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RESUMEN

En el presente estudio se obtuvo como objetivo mejorar el Compromiso Organizacional de
los colaboradores del Centro de Empleo con un Programa de Habilidades Sociales. Se
trabajé con una muestra de 25 colaboradores, se utilizo el disefio de investigaciéon pre —
experimental a un solo grupo basandose en el enfoque cuantitativo, se utilizo para la variable
dependiente de Compromiso Organizacional, el Cuestionario de Meyer & Allen de tipo
Likert con 25 items y 3 dimensiones; afectiva, continuidad y normativa, bajo la teoria de
Compromiso Organizacional , se prob0 la confiabilidad del Alfa de Crombach de 0.84 dicho
cuestionario se utilizé para determinar la variable dependiente y en base a ello se disefid y
aplico un Programa de Habilidades Sociales el cual al finalizar fueron evaluados los
resultados obtenidos mediante el mismo cuestionario (pre Test y Post test), comparando y
demostrando la efectividad del programa de habilidades sociales , incrementandose el
Compromiso organizacional de 4% a un 44% en nivel alto, respecto a la dimension afectiva
en un inicio con 12% vy luego se elevd a 44% en nivel alto; respecto la dimension de
Continuidad se mantuvo en el nivel promedio de 68% a 75%; y con la dimension normativa
mejord significativamente de un 8% en nivel promedio a 88%. Finalmente se concluyo que
el programa de Habilidades Sociales alcanzé un nivel de significancia de un p_valor = 0,000
< 0,05. Afirmando que el programa mejordé el compromiso organizacional en los

colaboradores del Centro de Empleo.

Palabras Clave: Compromiso Organizacional, Afectivo, Continuidad, Normativo.



ABSTRACT

The objective of this study was to improve the Organizational Commitment of the employees
of the Employment Center with a Social Skills Program. It was considered with a sample of
25 collaborators, the design of pre-experimental research was found for a single specific
group in the quantitative approach, it was considered for the variable dependent on the
Organizational Commitment, the Meyer and Allen Questionnaire of Likert type with 25
articles and 3 dimensions; Affective, of continuity and normative, under the theory of
Organizational Commitment, the reliability of the Crombach Alpha of 0.84 was tested. This
questionnaire will be modified to determine the dependent variable and based on this; a
Social Skills Program was designed and applied. In the end, the results were evaluated using
the same questionnaire, comparing and demonstrating the effectiveness of the social skills
program, increasing organizational commitment. from 4% to 44% at a high level, with
respect to the affective dimension initially with 12% and then increased to 44% at the high
level; With respect to the Continuity dimension, the average level increased from 68% to
75%; and with the normative dimension it improved specifically from 8% on average to
88%. Finally, it was concluded that the Social Skills program affected a level of significance
of a value = 0.000 <0.05. Affirming that the program improved the organizational

commitment in the employees of the Employment Center.

Keywords: Organizational Commitment, Affective, Continuity, Regulatory.
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. INTRODUCCION

En la actualidad, encontramos que las organizaciones se concentran mas en la
productividad y en lograr sus metas, mas no en sus propios colaboradores, dejando de lado
a su capital humano; es por ello desde que los lideres y encargados de cada organizacion
perciben esta problematica del compromiso laboral en relacion de su colaborador y empresa
dan mucha importancia para desarrollar las funciones y estabilidad organizacional. (Gestion,
2015)

A nivel Mundial en Espafia el 7% de los colaboradores es considerado comprometido
con su Organizacién, siendo base principal para la empresa que los colaboradores posean un
elevado rendimiento, realizando sus actividades y generando confianza; para esto la empresa
gue mas colaboradores comprometidos adquiera llegara al éxito empresarial destacando las
competencias entre ellos para reconocer y sobresalir dentro de la organizacion obteniendo el
compromiso organizacional. (Grupo P&A, 2018, parr. 1) Sim embargo, no se llega a un
porcentaje alto de compromiso en las diferentes empresas es por ello que se deberian tomar
medidas estratégicas de impulsar el compromiso laboral y de tal manera sus colaboradores
se sientan parte de la organizacion, de desarrollarse de manera profesional y de llegar a las

metas organizacionales como se lo espera.

Espafia uno de los paises europeos con ventaja competitiva en los afios 2015 — 2016
redujo a un 5% en lo que refiere su compromiso laboral, para ello el cambiar y elevar el
compromiso depende de cada organizacion hacia su colaborador, puesto a que las empresas

deben invertir en su personal y deben clasificar para conocerlos. (ORH Observatorio, 2018)

El compromiso organizacional disminuy6 de cierta manera porque las empresas no
invierten en sus colaboradores, clasificando y reconociéndolos; uno de ellos es aquel
colaborador que solo basta con asistir a su organizacion y trabajar rutinariamente dando la
opcidn a poder cambiar su perceptiva para comprometerse mas con su organizacion, también
encontramos a aquellos colaboradores que estdn desenganchados totalmente y que no
permiten cambiar la actitud a involucrarse y sentirse comprometidos. Las empresas con
estrategias llegan a involucrar a sus colaboradores convirtiéndose en empresas conocidas
por el cumplimiento de sus metas gracias a la union y compromiso de todos sus integrantes

de trabajo.



De acuerdo al estudio “Work Happy, realizado por la empresa, las compafiias mas
exitosas suelen contar con empleados felices que son leales, comprometidos y creativos, en
los que el entusiasmo, el interés y la satisfaccion cumplen un rol muy importante”. (América
Retail, 2018, parr. 5) Los colaboradores comprometidos con su organizacion generalmente
cumplen sus funciones a diario, pero es muy distinto que un colaborador este frente a una
situacion la cual sea desafiante y de alguna manera debera afrontar y cumplir con lo que se
le otorga, el estar interesado por aprender nuevas cosas y resaltar en el entorno laboral de los

demas.

“En la mayoria de empresas, el compromiso del colaborador disminuyd, la caida de
dos puntos del total de comprometidos casi se igualé al aumento de tres puntos en las
Tendencias del Informe de Compromiso Global de Empleados”. (Empower Result, 2016, p.
7) El compromiso organizacional en la mayoria de las empresas a nivel mundial indico el
porcentaje que tienen los empleados comprometidos sim embargo el resto siguen adn sin
sentirse parte de su organizacion, sin poder recalcar los mejores esfuerzos para el desarrollo
de su empresa y tanto a ello, si el colaborador no se compromete con su organizacion, este

no generara confianza positiva para el éxito organizacional.

“En las empresas Peruanas para Arbaiza, docente de Gerencia estratégica ESAN
Graduate School of Business, un colaborador comprometido es aquel que asume funciones
y el que esta dispuesto a realizar esfuerzos para el desarrollo organizacional y profesional”
(El Peruano, 2017. parr. 3). La baja proporcion del compromiso genera preocupacion de
mejoria ante la problematica presentada en las empresas que requieren gque su colaboradores
se relacionen con su organizacion, lo que se deberia hacer en las empresas es reconocer las
conductas que se ejecutan; para mejorar la productividad organizacional, el involucrarse con
los demas compafieros y la comunicacion de poder comprender a donde se quiere llegar a la
meta especifica, todos como grupo integrado; define a una empresa con personal altamente

comprometido.

En el caso de Pert, “El 50% de los ejecutivos cita que cultura organizacional y
compromiso organizacional, es la preocupacion de los lideres de Recursos Humanos porque
duplican las cifras anteriores en el ultimo informe Tendencias Globales". (Gestion, 2015,
parr. 1, 2)



En nuestro pais los encargados de las empresas ven como una problemaética a estos dos
temas que se mencionan, aun asi se espera que exista alguna accion vinculada por parte de
los representantes gerenciales que se cambie esta perspectiva ya que hoy en dia las
organizaciones se preocupan solo por la produccién final y no por su personal a que se
involucre y desarrolle sus habilidades siendo el compromiso uno de los principales

problemas que enfrentan y muestran las organizaciones.

En el Callao, “la empresa Muelle del Norte, Jover, gerente de Procesos de APM
Terminals, para tener un empleado feliz y comprometido deben aplicar estrategias para
cambiar la perspectiva laboral siendo posible este cambio beneficiando a la organizacion y
al colaborador”. (Gestion, 2014 parr. 2, 3). La aplicacion de nuevas metodologias a los
trabajadores para mejorar el ambiente laboral detectando la problematica y en base a ello
proponer las posibles propuestas aportando ideas de todo el personal en general, llegando a
una sola idea, a una sola vision, que cada responsable mejore su area invirtiendo en los

proyectos y generar oportunidades a futuro.

“Los estudiantes se preocupan por tener un trabajo estable y llegar a lo mas alto, pero
la situacion ha cambiado, no se conforman con ganar mas salario o con la promesa que
alguien les hizo de que algun dia ascenderian”. (Telefonica empresas Pymes, 2017, parr. 2).
Para comprometer al colaborador, implica habitualmente sentirse placentero en la empresa,
cumplir las tareas y emocionalmente estar feliz, para poder aportar personalmente al éxito
siendo una persona productiva y asi retener trabajadores fuertes y competitivos que
destaquen y brillen como personas y profesionales a un compromiso organizacional, se debe

retener el Talento Humano.

Los colaboradores del Centro de Empleo, ante la perspectiva de su director
institucional poseen un nivel de compromiso bajo el cual perjudica tanto a la Institucién
como a los propios colaboradores en cuanto a el cumplimiento de sus funciones, sefialé asi
el director general, sin dejar de lado que ellos se sienten comprometidos de manera personal

para su beneficio mas no como colaboradores de la Institucion.

Respecto a los antecedentes tenemos en lo internacional a Fernandez (2017). “En su
investigacion de compromiso laboral, califico el mejor compromiso con un 59,09% de
trabajadores y como el peor tipo de compromiso con un 9,9%.” (pp. 14, 66). Mediante la

investigacion realizada se mencion6 a tres tipos de compromisos establecidos en el



cuestionario de Meyer y Allen (1991), destacando como el mejor compromiso al afectivo
que para el colaborador es la aspiracion de permanencia, el pretender quedarse en su
organizacion y el sentirse bien dentro de ella; como segundo punto es el compromiso
normativo que para la investigacion es el menos relevante, es aquel compromiso que para la
organizacion tiene ventaja porque el trabajador efectla sus funciones de manera obligada
sin estar en falta ante aquellos cumplimientos; y como tercer punto el compromiso de
continuidad, aquel que como tal el colaborador se ve en la obligacion de buscar nuevas
oportunidades de trabajo y una vez encontrada poder abandonar a la organizacion actual

donde labora.

Diaz (2016), en su trabajo de investigacion titulado: “Compromiso Organizacional:
actitud laboral asertiva para la competitividad de las organizaciones” (p. 4), analiza el
compromiso laboral como la actitud ante el manejo de emociones y asertividad de los
colaboradores para que de cierta manera mediante programas de formacion los
colaboradores puedan comprometerse con los valores que tiene su organizacion y estos sean

puestos en practica.

Mehech, Cordero, Gomez (2016), en su investigacion de “Medicidon del compromiso
laboral y su impacto en los resultados obtenidos y recopilados de las empresas en los Gltimos
3 afios fueron un nivel significativo de 75,5, 70%, 67,09 cada porcentaje correspondiente en
las diferentes empresas.” (pp. 3,41, 61, 73). El estudio realizado AON Hewwint desarrollado
en tres empresas Chilenas consistia en obtener cuatro tipos de resultados; una de las
empresas a estudiar fue UPSOCL encargada del entretenimiento de internet, ZINTEX
empresa de seguridad y la consultora METS, recopilando informacion para identificar los
tipos de compromiso laboral, solicitando a las empresas de estudio brindar los resultados de
los Gltimos 3 afios para la comparacion de resultados actuales, de esta manera identificar el
compromiso y la permanencia del colaborador brindando oportunidades de carrera, aumento

de sueldo, flexibilidad o llegar al punto de busqueda de nuevas ofertas en otra organizacion.

Cernas, Mercado y Ledn (2016), en la realizacion de su investigacion de “satisfaccion
laboral y compromiso organizacional como una prueba de equivalencia de medicién entre
México y Estados Unidos, obteniendo como resultados invalidos de > 0.98 en la
comparacion de medicion entre ambos paises.” (pp. 1, 14). La conclusion que llega a tener
la investigacion de la aplicacion de dos variables es de que las mediciones no son

equivalentes entre ambos paises calculando y comparando las escalas de satisfaccion y de



compromiso segun las hipotesis, las percepciones, las investigaciones cientificas, sobre todo
los valores y las opiniones, implican desde el aspecto de cada cultura siendo desemejantes

entre ambos paises.

Bohrt (2015), en su tesis titulada como “La influencia de la satisfaccion laboral sobre
el compromiso en las organizaciones realizada en la Universidad de Granada en Mexico,
demostré que el compromiso organizacional existe a un 38,5% que se implica en la
organizacion de dicha investigacion.” (p. 185) La mencionada investigacion nos indica que
el compromiso organizacional esta referido a un nivel proporcionado al compromiso
normativo y afectivo, relacionado mas a un sentido moral y de forma de pago por las
prestaciones, los colaboradores deberian tener una relacion de unién con su organizacion no
necesariamente con este tipo de compromiso si no , sentirse parte de la entidad donde
laboran, el clima laboral donde cada colaborador se sienta bien siendo responsable, y que su
felicidad contagie a sus compafieros de trabajo.

Méndez (2015), en su investigacion “El clima y compromiso organizacional percibido
por los empleados del parque eco arqueoldgico de México, que poseen un COmMpPromiso
organizacional en un nivel bueno a excelente con 52,6%.” (p. 106). Los representantes de
cada empresa mayormente observan el bajo compromiso organizacional cuando los
colaboradores manifiestan incomodidad y la falta de interés al desarrollar las funciones, sin
embargo en el parque eco arqueoldgico de la investigacion los colaboradores estan en un
nivel bueno en su compromiso, destacando que se sienten parte la organizacion,
esforzandose por los beneficios de ambas partes y por respetar las creencias, valores,

puntuandose a una sola meta organizacional.

En nuestro pais encontramos a Lara (2018), menciona que: “El compromiso
organizacional en las empresas peruanas realizada con 31 fuentes de informacion de
diferentes repositorios, clasificando libros en las distintas informaciones encontradas,
obtuvieron como resultado un nivel alto de compromiso en el trabajo.” (p. 22). Segun la
autora la investigacion realizada consistia en determinar el compromiso organizacional en
Per( identificando la variable a nivel de todas las empresas y buscando en repositorios como
REDALYC, ALICIA CONCYTEC Y SCIELO para rescatar informacion, detallando como
problematica al compromiso como parte del crecimiento organizacional en donde se incluye

factores como los valores, las creencias, las politicas organizacionales, el ambiente de



trabajo, la productividad y el esfuerzo que posee cada colaborador para el desarrollo y

crecimiento de su empresa.

Abanto (2017), en su investigacion: “Compromiso organizacional y satisfaccion
laboral en colaboradores de una institucion de salud publica de Sullana, obtuvieron como
resultado un nivel bajo de compromiso a nivel general y en sus dimensiones, con porcentajes
que registran entre 37.7% y 47.0%” (p. 73). El porcentaje bajo ante el compromiso
organizacional en la investigacion es de mucha importancia ya que en lo sefialado tanto para
los colaboradores como para la organizacién genera consecuencias ante la toma de decision
de estabilidad y continuidad de labor de un colaborador como el trato personal, las funciones
gue demandan, el lazo emocional de cierta manera influye en el involucramiento ante ambas
partes y se observa el compromiso de cada colaborador hacia el cumplimiento de objetivos

y metas de su organizacion.

De la Puente (2017), investigd “El compromiso organizacional y motivacion en la
Municipalidad de Trujillo, indicando un 53% de nivel medio ante el compromiso
organizacional a nivel general.” (p. 30). De acuerdo a la investigacion el porcentaje de
poblacion posee compromiso en un nivel medio, mientras el resto posee los bajos niveles,
influye la relacion de compafieros, el esfuerzo y cumplimiento de tareas delegadas, apoyar
en su area, tener en cuenta el desarrollo de actividades, el requerimiento que se establece por

los objetivos y asi el colaborador produzca en su empresa.

Chirinos y Vela (2017), en su tesis titulada “Compromiso organizacional en
colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales de lima metropolitana, concluye que
posee un nivel bajo de 20,3% y 26,12 % en cuanto compromiso normativo y de continuidad.”
(p. 4). Los resultados hacia el compromiso normativo como la obligacién que tiene el
colaborador en su organizacion, y el compromiso de continuidad el que permite valorar la
oportunidad que tiene un trabajador en la permanencia de su organizacion, segun dicha
investigacion se aplico el instrumento basado en compromiso el cual se realizo de manera
electronica en las redes sociales facilitando y evitando algun gasto en fotocopias y en papel
utilizado para la aplicacion de cuestionario. Las empresas deberian muy aparte de poseer un
nivel medio en compromiso normativo y de continuidad, fomentar el compromiso afectivo
aquel compromiso que ayuda a que el colaborador se relaciones con sus comparieros de

trabajo y fomentar un buen clima laboral.



Condemarin (2016), realiz6 su tesis en Lima titulada: “El compromiso laboral y el
desempefio laboral aplicado a 75 colaboradores de la Gerencia Central de planificacion y
desarrollo del seguro social comprobando la existencia de relacion entre ambas variables y
percibiendo al compromiso organizacional en un 69, 3 %.” (pp. 108, 113) Dicho esto, el
compromiso organizacional es importante por ser una variable indispensable para la
competencia entre organizaciones sea publica o privada, para cambiar el entorno laboral y
romper paradigmas de relaciones interpersonales, tener una sola vision y poseer un talento

humano como clave para un alto compromiso organizacional.

