: Dra. Doris Farfan Valdivia
Jefa de Grados y Titulos

Asunto: Autorizacidn de Trabajo de Investigacion

De mi consideracion:

Me dirijo a usted con la finalidad de autorizar formalmente la realizacion y posterior
publicacion del trabajo de investigacion titulado: “Impacto de la Improvisacién Teatral en el
Clima Organizacional de la Empresa Linea Quimica Integral SAC en el Afio 2018”, realizado por
el sefior Fernando Andrés Lépez Rodriguez identificado con DNI: 42959517 con motivo de la
obtencion de su grado de Licenciado en Administracion y Gestion de Empresas.

Sin otro particular, quedamos de usted.

Atte.
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Gerente General

DOMICILIO: CALLE B, MZ C LOTE 47 Y 48 URBANIZACION PANAMERICANA NORTE —
INDEPENDENCIA — LIMA / RUC: 20517773361 / TELEFONO: +51(01)5218623
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Apéndice 2: Informe Turnitin

| TESIS FINAL DE FERNANDO LOPEZ

MFORME DE ORIGIALIDAD

o S O Su

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET  PUBLMACICNES TRABA|DS DEL
ESTUDIAMTE

FUEMTES FRIMARIAS

n repositorio.ulasalle.edu.pe

Fuente de Interret

2%

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajs del esmudiante

N

2%

Submitted to Pontificia Universidad Catolica
del Peru

Trabajo del esdiante

w

repositorio.udaff.edu.pe

Fuerte de Intermset

B

1o

Submitted to Universidad Peruana de Las
Americas

Trabajs del esmudiante

o

1o

Excluir citas Apagadao Excluir coincidencias =< 1%

Excluir Bibliografia hpagada
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