Cartagena (2015), realiz6 su investigacion “Un plan de mejora del compromiso de los
colaboradores de mando medio en la clinica internacional del Peru, obteniendo resultados
de un 53% posee compromiso organizacional”. (p. 54). El porcentaje obtenido segin la
poblacion quienes fueron puestos de mandos medios los cuales cuentan con los recursos
necesarios para poseer el compromiso, mientras el resto de porcentaje de poblacién
necesariamente no estd comprometido por que perciben que sus jefes inmediatos y
superiores no se preocupan por ellos ni por el desarrollo de actividades, segun la
investigacion se observa eso por falta de comunicacion entre colaboradores, por desarrollar
liderazgo y dar un reconocimiento bajo, estas limitaciones se propuso un programa para

desarrollar y mejorar el compromiso laboral en la clinica internacional del Perd.

Vega (2016), realizd su investigacion “Relacion entre conductas de ciudadania y
compromiso organizacional aplicando el cuestionario de Meyer y Allen obteniendo un 56%
posee un bajo compromiso laboral, el 14% nivel alto y el 30% mostro la existencia de nivel
regular de compromiso organizacional”. (pp. 85, 86). Se encontré en un nivel bajo al
compromiso afectivo el cual tiene que ver con el afecto emocional entre el trabajador y la
organizacion percibiéndose de manera negativa , obtiene un nivel bajo de compromiso
normativo teniendo una fuerte permanencia en la organizacion pero por su sueldo y por las
prestaciones que brinda el empleado a la organizacion y viceversa y un nivel bajo de
compromiso de continuidad debido a que los colaboradores invirtieron su tiempo y esfuerzo

para la permanencia en dicha organizacion.

En nuestro departamento de Lambayeque Cervera (2018), en su investigacion titulada
“El compromiso organizacional de los trabajadores del restaurante el tiburon destaco que el
grado de Compromiso organizacional como resultado se puntia en una categoria media de

29.64%”. (p. 34). La importancia de vincular al colaborador mediante un lazo afectivo



genera permanencia en la organizacion de manera que el trabajador se siente parte de ella
por su buen trato, por las facilidades, por su entorno laboral es por ello la puntuacion media
ante la investigacion realizada mas no significa que el trabajador se sienta comprometido
con la organizacion a su totalidad por la falta de compromiso normativo, aquel compromiso
que va mas all& de lo afectivo , un compromiso que genera lealtad, por la vision, misién, los
valores y objetivos que plantea la organizacion para que sus trabajadores sigan la misma

flecha y lleguen a un mismo objetivo.

Arriaga y Castro (2017), menciona “El diagnéstico del clima organizacional y su
influencia en el compromiso con un 41%, concluyendo en su investigacion que se debe
elevar el compromiso organizacional debido a que la variable independiente influia de
manera directa para el cambio organizacional”. (pp. 73, 74). Los colaboradores de la entidad
publica de Motupe poseen una relacion positiva en compromiso organizacional dado esto a
gue mayormente se posicionan mas a un compromiso afectivo como base de seguir
laborando y realizando sus funciones, satisfaciendo sus necesidades y expectativas,

sintiéndose parte de su organizacion y sobre todo familiarizandose con ella.

Giron y Serruto (2016), en su tesis de “Relaciones entre el tipo de percepcion de
compromiso organizacional y el sindrome de burnout en estudiantes, lleg6 a la conclusion
que el compromiso organizacional esta en un nivel medio con un 34,1 %”. (p. 119). Segun
la investigacion se realizd con el fin de identificar qué nivel de compromiso obtienen los
colaboradores de la organizacion y de esta manera mejorar el nivel de compromiso y
garantizar a la organizacion en sus funciones de manera eficiente y eficaz para el alcance de
metas y de objetivos, sin ser esto asi mas que productividad se generara perdidas ante la

organizacion por parte de sus colaboradores, por la falta de compromiso.

Frontado y Mufioz (2015), con su tesis sobre “La motivacion y el compromiso
organizacional en una institucion publica de Chiclayo, determind que el compromiso
presentado es el normativo con un 50% relacionandolo a la motivacion por las relaciones
personales”. (pp. 43, 103). La motivacion juega un papel importante en la organizacion de
esta variable segun la investigacion depende que los colaboradores se sientan
comprometidos con su organizacion, por ello se sugiere incrementar programas
motivacionales no salariales para que de cierta manera el colaborador por los lazos
emocionales se integre y lleve a cabo la realizacion de tareas e incrementando el interés por

parte del colaborador a su organizacion.



Solano (2014), en su investigacion: “Empowerment y compromiso organizacional en
los colaboradores de una distribuidora de bebidas, se identifico los niveles de las variables
trabajando el tipo de investigacion descriptiva correlacional con un nivel de compromiso de
64.7 % en nivel medio”. (p. 91). El compromiso organizacional estuvo situado en un nivel
medio, percibiendo mas el compromiso afectivo, como un lazo emocional del colaborador
forja hacia organizacion, sintiéndose orgullosos de laborar sin ninguna incomodidad y de
satisfacer sus expectativas generales por la comodidad que se establece dentro de su

organizacion.

Respecto a las teorias del compromiso organizacional Mayer & Allen (1991), describe
que el compromiso organizacional es el equilibrio que se da entre un colaborador y su
institucion laboral de manera que existe una decisién del retiro o permanencia del
colaborador segun el tipo de compromiso que se percibe, los autores mencionan tres
componentes: Componente Afectivo, Componente de Continuidad y Componente

normativo.

Mayer & Aller (citado en Chiavenato 2004), menciona que el componente Afectivo o
de deseo es la orientacion afectiva que posee el colaborador hacia la organizacion
refiriéndose a lo interior de la persona, identifica al colaborador con su organizacion,
impactando directamente la presencia y el involucramiento emocional que se da y se percibe
mostrando la aceptacion, respeto por los objetivo, por los valores organizacionales, dando a
notar el esfuerzo en beneficio organizacional y el fuerte deseo de poder permanecer dentro
de su organizacién a pesar de la presencia de problemas y la preocupacion gue el colaborador

muestra hacia ellos.

Segin Mayer & Aller (citado en Ramos 2005), menciona que “El componente de
continuidad o de necesidad, consiste en el valor e inversion que el colaborador ofrece en lo
que respecta a su tiempo y cocimientos”, con este tipo de componente el colaborador
perderian el esfuerzo brindado si busca y se traslada a otro centro de labor, juega un rol
importante el tiempo y la antigiiedad de permanencia en la organizacion y de inmediato los

beneficios acumulados, cambios de costos y de aprendizaje adquirido los perderia.

El componente normativo, “Se refiere a la permanencia que tiene el colaborador hacia
su empresa, por el sentimiento leal y moral que presentada, debido a las prestaciones que en

un tiempo la organizacion le brindo al colaborador” (Mayer & Allen, citado en Bayona y



Goiiy, 2007). De acuerdo a esta teoria, el colaborador posee en su interior el agradecimiento
que en algin momento su empresa le brindo la oportunidad en alguna funcién, el recomiendo
como trabajador y asi de esta manera ver al colaborador como una persona fiel, con sentido

de deber y responsabilidad hacia su organizacion.

Para Meyer y Allen (1991), los nuevos colaboradores para promover el compromiso

organizacional es importante socializar y para ello promueve tacticas:

1. Colectivas: basado en el aprendizaje grupal, las experiencias vividas del personal
recién llegado y casos con varios colaboradores a diferencia del aprendizaje y experiencias
individuales, en donde cada colaborador por si solo se adapta al puesto de trabajo. 2.
Formales: son aquellos colaboradores que se incorporan al grupo laboral del desarrollo de
su aprendizaje y los informales son los colaboradores con sus propios principios y valores.
3. Secuenciales: para los colaboradores que se les brinda la informacion para el proceso de
socializarse a diferencias de las discontinuas donde las personas utilizan estrategias y su
creatividad para el proceso de socializacion. 4. Fijas: la aportacion de informacion es segun
los horarios de los puestos de trabajo mientras las variables que se da un tiempo con
flexibilidad de acuerdo a las actividades de socializacion. 5. Conjuntivas: los nuevos
colaboradores ven como modelo a los responsables de cada area, mientras las disyuntivas
dejan de lado lo que se estaba realizando cominmente para generar nuevos aportes. 6.
Investiduras: para el soporte social se centran en las personas ya con experiencias es decir el
personal ya capacitado y con tiempo en la empresa para los recién llegados mientras en las

desinvestiduras ven como modelo a las experiencias obtenidas en grupo y laborales.

Para otro autor como Varona (1993), se refiere al compromiso organizacional como
un enfoque conceptual multidimensional, los cuales son conocidos por tres sustentos
tedricos; 1. Los Factores personales, debido a que se encuentra en el mismo colaborador, la
ausencia de ética en relacion al trabajo, por ende la falta de compromiso profesional e
identificacion de la mision institucional; 2. Los factores organizacionales que tienen que ver
con las caracteristicas y decisiones que se relacionan a la organizacion como las tareas
encomendadas, el trato por igual a los colaboradores y el salario que recibe cada uno de
ellos; 3. Los factores relacionales, donde los colaboradores tienen la relacion con el personal

en general, debido a ello la comunicacidn es importante en este factor junto con la confianza.

10



En relacion a las teorias de Habilidades Sociales, Caballo (1986), lo define como
“Conjunto de conductas con un solo objetivo, interactuando con el fin de poder adquirirlas
y aprender para ponerlos en practica bajo un contexto ambiental presentado” Para el autor
las conductas aprendidas se adquieren con ciertos reforzamientos en el ambiente y generar
la opcidn de poder guiarse para cumplir mediante estrategias los objetivos de cada individuo.
Cabe mencionar, que esta teoria es de gran relevancia para el desarrollo de un programa de
habilidades sociales ya que este autor plantea ocho habilidades sociales para la mejora de

interaccidn entre personas:

1. La comunicacion, el saber escuchar de manera eficaz al resto de personas y poder
transmitir cosas positivas. 2. Manejo de Conflictos, el individuo debe pretender solucionar
los problemas presentados dentro de una empresa para genera bienestar y tranquilidad en el
ambiente laboral con la capacidad de poder guiar y entrenar a un grupo de individuos y
generar ensefianzas. 3. Adaptabilidad al cambio, el individuo debe afrontar las situaciones
nuevas y para ganar experiencias positivas o negativas. 4. Actitud ante las creencias, las
personas pretenden evaluar y calificar la situacion de manera realista y positiva, sin embargo
la percepcion de todo individuo es diferente, cada quien interpreta distinto, y de acuerdo a
estas creencias, se genera cierta rigidez y flexibilidad en el &mbito organizacional. 5.
Participacion y colaboracion de personas, de cierta forma trazarse una meta para poder
alcanzarla. 6. Trabajo en equipo, ayudarse mutuamente para lograr los objetivos personales
y organizacionales. 7. Toma de decisiones, para determinar respecto a lo que se quiere elegir
0 se convenga mas. 8. Integridad, respetar los principios y valores de cada individuo.

Las conductas sociales por un individuo son emitidas en el contexto interpersonal
expresando los sentimientos, sus actitudes, deseos y opiniones al igual que respetando las
acciones de los demas integrantes del contexto para ello se menciona el tener en cuenta tres

ideas fundamentales para resolver un problema de manera habilidosa:

1. Examinar el contexto, se refiere a saber con quién y como responder de manera habil
a las personas segun el problema presentado. 2. Conductas de los demas, respetar de cierta
manera las conductas de los otros integrantes reaccionando de manera adecuada para evitar
consecuencias graves. 3. Resuelve la situacion, para el problema encontrar la solucion

minimizando acciones negativas que empeore el contexto.
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Esta teoria es importante para entender las habilidades sociales ya que Goleman
(1996), describe que la inteligencia emocional es el conjunto de habilidades que contribuye
tanto en temas de nivel académico, clinico y organizacional para el buen funcionamiento y
poder llegar éxito, menciona que estas capacidades son emocionales, que influyen en la
capacidad global de cada persona, tenemos a: 1. Habilidades Interpersonales, para alimentar
y reforzar los lazos afectivos y laborales en cuestion de desempefio de funciones. 2
Habilidades intrapersonales, para determinar la capacidad de cada individuo del
entendimiento que se da a si mismo y hacia el contacto de su interior. 3. Manejo de estrés,
bajo la dificultad que cada persona tiene al cumplir sus responsabilidades. 4. Desarrollo
Personal, las situaciones y acciones que ayudan a un trabajador a ascender y destacar de los
demas compafieros. 5. Autoconciencia: Capacidad de reconocer qué esta pasando en nuestro
cuerpo y qué estamos haciendo, implica reconocer nuestros propios estados de animo. 6.
Autoconfianza enfrentar los problemas directamente personales y conocer la capacidad que
cada persona tiene para resolverlo, 7. Autocontrol y Gestién de Emociones, el manejar los
comportamientos ante situaciones. 8. Empatia, permite entender la situacion y a la persona
involucrada, percibir el contexto de manera personal. 9. Innovacion e Iniciativa, que cada
persona promueva algo nuevo y resalte la idea. 10. Confiabilidad, mantener normas de
honestidad e integridad.

Se formula el siguiente planteamiento del problema ¢En qué medida la aplicacion de
Programa de habilidades sociales mejora el compromiso organizacional en los colaboradores
del centro de empleo, Chiclayo? Por lo tanto la investigacion se justifica segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010), menciona que “la investigacion se justifica cuando se cumple
la mayoria de criterios y se responde a la mayor cantidad de interrogantes” tomando en
cuenta que mediante la aplicacion del programa de habilidades sociales se pretende mejorar
el compromiso organizacional en los colaboradores del Centro de Empleo, ademas esta
investigacion generarad un impacto positivo mediante el aprendizaje y practica de desarrollo
de habilidades sociales para mejorar los niveles de compromisos presentados en la realidad
de la empresa, asi mismo la investigacion a desarrollar propicia el aporte de caracter teorico
y practica sirviendo no solo para la poblacion establecida actualmente sino ademas de ello

tenerlo como referencia para la aplicacion de otras investigaciones.
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Cabe detallar que se realizaré la investigacion determinando las siguientes hipdtesis,
la primera es H1: la aplicacion del Programa de Habilidades Sociales mejora el Compromiso

organizacional de los colaboradores del centro de empleo.

Ho: La aplicacion del Programa de Habilidades Sociales no mejora el Compromiso

organizacional de los colaboradores del centro de empleo.

Luego de ello se menciona el objetivo General es : Determinar si el programa de
habilidades sociales mejora el compromiso organizacional en los colaboradores del centro
de empleo, consecutivamente los objetivos especificos: Identificar el nivel de compromiso
organizacional y sus dimensiones: Afectivo, de Continuidad y Normativo de los
colaboradores del centro de empleo mediante un pre test, luego Implementar el programa de
habilidades sociales a los colaboradores del centro de empleo, siguiente evaluar el nivel de
compromiso organizacional y sus dimensiones: Afectivo, de Continuidad y Normativo de
los colaboradores del centro de empleo después de haber aplicado el programa de habilidades
sociales mediante un post test y para finalizar comparar el nivel de compromiso
organizacional y sus dimensiones: Afectivo, de Continuidad y Normativo de los
colaboradores del centro de empleo alcanzado en el pre test y post test para medir la

influencia del programa de habilidades sociales.
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1. METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion posee un tipo de estudio Aplicativo, segun Hernandez, Fernandez y
Baptista, (2010), “el cual consiste en la aplicacion del conocimiento tedrico para dar solucion
a una problemaética. Este tipo de estudio trae consigo la adquisicion de nuevo conocimiento
para el investigador”. De tal manera con el uso del conocimiento y los resultados adquiridos
de la investigacion conoceremos de manera establecida y clara la realidad que se esta
estudiando. Consecuente de ello se utiliza el disefio de investigacion pre — experimental
enfocandose en un solo grupo con un grado de control minimo y basadndose en el enfoque

cuantitativo. Cuyo disefio es:
GE: O1 x O
Donde:
GE: Grupo Experimental
O1: Pre test
X: Programa de Habilidades Sociales
O2: Post Test

En cuanto a la operacionalizacion de variables tenemos a la variable dependiente e

independiente:
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2.2. Operacionalizacion de variables

Variable Dependiente

Responsabilidad

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual Operacional medicion
Equipo de trabajo
Equilibrio que se Afectivo i i
da entre un Es la vinculacion Trabajo efectivo
colaborador y su | que tiene el Vinculo afectivo
Compromiso institucién laboral | colaborador con con la 1,
Organizacional de manera que su organizacion organizacion 2,3,4,5,6,7,8,9,10,
existe una de tal manera que Desarrollo 11,12,13,14,15,16
decision del retiro | este decide profesional
0 permanencia del | permanecer/
colaborador segun | retirarse de la Temor a perder el
el tipo de empresa segun el Continuidad empleo
compromiso que | nivel de Decision 17,18,19,20
se percibe. compromiso que Ordinal
(Mayer & Allen, | se presente. Tiempo
1991)
Lealtad
Normativo Agradecimiento 21,22,23,24,25
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Variable Independiente

Variable

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

Programa de
Habilidades
Sociales

“Conjunto de conductas
con un solo objetivo,
interactuando con el fin
de poder adquirirlas y
aprender para ponerlos en
practica bajo un contexto
ambiental presentado”.
(Caballo, 1986)

Cada persona adquiere
diferentes habilidades
sociales, de tal manera
que se pueden aprender
poniéndolas en practica y
poder desarrollarlas con
mas frecuencia para un
buen resultado.

Fundamentacion
tedrica

Caballo: Manejo de conflictos, solucionar los problemas
presentados dentro de la institucion.

La adaptabilidad al cambio, el afrontar situaciones nuevas.
Participacion y colaboracion, para involucrar a todo el
personal.

Trabajo en equipo, ayuda a mejorar las relaciones entre los
colaboradores.

La toma de decision, para el beneficio de ambas partes en el
ambito laboral

Objetivo

Mejorar los niveles de compromiso

Habilidades
sociales

Manejo de conflictos: Equipo de trabajo

Adaptabilidad al cambio: Decision

Participacion y colaboracion de personas: Vinculo afectivo
con la organizacion

Trabajo en equipo: Equipo de trabajo

Toma de decisiones: Responsabilidad

Integridad: Lealtad

Metodologia

Trabajo colaborativo
Dinamicas

Talleres vivenciales
Lluvia de ideas

Implementacion

Actividades
Tiempo de aplicacion
Recursos y materiales

Evaluacién

Instrumentos de evaluacion
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo
Para la aplicacion de la investigacion se tomd como poblacion a 25 colaboradores del
Centro de Empleo, ubicada en la ciudad de Chiclayo en cuanto a la muestra se ha tomado la

misma cantidad de poblacion.

Puesto f %
Director del Centro de Empleo 1 4
Asistente administrativo 2 8
Asistente de Encuesta Nacional de Variacién 3 12
Mensual del Empleo
Servicio de Orientacién Vocacional 4 16
Servicio de Asesoria y Busqueda de Empleo 5 20
Servicio de Bolsa de Trabajo 2 8
Servicio Bolsa de Trabajo a Personas con 1 4
discapacidad
Servicio de Acercamiento Empresarial 2 8
Triaje 1 4
Servicio de Bolsa Virtual 1 4
Servicio de Teletrabajo 1 4
Servicio de Certijoven 1 4
Administrador de Jovenes Productivos 1 4

TOTAL 25 100%

Fuente: Cuadro de Asignacidn del Personal Agosto, 2019.
Muestra:

La muestra tomada para la investigacion a realizar del programa de Habilidades
Sociales para mejorar el Compromiso Organizacionales esta conformada por 25
colaboradores del Centro de Empleo, entre ellos varones y mujeres con un tiempo de 2 afios
aproximadamente trabajando y perteneciendo a los diferentes servicios que la organizacion

brinda a sus usuarios.
Muestreo:

No probabilistico por conveniencia, ya como se indica anteriormente dependera de

las caracteristicas de la investigacion o del tipo de muestra.

2.4. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
La técnica a utilizar en la investigacion fue la de un Cuestionario, con preguntas
dirigidas a un namero determinado de personas. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010),

el cual tiene una validez de 0.72 y una fiabilidad de 0.84 de alfa de Cronbach. Una vez ya
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obtenido los datos, se procederd al anélisis estadistico, los que fueron tabulados
presentandose las tablas de distribucién de frecuencias. Los datos fueron calculados en el
software estadistico SPSS V 24.

2.5. Procedimiento

En relacion al procedimiento utilizado se realizo el diagnostico respectivo aplicando
el instrumento denominado: Cuestionario de Compromiso Organizacional, para evaluar la
variable dependiente Compromiso Organizacional el cual permitio justificar
argumentativamente la problematica local y dar respuesta al planteamiento de la variable
independiente en relacion de Habilidades Sociales en donde se formulara y aplicaran las

estrategias de la propuesta.

El cuestionario cuenta con cinco alternativas de respuesta basadas en la escala de
Likert siendo estas: Totalmente de Acuerdo, De Acuerdo, Ni de acuerdo ni desacuerdo, En
Desacuerdo y Totalmente en Desacuerdo; las cuales seran aplicadas en dos momentos antes
de aplicar la propuesta (pre test) y procesado a traves del programa SPSS version 24 y

después de aplicar la propuesta (post test).

La variable independiente Habilidades Sociales serd& manipulada para promover
mejoras que seran aplicadas en la variable dependiente Compromiso Organizacional a través

de un programa con una muestra de 25 colaboradores.

2.6. Método de anélisis de datos

La investigacion se realizara teniendo en cuenta la realidad problemética que presentan
los colaboradores del centro de empleo respecto al compromiso organizacional, ademas es
de vital importancia contar con los especialistas para obtener su opinion frente a la

adaptacion y aplicacion del cuestionario.

2.7. Aspectos éticos
La informacion que se recogera se mantendra en confidencialidad y anénima, la cual
no se utilizara con ningin motivo de lucro y se basara en los objetivos propuestos en la

presente investigacion

18



I1l. RESULTADOS
3.1 Resultado de Pre Test

Obijetivo: Identificar el nivel de compromiso organizacional y sus dimensiones: Afectivo, de

Continuidad y Normativo de los colaboradores del centro de empleo

Tabla 1. Nivel de Compromiso Organizacional a nivel General en los colaboradores del

Centro de Empleo.

Nivel f %
Bajo 18 72
Promedio 6 24
Alto 1 4
Total 25 100%
Estadisticos Media 79.32
Mediana 86
Moda 86
Desviacion Estandar 18.8

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Empleo, 2020.

80% 72%
60%

40%
24%

- .
0%

H Bajo M Promedio

4%

Alto

Figura 1.Nivel de Compromiso Organizacional a nivel General en los colaboradores del

Centro de Empleo

El compromiso organizacional a nivel general presentado por los 25 colaboradores del

Centro de Empleo muestra que el 72% de poblacion,

se encuentra en un nivel bajo

significando que la gran mayoria no se sienten completamente comprometidos con la

institucidn, es por ello que de acuerdo a estos resultados obtenidos se propone la elaboracion

y aplicacion de un programa de Habilidades sociales con el fin de mejorar el compromiso;

por otro lado detalla un 24% de los colaboradores con nivel promedio y un 4% de

colaboradores en un nivel alto.
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Tabla 2. Nivel de Compromiso Organizacional. Dimension Afectiva en los colaboradores
del Centro de Empleo.

Nivel f %
Bajo 13 52
Promedio 9 36
Alto 3 12
Total 25 100%
Estadisticos Media 50.16
Mediana o7
Moda 61
Desviacion Estandar 18.2

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Empleo, 2020.
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Figura 2. Nivel de Compromiso Organizacional. Dimension Afectiva en los colaboradores
del Centro de Empleo.

En la primera dimension de compromiso organizacional, indica que existe un 52% de
colaboradores se encuentra en un nivel bajo evidenciando la falta de relacion laboral con los
compafieros, sin embargo existe un 36% de colaboradores situados en el nivel promedio
significando que muy poco de ellos toman los problemas de la organizacional como si fueran
propios, mostrando poco interés ante su institucion, por otro lado un 12% de colaboradores
en un nivel alto, los cuales significa que ellos se identifican con su institucion

involucrandose, apoyando y dialogando con su entorno laboral.
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Tabla 3. Nivel de Compromiso Organizacional. Dimension Continuidad en los
colaboradores del Centro de Empleo

Nivel f %
Bajo 8 32
Promedio 17 68
Alto 0 0
Total 25 100%
Estadisticos Media 12.76
Mediana 13
Moda 14
Desviacion Estandar 1.89

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Empleo, 2020
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Figura 3. Nivel de Compromiso Organizacional. Dimension Continuidad en los
colaboradores del Centro de Empleo

La dimension de continuidad presenta un 68% de colaboradores que puntta en un nivel

promedio significando el esfuerzo laboral de cada colaborador y el deseo que tiene por seguir

trabajando para la institucion, Luego el 32% de colaboradores presenta un nivel bajo que

significa que los colaboradores perciben su trabajo como una necesidad de costos y de pocas

oportunidades en un nuevo empleo si abandonarian la institucion.
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Tabla 4. Nivel de Compromiso Organizacional. Dimension Normativa en los colaboradores

del Centro de Empleo

Nivel f %
Bajo 23 92
Promedio 2 8
Alto 0 0
Total 25 100%
Estadisticos Media 16.4
Mediana 17
Moda 19
Desviacion Estandar 2.73

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Empleo, 2020
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Figura 4. Nivel de Compromiso Organizacional. Dimension Normativa en los
colaboradores del Centro de Empleo

En la tercera dimension, el 92% de colaboradores obtuvo un nivel bajo significando

que la gran mayoria, no posee un sentimiento leal ni moral ante su institucion, la ausencia

de agradecimiento y estabilidad se presenta de manera negativa; y el 8% se encuentra en

nivel promedio significando que son pocos los colaboradores que poseen la lealtad y el

respeto por su institucion.
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3.2. Implementar un programa de habilidades sociales a los colaboradores del centro de empleo

N° Temas de Objetivos Sesiones Objetivos
Taller taller
Identificar los | “Reconociendo los problemas en | Identifican los problemas de comunicacion que se presentan en
problemas del grupo mi grupo laboral” el ambiente laboral
Comunlc_aCIon Iaborgl para proyectar “Estrategias para mejorar la Desarrollo de un conflicto y qué hacer ante una situacion conflictiva
1 y Manejode | una imagen positiva o
flictos | de la institucion. _comunieacion _____ —— - .
con “Aplicando la comunicacion Minimizar los conflictos presentados en mi entorno laboral con
asertiva para la resolucion de estrategias de comunicacion
conflictos”
Sensibilizar a los “Juntos podemos lograr mucho” | Descubrir las funciones que posee cada colaborador ante una
Trabajoen | colaboradores hacia el situacion presentada sobre el trabajo en equipo
2 equipoy | trabajo en equipo y “Quien no Participa pierde” Fomentar la participacion laboral de tal manera que el colaborador
Participacion | participacion laboral de involucre con sus comparieros de trabajo
laboral con el fin de lograr las “Aprendo que Soy parte Desarrollar y poner en practica lo aprendido mediante la Iluvia de
metas y objetivos de | jqispensable en mi organizacion | ideas y la aplicacion de dinémicas grupales.
la institucion
Fortalecer los lazos “Yo puedo relacionarme” Reconocer caracteristicas de uno mismo
socio — afectivos entre i i
3 Relaciones | |os colaboradores para “Me relaciono adecuadamente con | Informar a los colaboradores sobre el manejo de relaciones
interpersonale mejorar el mis comparfieros de trabajo” interpersonales
S compromiso laboral “¢Por cual voy a empezar?” Relacionar a cada colaborador de manera adecuada con su entorno
laboral
Propiciar una “El cambio como oportunidad” | Aceptar el proceso de adaptacion en un nuevo ambito laboral
4 Adaptapllldad ada_pt_amon realista y “Gestion del cambio” Detallar las dificultades encontradas durante su trayectoria laboral

al cambio e positiva ante las o i .

Integracion nLevas circunstancias en la institucién y las soluciones _propuestas y a_pllcadas
institucionales “Un momento de integracion” | Integrar a los colaboradores mediante una reunion amena y
mejorando la comprometerlos a corto plazo a mejoras sus acciones negativas.
integracion

Fuente: Elaboracion propia
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3.3 Resultado de Post Test

Obijetivo: Evaluar el nivel de compromiso organizacional y sus dimensiones: Afectivo, de

Continuidad y Normativo de los colaboradores del centro de empleo.

Tabla 5. Nivel de Compromiso Organizacional a nivel General en los colaboradores del
Centro de Empleo

Nivel f %
Bajo 4 16
Promedio 10 40
Alto 11 44
Total 25 100%
Estadisticos Media 102.08
Mediana 103
Moda 110
Desviacion Estandar 9.60

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Empleo, 2020.
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Figura 5. Nivel de Compromiso Organizacional a nivel General en los colaboradores del
Centro de Empleo

M Bajo HPromedio ™ Alto

El compromiso organizacional a nivel general presentado por los 25 colaboradores del
Centro de Empleo increment0 a un 44% situados en un nivel alto esto es debido a la
aplicacion del programa de habilidades sociales mejorando el compromiso organizacional,
por otro lado detalla un 40% de los colaboradores con nivel promedio conllevando la mejora
del compromiso organizacional, sin embargo el 16% de colaboradores se encuentran en el

nivel bajo, los cuales ain no se ven asociados ni comprometidos en su institucion.
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Tabla 6. Nivel de Compromiso Organizacional. Dimension Afectiva en los colaboradores
del Centro de Empleo

Nivel f %
Bajo 4 16
Promedio 10 40
Alto 11 44
Total 25 100%
Estadisticos Media 66.16
Mediana 68
Moda 57
Desviacion Estandar 7.40

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Empleo, 2020.
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Figura 6. Nivel de Compromiso Organizacional. Dimension Afectiva en los colaboradores

del Centro de Empleo

En la dimension de compromiso organizacional, indica que existe un 44% de

poblacidn se encuentra en un nivel alto ante los lazos emocionales de los colaboradores ante

su institucion, ademaés existe un 40% de colaboradores situados en el nivel promedio los

cuales fueron intervenidos mediante los talleres propuestos mejorando la comunicacion y el

manejo de conflictos, sin embargo existe el 16% de colaboradores en un nivel bajo, los cuales

significa que ellos aun no se involucran y no poseen participacion laboral al nivel de los

demas compafieros de trabajo.

25



Tabla 7. Nivel de Compromiso Organizacional. Dimension Continuidad en los
colaboradores del Centro de Empleo

Nivel f %
Bajo 4 16
Promedio 18 72
Alto 3 12
Total 25 100%
Estadisticos Media 14.56
Mediana 15
Moda 16
Desviacion Estandar 2.45

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Empleo, 2020.
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Figura 7. Nivel de Compromiso Organizacional. Dimension Continuidad en los
colaboradores del Centro de Empleo
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La dimension de continuidad presenta un 72% de colaboradores en un nivel promedio
significando el esfuerzo laboral y el deseo presentado por seguir trabajando en su institucion,
del mismo modo se encontrd un 12% en nivel alto significando la permanencia a la
institucion, percibiendo que las oportunidades fuera de ella se ven reducidas y de tal manera
se incrementa el apego institucional. Finalmente cabe mencionar que mediante los talleres
desarrollados sobre adaptabilidad al cambio y participacion laboral se disminuyé el
porcentaje del nivel bajo a un 16 %.

26



Tabla 8. Nivel de Compromiso Organizacional.

del Centro de Empleo

Dimensién Normativa en los colaboradores

Nivel f %
Bajo 3 12
Promedio 22 88
Alto 0 0
Total 25 100%
Estadisticos Media 21.36
Mediana 20
Moda 21
Desviacion Estandar 2.98

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Empleo, 2020
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Figura 8. Nivel de Compromiso Organizacional. Dimension Normativa en los

colaboradores del Centro de Empleo

En la tercera dimensién, califica el 88% de colaboradores en un nivel promedio

significando que el individuo siente, la obligacion de caracter moral a pertenecer y

permanecer en la institucion con la creencia de la lealtad, y por otro lado se presenta un 12%

de colaboradores en nivel bajo los cuales ain pocos de ellos sienten la obligacién moral de

comprometerse con su institucion.
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3.4. Comparar el nivel de compromiso organizacional y sus dimensiones: Afectivo, de

Continuidad y Normativo de los colaboradores del centro de empleo.

Tabla 9. Comparacion de Pre y Post Test del Nivel de Compromiso Organizacional en los
colaboradores del Centro de Empleo

Resultado General

Nivel Pre-test Post- test

f % f %
Bajo 18 72% 4 16%
Promedio 6 24% 10 40%
Alto 1 4% 11 44%
Total 25 100% 25 100%

Fuente: Tablaly5
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Figura 9. Comparacion de Pre y Post Test del Nivel de Compromiso Organizacional en los
colaboradores del Centro de Empleo

En la comparacion de resultados del Compromiso Organizacional, se observa en la
aplicacion del pre test un 72% en el nivel bajo, el cual de manera significativa disminuy6 a
un 16% mediante el desarrollo del programa de habilidades sociales , corroborando la
mejora del compromiso organizacional, por otro lado el 24% de colaboradores se situaba en
un nivel promedio y luego se elevd a un 40% presentando cambios de mejora; también se
obtuvo un 4% en el nivel alto detallando la falta de compromiso organizacional, sin embargo

luego se elevo a un nivel alto con un 44% de colaboradores.
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Tabla 10. Comparacion de Pre y Post Test del Nivel de Compromiso Organizacional en la
Dimension Afectiva en los colaboradores del Centro de Empleo.

Resultado General

Nivel Pre-test Post- test

f % f %
Bajo 13 52% 4 16%
Promedio 9 36% 10 40%
Alto 3 12% 11 44%
Total 25 100% 25 100%

Fuente: Tabla2y 6
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Figura 10. Comparacion de Pre y Post Test del Nivel de Compromiso Organizacional en la
Dimension Afectiva en los colaboradores del Centro de Empleo

En la figura se observa que 52% de colaboradores en el nivel bajo ante el compromiso
afectivo, sin embargo, disminuyo a un 16% por el desarrollo de sesiones tales como la
comunicacion, el manejo de conflictos, el trabajo en equipo entre otros, por otro lado en el
nivel promedio primero se obtuvo 36% y luego aumenté a 40% , en el nivel alto en la
aplicacion del pre test se obtuvo un 12% de colaboradores, y en el post test de manera

significativa se elevo a un 44% los cuales mejoraron el involucramiento institucional.
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Tabla 11. Comparacion de Pre y Post Test del Nivel de Compromiso Organizacional en la
Dimension de Continuidad en los colaboradores del Centro de Empleo.

Resultado General

Nivel Pre-test Post- test

f % f %
Bajo 8 32% 4 16%
Promedio 17 68% 18 72%
Alto 0 0% 3 12%
Total 25 100% 25 100%

Fuente: Tabla3y 7
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Figura 11. Comparacién de Pre y Post Test del Nivel de Compromiso Organizacional en la
Dimension de Continuidad en los colaboradores del Centro de Empleo.

En la figura se observa un 32% de colaboradores situados en el nivel bajo, es decir el
colaborador se siente vinculado con su institucion debido al tiempo prestado , sin embargo
en el post test el colaborador posee otra percepcion sobre el compromiso organizacional no
es solamente comprometerse por el tiempo de labor, sino también el esfuerzo y lo que se
desperdiciaria si abandonara la institucion, por otro lado en el nivel promedio mejoro de un
68% a un 72%, y por ultimo se observa un 12% de colaboradores situados en un nivel alto,
los cuales mejoraron el apego ante su institucion, por diferentes maneras, las oportunidades
de empleo, la flexibilidad de equipo, los pequefios reconocimientos y beneficios al

colaborador.
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Tabla 12. Comparacion de Pre y Post Test del Nivel de Compromiso Organizacional en la
Dimension de Continuidad en los colaboradores del Centro de Empleo.

Resultado General

Nivel Pre-test Post- test

f % f %
Bajo 23 92% 3 12%
Promedio 2 2% 22 88%
Alto 0 0% 0 0%
Total 25 100% 25 100%

Fuente: Tabla4y 8
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Figura 12. Comparacion de Pre y Post Test del Nivel de Compromiso Organizacional en
la Dimension Normativa en los colaboradores del Centro de Empleo.

En la dimension Normativa, se observa un 92% de colaboradores situados en el nivel
bajo, el cual significa que poseen una percepcion de obligacion, a la institucion de deber
prestaciones sin embargo disminuyo de manera significativa en la aplicacion del post test a
un 12% , detallando que los colaboradores poseen lealtad ante su institucion y un sentido
moral, por otro lado el 8% de colaboradores en el pre test se encontrd en un nivel promedio
el cual mejord a un 88% de colaboradores significando que los talleres sobre la adaptabilidad
al cambio, a situaciones y a nuevos entornos laborales ayudo a los colaboradores a poseer el
compromiso organizacional como parte de ellos, el desarrollarse de manera personal y

profesional fortalece las competencias como colaborador.
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3.5. Prueba de hipotesis
Tabla 13. Contrastacion de hipdtesis

Estadistica de muestras emparejadas

Rangos
N Rango promedio Suma de rangos
Pro_test - Pre_test Rangos negativos 02 ,00 ,00
Rangos positivos 24P 12,50 300,00
Empates 1°
Total 25
a. Pro_test < Pre_test
b. Pro_test > Pre_test
c. Pro_test = Pre_test
Estadisticos de prueba
Pro_test -
Pre_test
Z -4,286°
Sig. asintotica(bilateral) ,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa en rangos positivos.

Fuente: Sofware SPSS - 25

Comparamos con el p_valor:

Como el p_valor = 0,000 < 0,05 entonces se rechaza Ho.

Conclusion:

Existe suficiente evidencia estadistica a un nivel de significancia de 0,00 aceptando la
hipdtesis alterna Hy. Por lo tanto, se puede afirmar que el Programa de Habilidades Sociales

para mejorar el Compromiso Organizacional fue efectivo.
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IV. DISCUSION

Estos resultados obtenidos de la investigacion “Programa de habilidades sociales para
mejorar el compromiso organizacional” guardan relacion con la investigacién de Diaz
(2016), el cual menciona el analisis del compromiso organizacional como la actitud ante el
manejo de emociones y asertividad de los trabajadores mediante programas, he aqui el
detalle sobre la aplicacion del programa de habilidades sociales desarrollado. Mediante este

programa los colaboradores el centro de empleo mejoraron el compromiso organizacional.

En la presente investigacion desarrollada sobre “Programa de habilidades sociales para
mejorar el compromiso organizacional” se obtuvo un 44% de colaboradores en el nivel alto;
estando de acuerdo con el autor Condemarin (2016), en su tesis titulada como El compromiso
y el desempefio laboral aplicado a 75 trabajadores de la Gerencia de Planificacion y
desarrollo del seguro social la cual posee un resultado de 69% de trabajadores
comprometidos, segun los resultados detalla que esta variable se desarrolla tanto en las
instituciones privadas como en las publicas, al igual que, debido a la aplicacion de un
programa de habilidades sociales donde Caballo (1986) menciona y afirma que el
compromiso organizacional implica cambiar y adaptarse al entorno laboral, mejorar las
relaciones interpersonales, poseer una sola vision y mision institucional y sobre todo

identificarse con la institucion.

En cuanto al compromiso afectivo de la investigacion “Programa de habilidades
sociales para mejorar el compromiso organizacional” se encontr6 en un nivel promedio con
40% vy nivel alto con 44%, estos resultados fueron obtenidos debido a la aplicacion de
programa de habilidades sociales donde Caballo (1986), indica que las conductas aprendidas
se adquieren con reforzamientos en el ambiente y mediante estrategias para la interaccion
entre colaboradores; trabajando en esta dimension con el afecto emocional, la comunicacion
y las relaciones interpersonales a comparacion de los resultados de la investigacion de Vega
(2015). “Relacién de las conductas de ciudadania y el compromiso organizacional”, se
encuentra el compromiso afectivo a un nivel bajo con el 56% de colaboradores y para Solano
(2014) en su investigacion sobre Compromiso Organizacional en la distribuidora se

identificé al compromiso afectivo en un nivel promedio con un 64%.

En el compromiso normativo en la investigacion “Programa de habilidades sociales

para mejorar el compromiso organizacional” se obtuvo un 88% en nivel promedio guardando
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relacion con la tesis de Frontado y Mufioz (2015) sobre la motivacion y compromiso
organizacional desarrollada en la institucion puablica de Chiclayo, determinando un
compromiso normativo con un 50% de colaboradores en el nivel promedio, el cual para
Mayer & Allen el compromiso normativo se refiere a la permanencia que tiene el
colaborador hacia su institucion, debido al sentimiento leal y moral por ello es importante la
incrementacion de programas motivacionales no salariales que ayuda al colaborador a que

extienda el interés por desarrollar las funciones y cambiar la perspectiva sobre su institucion.

En la dimension de continuidad en la investigacion de “Programa de habilidades
sociales para mejorar el compromiso organizacional”, se obtuvo 75% de colaboradores en
un nivel promedio a diferencia de la investigacion de Chirinos y Vela (2017) aplicando el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresas nacionales y trasnacionales
de lima metropolitana se obtuvo un 20,3% de colaboradores en nivel bajo sin encontrar
semejanza entre las investigaciones mencionadas; sin embargo cabe mencionar que Mayer&
Allen afirma que el compromiso de continuidad es el que permite valorar la oportunidad
que tiene el colaborador y la inversion que ofrece en lo que respecta a su tiempo y
conocimientos, del tal modo se trabaj6 con el desarrollo de habilidades sociales que Caballo
(1986) menciona sobre la adaptabilidad al cambio donde las personas afrontan situaciones

nuevas para ganar experiencias positivas o negativas.
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VI. CONCLUSIONES

1. Enun inicio el nivel de Compromiso Organizacional se encontraba en nivel bajo cuyas
dimensiones se ubicaron en nivel bajo en la dimension Afectiva; nivel promedio

dimensién de Continuidad; y un nivel bajo la Dimension Normativa

2. Se aplico un programa de habilidades sociales con los colaboradores del Centro de
Empleo, logrando realizar 12 sesiones aplicadas, con el permiso del Director General.

3. Después de la aplicacion del programa, se evalud el compromiso organizacional teniendo
como resultados que los colaboradores se encuentran en un nivel alto, cuyas dimensiones
se ubicaron en nivel alto en la dimension Afectiva; nivel promedio en dimension de

Continuidad; y nivel promedio en dimension Normativa.
4. Finalmente, al comparar el pre test y post test, se confirmé que la aplicacion de programa

de habilidades sociales mejoré el compromiso organizacional de los colaboradores del

Centro de Empleo
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VIl. RECOMENDACIONES

e A las autoridades de la institucion elaborar Proyectos de Calidad de vida de Cultura
Corporativa de manera mensual para la fidelizacion de los colaboradores.

e Al director programar una evaluacion semestral de Compromiso Organizacional por
un consultor externo, para identificar los niveles de Compromiso Organizacional.

e Impulsar a los colaboradores a través de reconocimientos e incentivos emocionales.

e Realizar reuniones semanales entre el director y colaboradores de la institucion para

fortalecer la comunicacion interna.
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ANEXQOS

ANEXO N°¢ 1. Ficha Técnica de Cuestionario de Compromiso Organizacional

l.- FICHA TECNICA

Nombre: Cuestionario de Compromiso Organizacional — (CO)
Autores:| Mayer y Allen adaptado por Pedro Jaramillo Arica
Administracion: Individual y colectivo

Ambito de aplicacion: Empresas de Piura

Duracion: No tiene limite de tiempo, aproximadamente 20min
Objetivo: Medir el compromiso organizacional de los

Colaboradores en las organizaciones.
Tipificacion: Percentiles,
Material: Lapiz o lapicero, corrector o borrador y hoja del
Cuestionario.
I1.- DESCRIPCION GENERAL

2.1.- OBJETIVO

El objetivo del Test CO, es medir el nivel de compromiso organizacional, como un
lazo o vinculo con la organizacion relacionado con el apego afectivo a la organizacion, los
costes percibidos por el trabajador asociados a dejar la organizacién y con la obligacion de

permanecer en la organizacion.

2.2.- ESTRUCTURA

El cuestionario del CO fue elaborado en el 2006, esta basado en la operacionalizacion
de la variable sefalada por Meyer y Allen, la del “Compromiso Organizacional”.

Es una prueba que estd compuesta por 26 items que miden la variable del CO; a
través de 03 Sub-variables o factores del compromiso: el Afectivo o Actitudinal, el

Calculativo o de Continuidad y el Normativo.
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El Factor Afectivo o Actitudinal, formado por los primeros 16 items, mide el apego
0 lazos emocionales que tienen los colaboradores con su organizacion, aunque no estan
centrados en el tema concepto de la variable en si; el segundo factor es el Calculativo o de
Continuidad, que esta constituido por los siguientes 4 items y es el segundo factor mas
importante en ser estudiado en el “Compromiso Organizacional”, este factor revela el apego
material que el colaborador tiene con la organizacién y reconoce los costos asociados con
dejar la organizacion; el ultimo factor, el menos desarrollado y menos estudiado, pero no
por ende menos importante, es el Normativo, este revela los sentimientos de obligacién del
colaborador porque piensa que eso es lo correcto, o0 es lo que se debe hacer, esté vinculado
con un tipo de lealtad generada por obligaciones de tipo cultural o familiar, esta sub-variable,
estd formada por los ultimos 06 items.

La operacionalizacion de la variable esta referida a las repuestas que los sujetos den

al referido test en relacion a cada una de sus sub-variables.

2.3.- DESCRIPCION DE LA PRUEBA

Como ya se menciond en la estructura de la prueba, estd compuesta por 3 sub-
variables la primera mide el Factor Afectivo, esta se sub-dimensiona en el apego del
individuo al grupo de trabajo en los items 01 y 07, congruencia de metas individuales y al
organizacionales en los items 04 y 08, vinculacion de la identidad del individuo a la
organizacionl14 y 03, atribucion 06 y10, racionalizacion 06 y 13, cumplir expectativas 02 y
12, trabajo adecuado a la persona 11y 05 y por Gltimo necesidad de satisfaccion5 y 16.

La sub-variable Continua usa los ltems 09 y 10 para inversiones y alternativas para

los items 18 y 20.

Lo mismo para la sub-variable Normativa que se basa en las Expectativas medidas
por items 19 y 17, obligaciones media por los items 25 y 22 e intercambio social para los
items 23 y 26.
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ITEMS POR FACTORES:

Factores Cantidad Ne de Items
de Items
AFECTIVO 16 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16
CONTINUO 4 17,18,19,20
NORMATIVO 6 21,22,23,24,25,26

2.4.- CONDICIONES FISICAS:

La ubicacion fisica ya sea una oficina u otro lugar de trabajo, puede afectar el
desempefio del examinado. Las distracciones o interrupciones potenciales deben ser
minimizadas. Realizamos el test en un ambiente que tenga una buena ventilaciéon y buena

iluminacién; y tratando de minimizar las distracciones e interrupciones externas.

Las ubicaciones de los asientos son importantes para una eficiente administracion
del cuestionario. El asiento debe ser comodo y del tamafio adecuado para el examinado, la
mesa debe ser lisa para que pueda desarrollar el test de manera correcta y debe estar a una
altura adecuada para permitir al examinado trabajar de manera confortable y poder
manipular el material entregado. Usted debe sentarse en la ubicacion opuesta al examinado,

de manera que pueda observar completamente la conducta de éste al dar la prueba.

2.5.- ESTABLECIMIENTO Y MANTENIMIENTO DE LA CONFIANZA

Una relacion cooperativa entre el examinado y examinador es esencial para todas las
situaciones de evaluacion. Al igual que en todas las interacciones sociales, una impresién
acogedora, no intimidante permite la confianza que también puede establecerse de otra

forma.

El manejo del material en cuanto a instrucciones por parte del examinador, le
permitira al examinado entender con claridad para que pueda desarrollar correctamente el
Cuestionario. Es importante utilizar el lenguaje estandar para la administracion de los items

proporcionados en el cuestionario.

Una vez iniciado el Cuestionario, mantenga un ritmo constante pero siempre esté

alerta por cambios en el estado de animo, nivel de actividad o grado de cooperacion del
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examinado y mantenga la confianza durante todo el cuestionario, ponga su méas sincero

entusiasmo e interés en lo que el examinado est& haciendo.

2.6.- ADMINISTRACION DEL CUESTIONARIO DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Después de haber establecido un buen rapport con el examinado, y un buen ambiente
para su aplicacion, se procede a entregar el material del cuestionario (hoja de 26 items,
lapicero o lapiz y corrector). Luego se procede a explicar las instrucciones para que el
examinado desarrolle correctamente el cuestionario sin tener ningun inconveniente con los

reactivos.

Las respuestas son de 5 tipos y cada una corresponde a un valorde 1 a5

CATEGORIZACION Y PUNTAJE:

NOMENCLATURA Puntaje
Totalmente de Acuerdo 5
De Acuerdo 4
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo 3
En Desacuerdo 2
Totalmente en Desacuerdo 1

Después de, aproximadamente 20 minutos para su desarrollo, si el evaluado tarda
mas del tiempo establecido, no se le puede quitar el material sino animarlo a desarrollarlo
un poco mas rapido; anexando que en las observaciones se puede anotar el tiempo que tardo

si fue més de lo establecido.

Finalmente, para calcular la puntuacion total obtenida por cada examinado, debera

sumar el puntaje segun las respuestas que conteste.

Como vemos en el ejemplo ilustrado la examinada de sexo femenino, hizo una
puntuacion directa de 102. Esta puntuacion se convierte en un percentil que lo ubicamos en
la tabla N° 1, al interpretar la tabla, la evaluada obtuvo un percentil de 60; en este caso

segun el percentil obtenido el nivel de Compromiso Organizacional es Promedio.

45



[1l.- JUSTIFICACION ESTADISTICA:

3.1.- POBLACION Y MUESTRA:

La muestra estuvo constituida por 3000 colaboradores, seleccionados
aleatoriamente, pertenecientes a las diferentes empresas de Piura, que fueron evaluadas entre
los meses de Octubre, Noviembre y Diciembre del 2010, controlando las variables de sexo,

edad, grado de instruccion y antigliedad laboral, detalladas en los siguientes cuadros:

CUADRO PORCENTUAL POR SEXO

Sexo N° De Sujetos %
Masculino 1,730 58.0 %
Femenino 1,270 42.0 %

Poblacion Total 3,000 100.0 %

CUADRO PORCENTUAL POR ANTIGUEDAD

Antigledad N° de Sujetos %

0 a 36 meses 1,727 57,57 %
37 a 72 meses 462 15,40 %
73 a 108 meses 229 7,63 %

109 a 144 meses 174 5,80 %

145 meses a + 408 13,60 %

TOTAL 3,000 100.00 %




CUADRO PORCENTUAL POR GRADO DE INSTRUCCION

Grado de Instruccion

N° de Sujetos

%

Primaria 45 1.50 %
Secundaria 742 24.73 %
superior 2,213 73.80 %
TOTAL 3,000 100.00%
CUADRO PORCENTUAL POR EDADES
Edad N° de Sujetos %
18 a 25 anos 903 30.1%
26 a 30 anos 759 253 %
31 a 35 afios 397 13.2 %
36 a 40 anos 315 10.5 %
41 a 45 afnos 212 7.1%
46 a 50 afios 196 6.5 %
51 a 55 afios 131 4.4 %
55 afnos a + 87 29%
TOTAL 3,000 100.0 %
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3.2.- VALIDEZ:
Para esta investigacion se determind por medio de:

Validez de Constructo, a través de la formula Producto Momento Pearson, que se

aplica directamente a la relacion item — Puntaje Directo, dando los siguientes resultados:

RESULTADOS VALIDEZ DE CONSTRUCTO

ITEM 1 0.50
ITEM 2 0.41
ITEM 3 0.48
ITEM4 0.61
ITEM5 0.41
ITEM6 0.60
ITEM7 0.56
ITEM8 0.62
ITEM9 0.66
ITEM 10 0.65
ITEM 11 0.42
ITEM 12 0.51
ITEM 13 0.49
ITEM 14 0.61
ITEM 15 0.56
ITEM 16 0.61
ITEM 17 0.40
ITEM 18 0.51
ITEM 19 0.47
ITEM 20 0.49
ITEM 21 0.59
ITEM 22 0.41
ITEM 23 0.60
ITEM 24 0.57
ITEM 25 0.51
ITEM 26 0.60

Validez concurrente, se selecciond una muestra significativa de 100 personas, las cuales ya
habian sido evaluadas con el CO, a esta muestra se le aplicé una Prueba diferente la Escala
de Clima Organizacional — (EDCO), que mide también la variable de Compromiso

Organizacional, obteniéndose el siguiente resultado:

Validez Concurrente 0.72
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3.3.-CONFIABILIDAD:

Es el Principio de medicion que nos permite precisar la consistencia y precision del
instrumento de medicion, cuando este instrumento es aplicado bajo ciertas condiciones.
Siempre debe considerarse la confiabilidad de un test en la interpretacion de los puntajes de
test obtenidos y las diferencias entre los puntajes de test de un individuo en mdaltiples

ocasiones.

Grado De Consistencia Interna Del Instrumento:

Para estudiar la confiabilidad se hizo un analisis de la Consistencia Interna del
instrumento a través del Alfa de Crombach, obteniéndose un indice altamente positivo de
0.901, quiere decir que en la muestra y condiciones fijadas de aplicacion del test, el 90 % de
la varianza de los puntajes directos se debe a la auténtica medida, y solo el 10 % se debe a

errores, por lo tanto el instrumento es confiable a medir el Compromiso Organizacional.

Dimension Alfa de Crombach
Compromiso
organizacional 0,901
Sub variables Alfa de Crombach
Factor Afectivo 0,879
Factor Continuo 0,716
Factor Normativo 0,736

Luego se aplicd el corrector de “Spearman Brown” para la sub variable de Factor
Continuo y factor Normativo cuya férmula es:
2xR1
1+R1
*R1 = Resultado 1
Con el objetivo de alcanzar el indice promedio de confiabilidad (Para pruebas de
ejecucion Tipica debe ser > 0.80; para Pruebas de ejecucion Maxima > 0.90), obteniéndose

los siguientes resultados:

Sub variables Alfa de Crombach
Factor Continuo 0,835
Factor Normativo 0,848
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Asi mismo, se aplicd en la misma muestra, el Coeficiente de Confiabilidad por el
método de la division por Mitades Emparejadas o también llamado Split Half Method dando
como resultado lo siguiente:

| Variable | Dos Mitades de Guttman |
COMPROMISO
ORGANIZACIONAL 0.800

Método del Test — Retest

Se aplicd el método del Test — Retest a 100 colaboradores ya encuestados, después
de 1 mes de haber realizado la primera aplicacion del test.
Consiste en aplicar la misma prueba en un determinado tiempo, en otro momento a las
mismas personas para encontrar la consistencia de los resultados en momentos distintos.
Dando como resultado: 0.71 indicando que el instrumento es confiable. Aplicando el
corrector el resultado seria 0.83.

3.4.- BAREMOS

Se barem6 a la muestra segin la variable de Sexo, tiene que ver indices de
comparacion para establecer por categoria, en base a percentiles de 5 en 5 hasta 99,

obteniéndose los siguientes resultados

PC= Percentil; Vco = Variable de compromiso Organizacional; Fa = Factor afectivo;

Fc = Factor Continuo; Fn = Factor Normativo.

Los autores determinan que si un sujeto tiene un percentil:

e De 1 hasta 25 el nivel es Bajo
e De 26 a75 el nivel es promedio

e De 76 a99 el nivel es alto
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BAREMOS

PC Edad: Mayores de 18 afios PC

FEMENINO . Pc | MASCULINO
F. F. F. F. F. F. F. F.
Afectivo | Continuo | Normativo | General Afectivo | Continuo Normativo General

B & 9 15 76 BB 46 9 15 75 5
BN -1 11 17 g3 |8 51 10 17 g1 O
s s 12 18 g6 Bl 54 12 18 85 SN
B 56 12 19 88 BBl 55 12 18 88 B0
2B 57 13 20 90 B8 57 12 19 90 125
300 58 13 20 92 80 58 13 20 92 130}
B35 59 14 21 94 88 59 14 20 94 1351
400 60 14 21 95 M0l 60 14 21 o5 40N
451 61 14 22 97 M5 61 14 22 97 45
50N 62 15 22 98 [B0F 63 15 22 99 1501
B5 63 15 23 100 B85 64 15 23 100 F55%
60y 64 16 23 102 60 65 15 23 102 60N
65 65 16 24 103 65 66 16 24 104 [65%
0 66 16 24 105 f0| 67 16 24 106 F00
5 68 17 25 107 W5 68 16 25 108 Fi5

80 68 17 26 110 80 69 17 25 110 | 80

85 70 18 26 112 85 70 17 26 112 | 85

90 71 18 27 114 90 71 18 27 114 | 90

95 74 19 28 117 95 73 19 28 116 | 95

99 77 20 29 122 (99 79 20 30 124 | 99
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IV.-INTERPRETACION DE LOS FACTORES

Variable de Compromiso organizacional

NIVEL DESCRIPCION PERCENTIL
Relacion de poca intensidad en donde el individuo no 1-25
siente obligacion ni lealtad para con la organizacion
Relacion intensa donde el individuo siente obligacion 26-75
y lealtad para con la organizacion
Relacion de alta intensidad donde el individuo siente 76-99
un alto nivel de obligacion y lealtad para con la

ALTO organizacion.

Sub-variable Afectiva
NIVEL DESCRIPCION PERCENTIL
Relacion de poca intensidad en donde el individuo no se 1-25
involucra ni siente identificacion con la empresa.
Actitud favorable hacia la organizacién donde el individuo 26-75
se involucra y se siente identificado con la organizacion.
Relacion de alta intensidad y actitud muy favorable hacia 76-99

la organizacion donde el trabajador estd muy identificado
ALTO e involucrado.
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Sub-variable Continuo

NIVEL DESCRIPCION PERCENTIL

Relacion de poca intensidad en donde el individuo no siente 1-25
haber hecho inversiones en la organizacion y considera muy
factible alcanzar otras alternativas al abandonar la empresa

Relacion intensa donde el individuo siente haber hecho 26-75
inversiones en la organizacién y considera medianamente
factible alcanzar otras alternativas al abandonar la empresa

Relacion de alta intensidad y actitud muy favorable hacia la 76-99
organizacion donde el trabajador siente haber hecho grandes

ALTO inversiones en la organizacion y considera muy dificil
alcanzar otras alternativas al abandonar la empresa.

Sub-variable Normativa

NIVEL DESCRIPCION PERCENTIL

Relacién de poca intensidad en donde el individuo no siente 1-25
obligacion, lealtad ni identificacion con la empresa asi como
ningun costo al abandonar la organizacion

Actitud favorable hacia la organizacion donde el individuo 26-75
siente obligacidn, lealtad o identificacion con la empresa asi
como algun costo asociado con dejar la organizacion.

Actitud muy favorable hacia la organizacion con alta 76-99
intensidad donde el trabajador estd muy identificado o asocia
ALTO un alto costo al dejar la empresa.
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SUBVARIABLES

Sub-

VARIABLE @) . . Indicador
EACTORES dimensiones
Apego del item 01
individuo al :
) Item 07
grupo de trabajo
Congruencia de )
metas [tem 04
individuales y al Item 08
organizacionales
Vinculacion de )
la identidad del [tem 14
individuo a la Item 03
organizacion
o Item 06
Atribucién item 13
Racionalizacién [tem 02
Item 12
Cumplir item 11
L expectativas Item 05
E Trabajo
o adecujado a la [tem o
g2 item 16
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g LD Necesidad  de tem 09
_ O< Satisfaccion Item 10
<
Z -
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o % D Inversiones [tem 18
O o Z Item 20
< Z E ,
I~ w2 . Item 19
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O Expectativas Item 25
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2 E O
= e Obligaciones [tem 23
o 2 J item 26
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% % % Intercambio tem 21
O Oz Social Item 24
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ANEXO N° 2. Cuestionario de Compromiso Organizacional

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

CARGO:
SEXO:

EMPRESA:

ANTIGUEDAD:

EDAD: ESTUDIOS:

Este cuestionario tiene como objetivo estudiar el compromiso organizacional, las

respuestas de este cuestionario sirven Unicamente para esta investigacion y seran

confidenciales.

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada enunciado, y marque con un aspa (X) la

respuesta que para usted sea la indicada. No hay respuestas buenas ni malas, por favor

responda con total sinceridad, recuerde que es anonima. GRACIAS POR SU

COOPERACION.

c o | € @
L o © o ol © ©
2 ¢ | B2 2 | &9
c o 3 o ol © c O
€38 & |ocg 8 | gg
N° , Ea 3 ® s © | £
ITEMS 5SS O |0d o |88
o ©| c © o 0O o
[ L > [
1° Mi equipo de trabajo es como mi familia
2° Realizo mi trabajo de la manera mas efectiva sin que esto

signifique un costo mayor para la Institucion.

3° Me siento emocionalmente vinculado con esta Institucion.

4° Mis metas se alinean perfectamente a las de la Institucion.

5° Siento que todos esperan de mi un buen desempefio

6° Realmente siento los problemas de la Institucién como
propios.

7° Siento identificacion al 100% con mi equipo de trabajo

8° Mis proyectos personales y mi desarrollo profesional estan
alineados a los de la Institucion.

9° Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta

Institucion.
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ITEMS S § s | @ § § e
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o T| < = | O S}
[ w | £ < [
11° | Mi trabajo debe cumplir con las expectativas de mis
superiores y por ende de la Institucion.
12° | Siempre trato de hacer algo mas, muy aparte de las tareas
que demanda mi trabajo.
13° | Esta Institucion tiene para mi un alto grado de significacion
personal.
14° | Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias
15° | Siempre habia esperado un trabajo como el que tengo
ahora.
10° Este trabajo es para mi algo mas que una obligacion, es el
centro de mi vida.
16° | Estoy consciente de las pocas alternativas que hay en el
mercado laboral, por eso permanezco en esta Institucion.
17° | Seria muy dificil para mi en este momento dejar la
Institucidn, incluso si lo deseara.
18° | Permanecer en la Institucion actualmente es un asunto
tanto de necesidad como de deseo.
19° | Si yo no hubiera invertido tanto de mi en esta Institucion,
yo consideraria trabajar en otra parte.
20° | Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea
correcto renunciar a esta Institucion.
21° | Al demostrar al profesional que hay en mi, podria cambiar
mi situacion de empelado temporal
22° | Me sentiria culpable si renunciara a la Institucion en este
momento
23° | Esta Institucion merece mucho mas de mi, gracias a los
comparieros de trabajo con los que comparto.
24° | Si sigo esforzandome en mi trabajo podria quedarme en
esta Institucion.
25° | No renunciaria a esta institucién porque me siento obligado

con la gente en ella.
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ANEXO NF° 3. Estadistica de Fiabilidad

@ "Sin titulol [Conjunto_de_datos0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHE M « ~ BhLAl B
|

9 W 6

4
st | VAREoo 18 et DT 75 i Vol N ==

1 4,00 41| Archive  Editar  Wer Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
2 4,00 4 = =
: w4 SHER N A e OO FEFPER» B
4 4,00 L e IE @

| « * |
5 4,00 4\ + . .
6 4,00 5| B [El Resultado . =]
7 100 4 ([ Logaritmo

: E & {E] Fiabilidad ;
Resumen de procesamiento de casos

8 4.00 4 +[[ Titulos "
9 4,00 5]/ Notas M %
10 2.00 4| Conjunto de datos Casos  Vélido 10 100,0
1 ] Excluido® 0 0 1
- 1 Total 10 1000 1
13 1 [ Estadisticas a. La eliminacian por lista se basa en todas 1
= = las variables del procedimiento. -
15 ) 1
16 1 Estadisticas de fiabilidad 1
17 [ Alfa de N de B
18 . Cronbach elementos I

. 841 25 |
19
20
21 T — [ il |l
= 1 [IBM SPSs Statistics Processorestélisto| | [Unicode:ON | | 1
2 S —
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ANEXO N° 4 — Sabana de Datos

iTEM
25
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23
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22

iTEM
21

TEM
20

TEM
19

TEM
18

TEM
17

iTEM
16

iTEM
15

iTEM
14

iTEM
13

iTEM
12

iTEM
11

iTEM
10

iTEM

iTEM

iTEM

iTEM

iTEM

iTEM

iTEM

iTEM

2
4
4
1

iTEM

4
4
4
4
4

4
4
4
4

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

FEMENINO

MASCULINO |2

MASCULINO |2

MASCULINO |1

MASCULINO |2

MASCULINO |4

MASCULINO |2

MASCULINO |5

MASCULINO |4

MASCULINO |2

MASCULINO |4

MASCULINO |1

MASCULINO |4

MASCULINO | 2

MASCULINO |4

MASCULINO | 3

MASCULINO |1
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ANEXO N° 5. Validacion de Cuestionario por Juicio de Expertos

VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar la adaptacién del Cuestionario de
Compromiso Organizacional que forma parte de la investigacién Programa de Habilidades
Sociales para mejorar el Compromiso Organizacional de los colaboradores del Centro de
Empleo de Chiclayo.

" Como es de su conocimiento la evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para

lograr que sean validos y que los resultados obtenidos de este sean utilizados
eficientemente, aportando, tanto al area investigativa de la psicologia como a sus
aplicaciones. Por eso le agradeceremos su valiosa colaboracién.

DATOS DELJUEZ

Nombre y apellidos del juez: /A(@( IA‘C\‘“"S /x‘«’\lo rb:az.
Formacion Académica: (?'J\ &2V

Area de experiencia profesional: ?‘5“ Co(o\&l(‘a %ﬂ%oc)ao@' .
Tiempo: 8 cnosf .

Cargo actual: (_D"QQ : SYo V- v Aova

Institucién: ) CY

Del instrumento a validar

Observaciones (precisar si hay suficiencia): \/\0‘1‘ &ué«oc@r\c}?q
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable Qd Aplicable después de corregir ( ) No Aplicable ( )

i 0,

T/

- /T —
< THIA ——

Firma del Juez
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VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar la adaptacion del Cuestionario de
Compromiso Organizacional que forma parte de la investigacién Programa de Habilidades
Sociales para mejorar el Compromiso Organizacional de los colaboradores del Centro de
Empleo de Chiclayo.

Como es de su conocimiento la evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para
lograr que sean vélidos y que los resultados obtenidos de este sean utilizados
eficientemente, aportando, tanto al drea investigativa de la psicologia como a sus
aplicaciones. Por eso le agradeceremos su valiosa colaboracion.

DATOS DEL JUEZ 7. PPRENE e §
i '\)585 { }é([/{ ﬂ ,/3’
Nombre y apellidos del juez: _ /" Lu‘/‘ ) NI AL g/f{ § f uu(\77~_
' ‘/ ER s \ 7 //’ - i A ; /, v 3 - //
Formacién Académica: /[ J1 CU/ 096 (/Nq sz ng- / «"”Z/f/ ( ‘,*(/?/i/"’

//:‘ "-/'l( i &L J y /
Area de experiencia profesional: ( /7 el / 7%’/” au 79{ /&g//?ﬁ ’7/4’/’)’7’/ Ho = /'(,’( /

L—{ I
Tiempo: __+ ( 110J

Cargo actual:v )Z/ 10 7L/r” /T/éél/,& Vo -
Institucion: 7%’ COIC ‘
Del instrumento a validar

e @)
Observaciones (precisar si hay suficiencia): e f"l Uv //// (/%”/7 [/(/‘/
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable { ) Aplicable después de corregir‘)()

Q.
r\G p_ps. 23552

Firma del Juez
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VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar la adaptacion del Cuestionario de
Compromiso Organizacional que forma parte de la investigacion Programa de Habilidades
Sociales para mejorar el Compromiso Organizacional de los colaboradores del Centro de
Empleo de Chiclayo.

Como es de su conocimiento la evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para
lograr que sean vélidos y que los resultados obtenidos de este sean utilizados
eficientemente, aportando, tanto al drea investigativa de la psicologia como a sus
aplicaciones. Por eso le agradeceremos su valiosa colaboracion.

DATOS DELJUEZ

Nombre y apellidos del juez: pﬂﬂfﬂ% ﬁSWﬁ @/me/ /M((j

Formacién Académica: 24&.)(0?0 @W,za&m@é }4(("“"4’? hacic ole . ocak
Area de experiencia profesional: ?vf ‘U[UX" Q”‘)""“m“‘)“ﬁ/ Valewt m““"”‘)jfé/ﬂ
Tiempo: 9 AN

Cargo actual: COLMC{'@V de ﬁ/v“/)[f“é’fé‘%‘*d [60/55* C{(—/Tﬂé‘i}/ﬂ)

Institucién: _Cewto o fw/)/ca 66»(14(1[1 ?{& wwal 2 Trabayo

Del instrumento a validar

Observaciones (precisar si hay suficiencia) ] A"' 2y iz /'“‘?f‘ GelibLs

Opinién de apljeabilidad:
Aplicable Aplicable después de corregir (){ No Aplicable ( )

¢ F Rvesofa

=)
Firma del Juez
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ANEXO N°¢ 6. Validacion del Programa de Habilidades Sociales por Juicio de Expertos

CRITERIO DEJUEZ PARA VALIDAR UN PROGRAMA DE API JCACION

Me es grato saludarloy considerado como juez para evaluar y validar el programa
aplicativo, denominado: PROGRAMA DE HABILIDADES SOCIALES, ¢l cual es parte
de Ia tesis PROGRAMA DE HABILIDADES SOCIALES PARA MEJORAR EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DEL CENTRO
DE EMPLEO ~ CHICLAYO.

La cvaluacion del respectivo programa, serd de relevancia para obtener la validez de

contenido vy resultados, a partir de éstos, serén utilizados eficicntemente.

Agradezco su aporte.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:

Fronesco  Armofe imenez ‘/fuoro.
% / @) 7

FORMACION ACADEMICA:
7751 08(0 30
/

ARFAS DE EXPERIENCIAPROFESIONAL:
/Dsiesloge Cliaieo - Ovqoutzocomal .

[
El presente programa: réplic/a I M
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ANEXO N° 7. Autorizacion del desarrollo de Proyecto de Tesis

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

Chiclayo 19 de Junio del 2019
Abog. /CPC: Francisco Alberto Guzman Enriquez

Director de la Direccion del Centro de Empleo y Capacitacion Laboral

ASUNTO: Autorizacion de Proyecto de Tesis

Es sumamente grato dirigirme a usted, expresandole mi cordial saludo, como
estudiante de la Universidad César Vallejo, de la Facultad de Humanidades, de la
Carrera Profesional de Psicologia Organizacional; identificAndome como Lesly
Mercedes Martos Ojeda con DNI 72517543, solicitando autorizacién para el
desarrollo de un trabajo de investigacion titulado “Programa de Habilidades Sociales
para mejorar el Compromiso Organizacional en los colaboradores del Centro de
Empleo, Chiclayo”

Agradeciéndole anticipadamente las facilidades que me brindara para la realizacion
de esta investigacion. Reitero mi especial consideracion.

Atentamente.

v

Lesly Mercedes Martos Ojeda
72517543
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ANEXO N°8. Programa de Habilidades Sociales

Programa de Habilidades Sociales para mejorar el
Compromiso Organizacional de los colaboradores del Centro

de Empleo
I. DATOS GENERALES
- Dirigido a : Colaboradores del Centro de Empleo
- Participantes : 25 colaboradores
- Duracién . 2 meses
- Sesiones 112
- Direccion : Calle Panamericana #123. URB. Los Libertadores
- Responsable : Estudiante de Psicologia Organizacional
- Ambiente : Auditorio del Centro de Empleo
I1. OBJETIVOS
2.1. General

Aplicar el programa de habilidades sociales para mejorar el nivel de compromiso

organizacional en los colaboradores del centro de empleo.
2.2. Especificos
- Identificar los problemas del grupo laboral para poseer una imagen positiva de la
institucion.
- Sensibilizar a los colaboradores hacia el trabajo en equipo y la participacion laboral con el

fin de lograr las metas y objetivos de la institucion.

- Fortalecer los lazos socio — afectivos entre los colaboradores para mejorar el compromiso

laboral

- Propiciar una adaptacion realista y positiva ante las nuevas circunstancias institucionales

mejorando la integracion
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I11. FUNDAMENTACION

El proposito de este programa de Habilidades sociales, es presentar y aplicar sesiones
para mejorar el Compromiso Organizacional dentro de la Institucion Publica Centro de
Empleo.

Para ello cabe mencionar que Compromiso Laboral segun el autor Meyer y Allen
(1997), en su cuestionario menciona tres dimensiones, el cual fue aplicado a los
colaboradores de la institucion y como resultado obtuvieron que en la dimension de
Afectividad poseen un nivel bajo junto a la dimension de Normatividad dando énfasis a estas
dos dimensiones se ha propuesto desarrollar un programa de doce sesiones para mejorar el
compromiso organizacional mediante habilidades sociales, sin dejar de lado la tercera
dimensién y fortaleciendo las habilidades que engloban a la dimension de continuidad.

Las sesiones constan con una metodologia activa y participativa en donde se
desarrollaran talleres orientados y relacionados a las variables de la investigacion, se
desarrollaran dindmicas grupales e individuales, ejercicios que contribuyan a la reflexion del
personal y a poner en practica lo aprendido de cada sesion.

Cabe mencionar que para el desarrollo del programa se ha previsto desarrollar 4
talleres los cuales constan de 3 sesiones cada uno con un aproximado de 50 minutos por
sesion.

Es importante destacar que las sesiones han sido elaboradas para desarrollar las
habilidades sociales de los colaboradores y por ello deben ser llevados de manera energética,
dinamica y dejando una retroalimentacion en los colaboradores.

Por lo tanto la ejecucion y cumplimiento de objetivos de los talleres se considera
oportuno la asistencia de los 25 colaboradores de la Institucion Publica Centro de Empleo
de la Gerencia de Trabajo.

Mediante el desarrollo del programa se pretende desarrollar los objetivos propuestos
y el impacto de los talleres puesto en accion mediante un formato de evaluacién que se

aplicara antes de cada taller y después del mismo.
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IV. TEMATICA ADESARROLLAR

N° TALLER | TEMAS O DENOMINACION DEL TALLER FECHA
01 Comunicacién y Manejo de conflictos 04/11/2019
02 Trabajo en equipo y Participacion laboral 13/11/2019
03 Relaciones interpersonales 22/11/2019
04 Adaptabilidad al cambio e Integracion 26/11/2019

V. RECURSOS

Humanos
- Practicante Pre Profesional de Psicologia Organizacional del XI ciclo

- Colaboradores de la Institucion publica Centro de Empleo

Materiales

- Papel bond, post it, papelotes, plumones acrilicos y simples, lapiceros, lapices,
cinta, tarjetas, goma, caja, lana, tecnopor, hojas de colores.

Tecnologia
- Laptop, Proyector
- Parlantes

VI. PRESUPUESTO

FINANCIAMIENTO
RUBRO CANTIDAD
UNIDAD DE MEDIDA APORTE ALUMNO
Utiles de escritorio Semestre 25 60
Refrigerios/ break Unidades 25 100
Fotocopias/Impresion Juegos 25 80
Movilidad Local Mes 1 60
TOTAL s/ 300
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https://www.google.com/search?rlz=1C1NHXL_esPE841PE841&sxsrf=AI52ZtJAbvoSz__E5Enucw72U-v5cyvSCQ:1561173463765&q=post+it&spell=1&sa=X&ved=0ahUKEwjo8PWtkPziAhWMr1kKHWwXAkQQkeECCCsoAA

VII. INANCIAMIENTO

e Practicante Pre Profesional de Psicologia organizacional.

TALLERN°1

Actividad Objetivo Metodologia Responsable | Documentos

Identifican los
problemas de

Reconocer los comunicacién  que

pr_obl_emas se presentan en el
principales de la ' El taller se
Institucion ambiente laboral desarrollara  de
manera grupal Lista de
donde participaran asistencia.
los colaboradores
en general Post Test. Y Pre
. Desarrollo  de  un | llevandose a cabo : test del taller
Identl_flcary conflicto y qué hacer | en tres sesiones Es.tudlani[e de
solucionar los o . . | Psicologia
conflictos ante una situacion | consecutivas, sera Informe de
conflictiva dindmico 'y se sesiones.
brindara
informacion  para Tripticos
mejorar y llegar al
Minimizar los | Objetivo

Importancia de la | conflictos

comunicacion, presentados en  mi
base fundamental
entorno laboral con

para evitar los .
estrategias de

conflictos 1
comunicacion

78




TALLER N° 2

N° | Actividad Objetivo Metodologia Responsable | Documentos
Descubrir las
Fomentar el trabajo en | funciones que posee
1 equipo, mediante cada colaborador ante
informacion y una situacion
desarrollo de presentada sobre el
dinamicas trabajo en equipo
Se llevara a cabo Lista de
tres sesiones asistencia.
Identificar palabras consecutivas, las
. Fomentar la ) i
claves mediante L cuales serén Ficha de
. participacion laboral | =77 »
dinamicas para dinamica para el evaluacion
. de tal manera que el . .
2 | determinar la manejo de | Estudiante de | por taller
. . colaborador de | . » . .
importancia de la |. informacion Psicologia
S involucre con sus | .
participacion laboral ~ .| brindada, desarrollo Informe  de
comparieros de trabajo ) .
de videos sesiones.
informativos y la
puesta en préactica Tripticos
en el ambito
Desarrollar y poner | |aporal.
Desarrollo de la |en préactica lo
3 competencia trabajo | aprendido mediante

en equipo para la
participacion laboral
en la institucién

la lluvia de ideas y la
aplicacion de
dinamicas grupales.
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TALLER N°3

adecuado de las
relaciones
interpersonales

adecuada con su
entorno laboral

N° | Actividad Objetivo Metodologia Responsable | Documentos
Identificar la
habilidad de
. Reconocer
relacionarse con los .
1 , caracteristicas de uno
demas y entender la .
., mismo
relacibn con uno
mismo
Informar sobre Se aplicara a
ici i cabo tres .
beneficios y rlesglos o Lista de
que_ traen as . asistencia.
relaciones Inf | consecutivas,
. nformar a 0S
interpersonales en para el desarrollo .,
L colaboradores sobre el . Evaluacion de
2 | el ambito laboral e ) i de relacione di d
. e manejo de relaciones | . Estudiante de | preguntas
identificar la | . interpersonales, . )
interaccion de las interpersonales se le brindara Psicologia
2 informacién Informe de
personas que r_nas a : sesiones.
menudo trabaja en necearia y se les
explicara a _
pares. P Tripticos
detalle todo
referente al tema.
Aplicacion de casos | Relacionar a cada
3 para el desarrollo colaborador de manera
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TALLER N° 4

N° | Actividad Objetivo Metodologia Responsable | Documentos
. Aceptar el proceso
Explicacion  del P p
de adaptacion en
1 tema y desarrollo o
L un nuevo ambito
de dinamicas
laboral
Se aplicara a
cabo tres
Detallar las | sesiones
dificultades i
Desarrollo del finales, las Lista de
encontradas cuales se les
tema a cargo de ) asistencia
.. durante SU | brindara un
2 los_participantes trayectoria laboral | j i6
de acuerdo a sus y S informacion  y Rubrica  de
o en la institucion y | desarrollo  de ) L,
experiencias . U Estudiante de | evaluacion
L las soluciones | dinamicas, ) )
diarias t ) Psicologia
propuestas Y | compartir e Informe  de
aplicadas indagaran  la )
. sesiones
opiniones
3 sobre el Trinti
Desarrollo de | Integrar a los | transcurso del rIpticos
opiniones de los | colaboradores desarrollo del
participantes  y | mediante una

responsable  del
programa

aplicado

reunion amena y
comprometerlos a

corto plazo a
mejoras sus
acciones
negativas.

programa en
general
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DESARROLLO DE LAS SESIONES

Taller N° 1
“LA COMUNICACION Y MANEJO DE CONFLICTOS”
I. DATOS GENERALES

- Dirigido a : Colaboradores del Centro de Empleo

- Cantidad : 25 colaboradores

- Duracién : 45 minutos aproximadamente por sesion

- Sesiones : 03 sesiones a desarrollar

- Direccion : Calle Panamericana #123. URB. Los Libertadores
- Responsables : Estudiante de Psicologia Organizacional

- Ambiente : Auditorio del Centro de Empleo

Il. OBJETIVO DE TALLER
Identificar los problemas del grupo laboral para proyectar una imagen positiva de la

institucion.

I1l.  MATERIALES:
- Impresiones,
- Hojas bond y de colores
- Plumones
- Caja de sugerencias ( carton)
- Cartulinas, proyector multimedia
- Cinta de embalaje

- Lapicero
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SESION 01

“RECONOCIENDO LOS PROBLEMAS EN MI GRUPO LABORAL”

FASES T PROCEDIMIENTO ESTRATEGIA | MATERIALES | RESPONSABLE
. Se realizard la presentacion Bienvenida a los
PRESENTACION Y colaboradores P ’
Qgé'?é??{NDDEEL 15 Se entregara y aplicara un pre Test con (preguntas Evaluacion Hoias i Lesly Martos Ojeda
CAJA DE > | sobre comunicacion, que hacer durante un problema, individual 0Jas IMpresas
SUGERENCIAS como solucionan los problemas entre pares mediante
la comunicacion)
" , Evaluacion en .
DINAMICA 10" | se realizara la dinamica del dibujo descompuesto equipo Hojas bond | | esly Martos Ojeda
Recibiran un triptico sobre la Exposicién del tema: o Tripticos
TEMA “La comunicacién Explicacion de Plumones
DESARROLLO | 20° - Se detallara sobre los tipos de comunicacién | informacion Diapositivas
- Como generar una buena comunicacion necesaria y clara Lesly Martos Ojeda
- La comunicacion en las empresas
) ) Se reali%a_ra un dindmica sobre “Identifiquemos la Posit de colores _
DINAMICA 10" | problematica Concentracion Caja de Lesly Martos Ojeda
sugerencias
Se despide de los participantes cordialmente y se les
menciona que la siguiente sesion se haré intervencién
de los problemas encontrados con estrategias de Exolicacion | cecoeemeeee Lesly Martos Ojeda
CONCLUSIONES | 10’ | comunicacion. Mencionar que para la proxima sesion P

Y CIERRE

deberan traer escrito los problemas identificados de
manera mas especifica.
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SESION 01:
“RECONOCIENDO LOS PROBLEMAS EN MI GRUPO LABORAL”

PRESENTACION Y BIENVENIDA

Se realizara la presentacion y Bienvenida a los colaboradores con su respectiva explicacion
de manera detallada en que consiste el programa y cudles serian los beneficios como
colaboradores.

Luego se hard la entrega de la ficha que los colaboradores deben llenar con saberes previos

lo que ellos conocen sobre preguntas que se relacionen a la comunicacion

DINAMICA: “EL DIBUJO DESCOMPUESTO”

Descripcion:

Consiste en la formacion de dos grupos de la misma cantidad de integrantes, cada quien
estara de tras de cada persona, al estar ya ubicados, se le entregara una hoja con una figura
la cual deberan con los dedos dibujar en la espalda de su compafiero de adelante y este
sucesivamente hasta llegar a la primera persona y realizar en la hoja bond cual fue la figura
dibujada

TEMA DE DESARROLLO:

Luego se expondra el tema: “La comunicacion” donde se utilizard diapositivas
informativas y se le repartira a cada participante un triptico para la guia e informacion del

tema

Se hara mencidn sobre los tipos de comunicacion, como obtener una comunicacién
adecuada y mencionar como es la comunicacién en las empresas. Segln Fonseca Yerena,
M. del S. (2005)

- Comunicacidn pasiva- “Son aquellas personas las cuales no expresan sus
necesidades ni opiniones, que suelen estar de acuerdo en lo que el resto de personas
dicen”.

- Comunicacion asertiva-“Son las personas que expresan sus necesidades, sus deseos
y sus opiniones, es la persona que respeta la postura de las demas personas y se

deja entender en lo que manifiesta segin sus opiniones”.
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- Comunicacion agresiva-“Es aquella persona que la mayoria de veces trata de
imponer su forma de pensar, él siempre esta en lo correcto e ignora las opiniones de
los demas™.

Segun Maria, B (2019) Los pasos que una organizacion debe tener para una buena

comunicacion es estar basado en la regla AIDA, el cual su significado posee:
A — de atencion hay que captar la atencion, pero no llamarla.

| - de interés despertar el interés y mantenerlo para que el destinatario pueda recibir el

mensaje.

D - de deseo si hemos comunicado bien nuestro mensaje, la respuesta sera el deseo del
consumidor de adquirir el producto.

A - de accidn el fin es conseguir que el consumidor compre el producto. La accion buscada

es la compra.

DINAMICA “IDENTIFIQUEMOS LA PROBLEMATICA”

Descripcion:

El facilitador le pedira a todos los participantes hacer grupos de 4 integrantes, uno de ellos
representara y explicara lo que escribiran en cada posit los posibles problemas que ocurren
en la organizacion de manera andnima para que estos sean introducidos en la caja de
sugerencias, luego de ello el facilitador ira sacando uno por uno y dando a conocer a todo el

grupo lo que uno percibe ante la problematica de la organizacion.
CONCLUSIONES Y CIERRE

Se despide cordialmente de los participantes, se les entrega unas frases y se les invita a la
siguiente sesién, mencionando que deberan identificar los problemas de manera mas

especifica
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SESION 02

“ESTRATEGIAS PARA MEJORAR LA COMUNICACION”

FASES T PROCEDIMIENTO ESTRATE | MATERIALES | RESPONSABLE
GIA
Breve
PRESENTACION DE , Se dara inicio a la segu_nda sesion del Taller y de |'n_med|ato explicacion | Lesly_Martos
SESION 5 cada par,t|(:|pante mencionara los problemas especificos que _ de la _ Ojeda
encontro importancia
de la sesion
A ) , Dinamica Lesly Martos
DINAMICA: >" | ” Dindmica “YANQUEMPO HUMANO” individual | T Ojeda
Diapositivas
Recibiran un triptico sobre la Exposicion del tema: ExD0sicion Proyector
TEMA 20’ “Estrategias que se debe tener en cuenta para fomentar una deri tema Multimedia Lesly Martos
DESARROLLO buena comunicacién asertiva dentro de la organizacién ' Hojas con Ojeda
Se proyectara un video impresiones
B Participacion Lesly Martos
) Desarrollo de dinamica “ZOOLOGICO DE lab P | Caramelos Ojeda
DINAMICA: 10° | CARAMELOS:” abora
Se realiza las Conclusiones sobre las técnicas a utilizar para
mejorar la comunicacion L1 T R — Lesly Martos
Se despide de los participantes cordialmente y se les invita a Ojeda
CONCLUSIONES 10 | la proxima sesion.

CIERRE
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SESION 02:
“ESTRATEGIAS PARA MEJORAR LA COMUNICACION”

PRESENTACION Y BIENVENIDA

Se realiza el cordial saludo y se menciona la sesion a desarrollar se hace la presentacion del
tema y del tiempo que va a durar la sesion.

Cada participante mencionara el problema encontrado bajo su percepcién y como él se
encuentra involucrado en dicho problema.

DINAMICA: “YANQUEMPO HUMANO”

Descripcion:
Consiste en formar dos grupos, los cuales se le explicaré las reglas del juego, que a la cuenta
de tres cada grupo lanzara piedra, papel o tijera, antes de ello cada equipo tendra 5 segundo

para que coordine la opcidn que va a sacar.

TEMA DE DESARROLLO
Se hara mencion y se explicara el tema mencionando estrategias que existen para fomentar
una comunicacion asertiva dentro de la organizacion. Para ello se proyectara un video con

ejemplos dentro de las organizaciones con la comunicacion adecuada.
Estrategias para mejorar la comunicacion segun Eva, R (2017):

- Mostrar empatia: Hay que escuchar activamente las emociones del emisor y ponerse
en su lugar, comprende lo que dice y que es capaz de hacerse cargo de sus opiniones,
el ser respetuoso sin interrumpirle y dejandole hablar

- Parafrasear: Significa expresar con las propias palabras lo que el emisor esta
exponiendo, es importante escuchar y comprender lo que realmente se esta diciendo.

- Utilizar palabras de refuerzo: El uso de palabras que favorecen la retroalimentacion
de la comunicacién seguridad y més claridad de lo explicado.

- Resumir: la atencion y el nuevamente trasmitir el mensaje de manera real sin

exageraciones ni distorsiones, evitando errores y malas interpretaciones.
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DINAMICA: “ZOOLOGICO DE CARAMELOS:”

Descripcion:

Los participantes se sientan en circulo. En una mesa en el centro se colocan los caramelos.
El dirigente susurra en el oido de cada persona el nombre de un animal diferente, pero uno
de los nombres se daré a varios participantes. En el momento en que el dirigente dice en voz
alta el nombre de un animal, la persona con ese nombre correo y toma un caramelo, cuando
quede un caramelo, se dice el nombre del animal que tiene varios jugadores estos correran

para tratar de agarrarlo.

CONCLUSIONES Y DESPEDIDA
Se desarrolla las conclusiones y se les pedira a los participantes antes de pasarse a retirar
menciona alguna Estrategia que le ayude a fomentar una adecuada comunicacion segun lo

aprendido.
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SESION 03

“APLICANDO LA COMUNICACION ASERTIVA PARA LA RESOLUCION DE CONFLICTOS”

FASES T PROCEDIMIENTO ESTRATEGIA MATERIALES | RESPONSABLE
PRESENTACIO , : L L N .
N DE SESION 10 Se realiza la presentacion de la sesion a desarrollar Explicacion | = ---------- Lesly Martos Ojeda
< . , . Cartulinas de
DINAMICA: 10 Dinamica Rompe hielo “puntos cardinales:” Dinamica grupal colores Lesly Martos Ojeda
Diapositivas
TEMA 15° Sreokfl)épr)r?;se ?jler;[terr:a die T;Imglza{ﬂizg?:ing:]mt?ftiI%/zagedsg IV?; Exposicion del nI:lz(I)t)i/riCetgira Lesly Martos Ojeda
DESARROLLO problemas g tema. . y J
comunicacion cartulina
Casos impresos Lesly Martos Ojeda
Simulacion del 10* | Casos practicos en grupo Trabajo individual P
tema Afiche informativo
desarrollado
CONCLUSION Se aplicara el post test a los participantes £ . H.Ojas bond
ES Se despide de los participantes cordialmente y se les invita Xposicion Impresas Lesly Martos Ojeda
CIERRE 10* | al proximo taller
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SESION 03

“APLICANDO LA COMUNICACION ASERTIVA PARA LA RESOLUCION DE
CONFLICTOS”

PRESENTACION

Se realiza la presentacion de la sesion a desarrollar.

DINAMICA: “PUNTOS CARDINALES”

Descripcion:

Antes de iniciar la actividad, se marcaran los puntos cardinales con cartulina de colares asi:

Oriente: calor amarillo.

Occidente: color azul.

Norte: color verde.

Sur: color rojo.
Los participantes se organizan con las palmas de las manos colocadas sobre los hombros,
conservando buena distancia entre el grupo de participantes, el ordenador, se ubica frente al
grupo de participantes y empieza a dar la siguiente informacion. “El viento sopla al norte,
de inmediato los participantes se desplazan al norte; quien se dirija al punto cardinal
contrario a la informacion dada por el orientador”, permanecera en ese punto hasta que se
anuncie ir a ese punto cardinal. También se puede dar la siguiente informacion: “El viento
estd en remolino, de inmediato los participantes giran en forma de remolino o circulo tres

veces”.

El orientador puede alternar su funcion con alguno de los participantes. La actividad termina

cuando se considere que ya es suficiente, por lo general esta actividad dura ocho minutos.

TEMA DE DESARROLLO

Se explicara el tema a desarrollar tratando de Minimizar conflictos y resolver problemas

dentro de la organizacion utilizando la comunicacion Segin Kesmo, F (2017).
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Acepta los conflictos, de tal manera que el hablar de conflictos para asi saber si se estan
surgiendo o no, luego de ello evitar situaciones que generen malestar, dejando claro cuales

son los canales adecuados para plantear y evitar un conflicto.

Creacion de conflictos, cuando sea posible, debido a que todos los conflictos no se pueden
evitar, solo de acuerdo a las personalidades de los trabajadores debera existir un equilibrio y

netamente enfocarse en el cumplimiento de objetivos.

Escucha y respeta las diferencias, respetar a cada persona, sus valores, su percepcion, su

expresion, recordar que no todos piensan por igual.

Establece el minimo comportamiento aceptable, las emociones deben ser controladas al

minimo y evitar la violencia.

Busca puntos de encuentro, la clave del éxito a la hora de resolver un conflicto de raiz, es

trabajar sobre puntos de encuentro entre las partes involucradas en la situacion.
SIMULACION DE TEMA DESARROLLADO
Descripcion:

El facilitador repartird a cada colaborador una pequefia hoja con un caso laboral
frecuentemente que se ha percibido en las empresas, y cada grupo debera salir al frente a dar

su perspectiva poniendo e n practica las estrategias mencionadas anteriormente.

Luego se les brindara un afiche informativo sobre la manejo de conflictos.

CONCLUSIONES Y CIERRE

Para finalizar se aplicara el post test y se despide de los participantes cordialmente

invitandoles al proximo taller.
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Evaluacion Taller N° 1: Pre test y Pos test

Nombre:
Edad:
Cargo:
Antigtedad:

Estudios:

Instrucciones: Leer determinadamente cada pregunta y responder segln sus criterios de
aprendizaje. Gracias por su cooperacion.

1. ;/Qué es la comunicacion?

2. ¢ Qué tipo de comunicacion conoces?

3. ¢Qué tipo de comunicacion utilizas en la institucion?

4. ;Como generaria una buena comunicacion?

5. ¢Qué realmente suele hacer durante un problema laboral?

6. ¢ Qué recomendaria hacer durante la resolucion de un problema laboral?
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Criterios de Aprendizaje

Preguntas Pre Test Post Test
( N | )
1. ¢;Quées la Conoce del Tema Conoce y se desplaya en el
i 14 tema
comunicacion? L 1L )
e N | 0
2. ¢Qué tipo de Asertiva, Pasiva, La mayoria tales como
comunicacion conoces? agresiva asertiva, pasiva, agresiva,
- ) verbal, no verbal
J
3 8 tipo d ( b
. ¢, Qué tipo de ; ; . .
) (’Q., po Asertiva / pasiva Asertiva, verbal, colectiva,
comunicacion utilizas en la )
Y interna y formal
institucion?
N\ J
4 N
( S - ) Eliminar prejuicios, chismes,
. . onftianza, ser directo, .
4. ;Como generaria una i | respetar y dar opiniones,
buena comunicacion? || \aeas claras. ) mostrar empatia, etc.
o e N | I
5. ¢ Qué realmente suele Quejarse, no meterse, Ayudar a solucionar, pensar
hacer durante un problema sim importancia antes de actuar, opinar,
laboral? - J buscar estrategias.
N\
Escuchar y entender a ambas
6. (Que recomenda”f{l Comunicar y entender partes, descubrir el problema
hacer durante la resolucion el problema central, no generar disgusto,
de un problema laboral? proponer las disculpas del
\ Ccaso /
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LA REGLA AIDA

A —de atencion hay que captar la
atencion, pero no llamarla.

I - de interés despertar el interés y
mantenerlo para que el destinatario
pueda recibir el mensaje.

ZQUE ES?

La comunicacién es un proceso de
interrelacion entre dos (o mas)
personas donde se transmite una

informacion desde un emisor que es

capaz de codificarla en un codigo
definido hasta un receptor el cual
decodifica la informacion recibida,
todo es0 en un medio fisico por el
cual se logra transmitir el mensaje.

Tripticos

D - de deseo st hemos comunicado
bien nuestro mensaje, la respuesta
serd el deseo del consumidor de
adquirir el producto.

R b

A - de accion el fin es conseguir que
el consumidor compre el producto.
La accion buscada es la compra.

%

- Comunicacion pasiva- “Son
aquellas persenas las cuales no
expresan sus necesidades ni
opiniones, que suelen estar de
acuerdo en lo que el resto de

personas dicen”™.

r B
o -
®_ e

- Comunicacion aserfiva-“5on las

personas que expresan sus

necesidades, sus deseos v sus

Martos Qjeda Lesly
Practicante Pre
Profesional de

Psicologia

opiniones, &5 1a persona que respeta
1a postura de las demas personas v
se deja entender en lo que
manifiesta segin sus opiniones™.

- Comunicacion agresiva-“Es

aquella persona que la mayoria de
veces trata de imponer su forma de
penszar, €l siempre estd en lo
correcto e ignora las opiniones de
los demads™.
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Fotografias

Fotografia 1. Realizacion de Dinamica:
reconociendo el problema.

Fotografia 3. Explicacién de tema: Estrategias para mejorar la comunicacion.
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Fotografia 4. Caja de sugerencias para
identificar problemas.

Fotografia 5. Estilos de comunicacion
de los colaboradores.

w Y

1 <o 1 Q@
c\-\‘a‘m\n\a ¥

Fotografia 6. Afiche informativo de Manejo de conflictos.
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Taller N° 2
“TRABAJO EN EQUIPO Y PARTICIPACION LABORAL”

I. DATOS GENERALES
- Dirigido a : Colaboradores del Centro de Empleo
- Cantidad : 25 colaboradores
- Duracién : 45 minutos aproximadamente por sesion
- Sesiones : 03 sesiones a desarrollar
- Direccion : Calle Panamericana #123. URB. Los Libertadores
- Responsables : Estudiante de Psicologia Organizacional
- Ambiente : Auditorio del Centro de Empleo

1. OBJETIVO DE TALLER

Sensibilizar a los colaboradores hacia el trabajo en equipo y participacién laboral con el fin

de lograr las metas y objetivos de la institucion.

I11. MATERIALES

Tripticos informéticos
Hojas impresas
Papelotes

Cartulinas

Hojas de colores
Vendas, pelota pequefia
Cinta Adhesiva

Tarjeta de letras
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SESION 04

“JUNTOS PODEMOS LOGRAR MUCHO”

FASES T PROCEDIMIENTO ESTRAT MATERIALES RESPONSABLE
EGIA
Se realizaré la presentacion y Bienvenida a los colaboradores
PRESENTACION | 10° al segundo taller a realiza_r _ Eva_lugcién Lesly Martos Ojeda
Cada colaborador mencionara el puesto que tiene en la | individual | -
institucion y principalmente lo que realiza cominmente
Se aplicara la ficha de autoevaluacion
Introducci
VIDEO 5" | Se proyectara un video relacionado al tema — El vuelo de los on del Proyector multimedia
gansos Tema Lesly Martos Ojeda
Se explica y detalla sobre el tema de trabajo en equipo:
- Analizan los conceptos de: Equipo de trabajo de Tripticos
grupo de trabajo Plumones Lesly Martos Ojeda
TEMA : : . . o L
DESARROLLO 15 - Cuélesla importancia es del puesto si es que este no | Explicacio M.apa dinamico y
cumple sus funciones n del tema | creativo sobre las cinco
- Equipos de trabajo funcionales C
- Fuerzas de tarea
- Las cinco C del equipo de trabajo
Se le brindara un triptico con la informacion respectiva
DINAMICA Llegar a
10" | Dindmica La busqueda del tesoro un solo Apuntes Lesly Martos Ojeda
objetivo
CONCLUSIONES Se despide de los participantes cordialmente y se les invita a Explicacié Proyector multimedia
Y CIERRE 10" | la siguiente sesion 0 Lesly Martos Ojeda
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SESION 04:
“JUNTOS PODEMOS LOGRAR MUCHO”

INICIO
PRESENTACION Y BIENVENIDA

Se realizara la presentacion y Bienvenida a los colaboradores con su respectiva explicacion
de las sesiones a realizar durante el programa. Luego cada colaborador debera presentar el
puesto que tiene dentro de la empresa y su funcion principal.

Se aplicara un formato de autoevaluacion para identificar el trabajo en equipo dentro de una

organizacion segun su experiencia laboral.

VIDEO: “EL VUELO DE LOS GANSOS”

Se proyectara un video el cual proporcione informacién resumida y necesaria sobre el tema

de Trabajo en equipo
Yan, M. (25 de febrero de 2016). ElI wvuelo de los gansos. De

https://www.youtube.com/watch?v=gtwtAOMmqPI
TEMA DE DESARROLLO:

Explicacién del tema de acuerdo a las 5 C segun Raquel, M (2016):

- Complementariedad: Un equipo funciona cuando cada miembro domina una parcela
determinada del proyecto, es decir, es especialista en un area concreta. “Todos y cada
uno de estos conocimientos son necesarios para sacar el trabajo adelante”

- Coordinacién: Todo grupo de trabajo debe tener un lider que encabece la
organizacion y coordine la puesta en marcha del proyecto. Entre las funciones de ese
lider debe estar crear un calendario de

- Confianza: Cada persona del equipo debe confiar en el buen hacer del resto de sus
compaifieros. “Esta confianza le tiene que llevar a aceptar anteponer el éxito del

equipo al propio lucimiento personal.
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- Compromiso: “Cuando uno se compromete con el equipo a dar lo mejor de si mismo

y se integra en él, no solo se potencian los recursos, el trabajo es distinto y tiene otro
efecto”

Explicar a los participantes el objetivo del tema de las 5C profundizando sobre la

importancia y el papel que posee cada colaborador en su organizacion, de tal manera cada

uno de ellos mencionara: “si yo no trabajaria en equipo que afectaria dentro de mi

organizacion”

DINAMICA “LA BUSQUEDA DEL TESORO”
Descripcion:

Se divide al grupo en equipos de 2 personas 0 mas. Elabora una lista de tareas ridiculas para
que cada equipo las haga en grupo. Entre las tareas puedes incluir sacarse una autofoto con
un extrafo, sacar una foto a un edificio u objeto que se encuentre fuera de la oficina, etc.
Entrega la lista a cada equipo, junto con un plazo méaximo en el que deben completar todas
las tareas. Gana quien complete la mayoria de las tareas en el menor tiempo. (Si quieres,

puedes crear tu propio sistema de puntuacion segun la dificultad de las tareas).

CONCLUSIONES Y CIERRE

Para finalizar se realizara un feed Back para determinar la opinion de los colaboradores

segun lo plasmado.

Se despide a los participantes y se les invita a la préxima sesion.
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SESION 05

“QUIEN NO PARTICIPA PIERDE”

FASES T PROCEDIMIENTO ESTRATEGIA | MATERIALES | RESPONSABLE
Los participantes recibirdn la sesion sobre participacion
PRESENTACION | 5 laboral el_(;ual necesitara de mucha} cpn_centracmn y de Eva_lugcmn ____________________
colaboracion para el desarrollo de dinamicas individual Lesly Martos
Ojeda
Cartulina
DINAMICA 10° Se desarrollara la dindmica: “Quien primero Participacion Cinta adhesiva LeSIy_MartOS
grupal Vendas Ojeda
Pelota pequefia
Se expondra el tema de participacién laboral y algunos Tripticos
TEMA conceptos que se incluyen en ello. Trabaio en Léapices
DESARROLLO | 20° : u{ A Crucigrama
Se reparte un pupiletras resumido sobre lo mas resaltante qutp Hoja con Lesly Martos
de la exposicion conceptos Ojeda
DINAMICA 20" | Dinamica: “Todos participemos Concentracion Tarjetas de Lesly Martos
rapidez letras Ojeda
CONCLUSIONES Se despedira a los participantes y el equipo ganador sera Exolicacion | woceoeeee Lesly Martos
Y CIERRE recompensado con algun presente P Ojeda
10°
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SESION 05
“QUIEN NO PARTICIPA PIERDE”

PRESENTACION Y BIENVENIDA

Se realizard la presentacion de la sesion y se les pedird a los colaboradores mucha

colaboracion.

Dinamica: “Quien primero”

Descripcion:
Se forman dos grupos con la misma cantidad de integrantes, cada grupo debera escoger a un
representante, aquel se le vendera los ojos y por medio de guia y direcciones debera llegar

al lugar en el cual estaré colocado un circulo con alternativas de meta.

TEMA DE DESARROLLO:

Explicacion del tema de acuerdo a la participacion laboral, Segun Baez, M (2011):
Participacion en la empresa:

- “Decidan lo que les parezca pero yo, de ustedes, no lo haria”

- “Necesitamos una empresa innovadora y practicar la tolerancia cero con los errores”

- “Promoveremos incrementos de productividad incentivando los mejores y
potenciando el trabajo en equipo”

Canales de la participacion:

- Participacion directa
- Participacion a través de representantes

Clave para desarrollar la participacion:

- Las decisiones importantes y los significados compartidos
- La caracterizacién de las condiciones laborales y del puesto de trabajo propio
- Lapropiedad de la empresa y los resultados
- El proceso de innovacion
Al finalizar la explicacion del tema a cada colaborador se le repartira una tarjeta el cual

contendra un pupiletra con palabras claves y resumidas sobre el tema explicado.
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DINAMICA: “TODOS PARTICIPEMOS”

Se formaran tres grupos a los cuales se les brindara una hoja de conceptos, y los participantes
deberan adivinar la palabra clave que abarca el concepto dado y de tal manera ir llenando el

crucigrama proyectado, el grupo que termina primero sera recompensado

CONCLUSIONES Y CIERRE

Se despide a los colaboradores invitandoles al proximo taller y se le brinda su incentivo al

equipo ganador.
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SESION 6

“APRENDERE QUE SOY PARTE INDISPENSABLE EN MI ORGANIZACION”

FASES T PROCEDIMIENTO ESTRATEGIA | MATERIALES RESPONSABLE
] Se da la bienvenida a los participantes los cuales Evaluacion
PRESENTACION 5 recibiran la sesion sobre la conclusion de participacion e Lesly Martos Ojeda
laboral y el trabajo en equipo
DINAMICA 10" | Se desarrollara la dinamica: “malabarismo con pelota” Coo:gérilg(ezlzon y Pelota pequefia Lesly Martos Ojeda
TEMA Se realizara el tema de manera dinamica don(lje los Trabajo Proyector
DESARROLLO , | colaboradores responderan a preguntas segun lo L : .
" 20 . e . individual y multimedia .
Y DINAMICA aprendido en las dltimas dos sesiones e : iy Lesly Martos Ojeda
. . . participativo diapositivas
El trabajo en equipo es una competencia fundamental
. 3 . . . Cuerda .
DINAMICA 20 Los participantes de manera grupal realizaran la | Concentracion PlUMGN Lesly Martos Ojeda
dindmica de “escribe con plumoén y cuerda estrategias Hoja bond
CONCLUSIONES Reflexion de colaboradores o o
Y CIERRE Los participantes se aplicara un autoevaluacion vy al Explicacion Hojas impresas Lesly Martos Ojeda
10° | finalizar se les invitara a la préxima sesion
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SESION 06:
“APRENDERE QUE SOY PARTE INDISPENSABLE EN MI ORGANIZACION”

PRESENTACION Y BIENVENIDA

Se les da la bienvenida a los integrantes del taller y se les explica que la sesion consiste en

la retroalimentacion de las sesiones ya trabajadas.

DINAMICA DE ROMPER HIELO: “MALABARISMO CON PELOTA”

Descripcion:

Todos se ponen de pie y forman un circulo pequefio. (Si el grupo es muy grande, serad
necesario dividirlo en dos circulos.) El facilitador empieza por tirar la pelota a alguien en el
circulo, diciendo el nombre de esa persona al tirar la pelota, la persona que recibe la pelota
debera recepcionar y decir una estrategia importante para poder participar como colaborador

en su organizacion, y de cierta manera todos se pasaran la pelota sin dejar caer.

TEMA DE DESARROLLO:

El tema a desarrollar sera una retroalimentacion de lo ya aprendido, de cierta manera para
que sea aplicado en el &mbito laboral, y se mencionara una de las competencias que se debe

desarrollar en la organizacion — el trabajo en equipo

Echeverria, E, (2008). “La competencia de trabajo en equipo, no basta con tener los
conocimientos de equipo, sino que tiene muchas mas implicaciones. Como toda
competencia, requiere de una transferencia, y es de vital importancia poder movilizar el

conjunto de conocimientos”

Echeverria, E, (2009) “No es s6lo saber que para trabajar en equipo tienes que hablar con

los compaiieros, cooperar, sino que se tiene que saber hacer, saber estar y saber ser.”
DINAMICA: “ESCRIBE CON PLUMON Y CUERDA”

Descripcion:

La dinamica consiste en formar grupo de 4 integrantes, cada grupo deberd escribir la

palabra Equipo, con un plumoén sujetado con cuatro cuerdas, de esta manera los integrantes

veran la forma de cémo escribir sin coger el plumon con la mano.
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CONCLUSIONES Y CIERRE

Cada integrante al terminar dara una reflexion sobre el taller elaborado y se le aplicara a cada
integrante una lista de evaluacion para medir el desarrollo de las sesiones ya desarrollada,
con el fin de saber si el taller brindado mejoro la autoevaluacién a diferencia basandose en
la primera sesion del taller
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Evaluacién Taller N° 2: Ficha de Autoevaluacion

FICHA DE AUTOEVALUACION

INSTRUCCIONES: Leer detenidamente y responder las preguntas segun su
experiencia laboral.

N° PREGUNTAS SI (1) NO(2)

1 ¢Ha trabajado en grupo con sus compafieros de la
institucion?

2 ¢Ha trabajado en equipo con sus compafieros de la
institucion?

3 ¢ Los objetivos se cumplen como equipo y no de
manera individual?

4 ¢ Cuando tienen dudas las resuelven consultando
unos a otros?

5 ¢Siempre es posible dialogar y tomar decisiones de
manera democrética?

6 ¢Aportas ideas innovadoras en tu institucion?

7 ¢Normalmente te gusta participar en reuniones
eventuales?

8 ¢ Tomas en cuenta tu asistencia a eventos
importantes de la institucion?

9 ¢Demuestras tu interés por que todo salga bien en tu
entorno laboral?

10 ¢ Tus opiniones son de suma importancia para la

toma de decisiones?
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Resultados:

Evaluados
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Interpretacion:

El desarrollo del Taller N° 2, conformado por 3 sesiones se obtuvo como resultado en la

Ficha de Autoevaluacion el 94% de colaboradores respondieron con “SI”, el cual significa

que dicho taller ayudo de manera significativa a mejorar el compromiso organizacional en

la institucion.
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Bases del trabajo en equipo
I & -*

Complementariedad

g Cinco Cs {/«’
Coortunacion

T"\a A,—’
Comunicacion

L Qué facilita el trabajo en
equipo?

« Tener clara la mision, vision, propositos,
objetivos, y metas comunes.

= Conocer la etapa de desarrolio del equipo

« Organizacion interma.

« Experiencia.

ZQUEES?

El trabajo en equipo es un método de
trabajo colectivo “coordinado™ en el
que los participantes intercambian
sus experiencias, respetan sus roles y
funciones, para lograr objetivos
comunes al realizar una tarea

conjunta”.

Las C segin Raquel, M (2016):
- Complementariedad:

Tripticos

¢ Qué facilita el trabajo en
equipo?

* Buen liderazgo.

« Tiempo disponible
* Coherencia

* Buen clima intemo,
* Participacién,

Un equipo funciona cuando cada
miembro domina una parcela
determinada del proyecto, es decir,
es especialista en un area concreta.
“Todos y cada uno de estos
conocimientos son necesarios para
sacar el trabajo adelante™

Alumna:

Martos Qjeda Lesly
Practicante Pre
Profesional de
Psicologia

- Confianza:

Cada persona del equipo debe
confiar en el buen hacer del resto de
sus compafieros. “Esta confianza le
tiene que llevar a aceptar anteponer
el éxito del equipo al propio
lucimiento personal.

- Coordinacion:

Todo grupo de trabajo debe tener un
lider que encabece la organizacion y
coordine la puesta en marcha del
proyecto. Entre las funciones de ese
lider debe estar crear un calendario
de

- Compromiso:

“Cuando uno se compromete con el
equipo a dar lo mejor de si mismo y
se integra en €1, no solo se potencian
los recursos, el trabajo es distinto y
tiene otro efecto™
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Fotografias

Fotografia 7. Explicacion del tema
sobre Trabajo en equipo

Fotografia 8. Explicacion del Tema
sobre Trabajo en equipo por oficinas

Fotografia 9. Colaboradores del centro de
Empleo que asistieron a la sesion N° 4
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Taller N° 3
“RELACIONES INTERPERSONALES”

I. DATOS GENERALES
- Dirigido a : Colaboradores del Centro de Empleo
- Cantidad : 25 colaboradores
- Duracién : 45 minutos aproximadamente por sesion
- Sesiones : 03 sesiones a desarrollar
- Direccion : Calle Panamericana #123. URB. Los Libertadores
- Responsables : Estudiante de Psicologia Organizacional
- Ambiente : Auditorio del Centro de Empleo

1. OBJETIVO DE TALLER

Fortalecer los lazos socio — afectivos entre los colaboradores para mejorar el compromiso

laboral

Il. MATERIALES

Tripticos informaticos
Hojas impresas
Papelotes

Cartulinas

Hojas de colores
Vendas, pelota pequefia
Cinta Adhesiva

Tarjeta de letras

Tijera
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SESION 07

“YO PUEDO RELACIONARME”

FASES T PROCEDIMIENTO ESTRATEGIA | MATERIALES | RESPONSABLE
Se da la bienvenida a los participantes presentes y
PRESENTACION 100 | S8 mgnc_iona la habilidad social a trabajar y se explica Eva!ugcién Hojas <_:i§ Lesly Martos Ojeda
el objetivo del Taller. Individual evaluacion
Se aplicara una Evaluacion con 10 preguntas sobre
como manejan sus relaciones interpersonales
DINAMICA 20> | ¢COomo soy yo relacionandome? Autoevaluacién H?ﬁggg Y | Lesly Martos Ojeda
Explicacion sobre el tema de relaciones
interpersonales y desde donde abarca, cabe detallar
que para relacionarse con los demas es fundamental,
TEMA entender cual es la relacion con uno mismo. Exolicacion del Rotulo
DESARROLLO 20 - La relacion con uno mismo Yy sus P Imagenes
o Tema :
caracteristicas Hojas de colores
- Habilidad de conocernos a nosotros mismos Lesly Martos Ojeda
- El autoconocimiento como ayuda para
relacionarnos con los demas
TAREA 5 | Elaboracién de una lista con caracteristicas las cuales Reconocimiento
permiten conocerte mas a profundidad. de Formato de Lista | Lesly Martos Ojeda
o de caracteristicas
caracteristicas
Se les invita a los participantes para la proxima
CONCLUSIONES sesion la cual serd de mucha importancia para tratar Agradecimiento
Y CIERRE 10° | el tema sobre las relaciones con mis comparieros de Lesly Martos Ojeda

trabajo.
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SESION 07:
“YO PUEDO RELACIONARME?”

PRESENTACION Y BIENVENIDA

Se les da la bienvenida a los integrantes del taller y se les explica que la sesion consiste en
el desarrollo de la habilidad de relaciones interpersonales. Luego de ello se le aplicara una

evaluacion con preguntas sobre el manejo de sus relaciones interpersonales.

DINAMICA: “COMO SOY YO RELACIONANDOME”

Descripcion:

La dinamica consiste en primeramente conocernos a uno mismo, cada colaborador tendra a
cargo una hoja con un formato sobre el reconocimiento como persona ante las relaciones
humanas. Cada uno de ellos llenaran aspectos negativos y/o positivos sobre como es la
relacién con los comparieros de trabajo. Todos deberan escribir aquellas caracteristicas y se

les dara 10 segundos para que las puedan mencionar.

TEMA DE DESARROLLO:

Cada quien establece relaciones diariamente, con las personas de su entorno, su familia,
amistades, miembros de cada instituciéon y de cierta manera se intercambian emociones,
sentimientos, a todo ello se le conoce como las relaciones interpersonales, basandose en la

comunicacion la cual sirve para pensar y expresar toda aquella inquietud.

Si bien es cierto la relacion empieza por uno mismo el llegarse a conocer sin ningun limite
de poder evitar o tener la dificultad de relacionarse con las demas personas de tu entorno,
siendo esta la habilidad que permite conocer parte de nuestra personalidad, y ver cdmo
somos realmente y de cierta manera aplicar estos comportamientos en nuestras experiencias

presentadas.

Suarez, M. (2013). “El autoconocimiento abarco todo aquello que se relaciona con la
autoconciencia de si mismo, si somos reales en cuanto a las relaciones con los demas”, una
cosa es colocarlo en practica y la otra simplemente decir que no te socializas con los demas,
para ello el autoconocimiento implica valorar nuestras capacidades, y sobre todo saber

utilizarlas para el beneficios tanto de nuestra persona como de los demaés.
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El objetivo del desarrollo de este tema es primeramente reconocer si el colaborador posee
una relacién con si mismo y luego con sus comparfieros de trabajo, de tal forma que ayudara
para los ejercicios de la siguiente sesion. Si fuera lo contrario aquel participante realizara
cambios y tratara de generar nuevos comportamientos para el desarrollo de habilidades como

el de relaciones interpersonales.

TAREA:

Se les dejara a los participantes una tarea para la proxima sesion, sobre las caracteristicas de
cada empleado, detallando sus capacidades, sus estados de &nimo, sus emociones, de acuerdo
al formato que se les brindara.

CONCLUSIONES Y CIERRE

Los participantes seran invitados para el desarrollo de la siguiente sesion haciéndoles

hincapié de la tarea a desarrollar trayendo el formato proporcionado.

116



“ME RELACIONO ADECUADAMENTE CON MIS COMPANEROS DE TRABAJO”

SESION 08:

FASES T PROCEDIMIENTO ESTRATEGIA | MATERIALES | RESPONSABLE
, Se da la bienvenida a los participantes Evaluacion Hojas de Lesly Martos
PRESENTACION | 10" | presentes, y se les menciona que deberan Individual evaluacion Ojeda
explicar la tarea dejada la sesion anterior
Explicacion sobre el tema de relaciones
TEMA interpersonales desde el &mbito laboral. Papelotes y
i - Beneficios de las relaciones | Explicacion del . Lesly Martos
DESARROLLO 25 interpersonales Tema c?rtullnas Ojeda
- Riesgos que mayormente se pueden piumones
encontrar
DINAMICA 5 “;a quién conozco mas?” Trat;e;j; en-| Lesly Martos
P Ojeda
Se despide a los participantes y s ele agradece Exolicacion
CIERRE 10" | por su tiempo y participacion e invitandoles a P Lesly Martos

la proxima sesion a desarrollar

Ojeda
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SESION 08:

“ME RELACIONO ADECUADAMENTE CON MIS COMPANEROS DE
TRABAJO”

PRESENTACION Y BIENVENIDA

Se les da la bienvenida a los participantes y se les menciona que antes de empezar con el

tema de la sesion ellos deberan mencionar la tarea que se les dejo anteriormente.

TEMA DE DESARROLLO:

El tener buenas relaciones interpersonales implica que cada persona no debe depender lo
otra ni tampoco de alguna cosa en especifica, simplemente el responder de manera asertiva
haciendo lo correcto, dando sin esperar nada a cambio, hacer e | bien sin fijarse de los que
no lo hacen, es muy importante establecer relaciones con nimeros personas y generar

contactos en nuestra vida cotidiana o profesional.

Para ello existen algunos beneficios sobre las relaciones interpersonales que la revista
Ciudadanos, M. (2019) menciona:

“La reciprocidad, la cual es asi como deseamos dar también deseariamos recibir algo
a cambio, el saber escuchar y que escuchen nuestras cosas, el poder comprender a
nuestro compaiiero y de cierta manera ¢l nos comprenda”.

- “Las cualidades y defectos, cada persona es diferente de la otra, cada quien posee Sus
cualidades positivas que agradan a los demas como también poseen defectos que
molestan e incomodan a ciertas personas”, sin embargo cada persona es libre de
demostrar tal cual es.

- “Las oportunidades de conocer a personas de nuestro alrededor, de cierta manera
acercarnos a las personas y aprender de lo que brindan sus conocimientos y segin
sus experiencias es bueno relacionarse para emprender y desarrollarse como

profesional y como persona”.
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Por otro lado los Riesgos que se detectan cuando una persona se relaciona con los

demas es:

“El riesgo a ser lastimados, de tal forma que si la persona es sincera y trata de ayudar
a las demas personas”, pero en la situacion se pronuncian imprevistos y quedan mal
ante esa situacion, esta persona podria ser lastimada por la otra persona al obtener el
resultado.

Cada persona maneja sus emociones Yy trata de entender a la otra persona para evitar
ciertos disgusto, pero siempre de una manera claray real.

- “El ser rechazados, el conocer personas que no necesitan de nuestra ayuda, que
realmente por mas que uno quiere relacionarse con este tipo de personas, ellos evitan
contacto”.

- “El ser violentados, es un extremo que una persona puede llegar a realizar tanto
verbal como fisicamente, el no controlar los impulsos y emociones”.

El objetivo del desarrollo de este tema es que el colaborador tenga en claro lo que intervienen
en las relaciones interpersonales y el tipo de persona que puede llegar a encontrar por ser
como es, bien en la forma de relacionarse de manera asertiva o como también el limitarse a

ciertas cosas de relacion.

DINAMICA: “;A QUIEN CONOZCO MAS?”

Descripcion:

Cada participante estara situado en el auditorio, y lo que deben realizar es emparejarse con
la persona que mas a menudo trabaja e interactlan en su institucion de labor. Luego de ello
cada quien mencionara por qué se junto y se relaciond con esa persona, también se hara
mencion a que paso con los demas comparieros mencionando el motivo de la falta de
relacién, asi sucesivamente hasta que cada colaborar tenga en claro que perspectiva tuvo su

compariero ante la relacién de trabajadores.

CIERRE

Se despiden a los participantes y se les invita a la siguiente sesion.
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SESION 09:

“;POR CUAL ESTRATEGIA VOY A EMPEZAR?”

FASES T PROCEDIMIENTO ESTRATEGIA | MATERIALES | RESPONSABLE
PRESENTACION 5 Se re_aliza la presentacion de la sesién 'y se Exp_lica(_:ic’)n e | _
menciona de manera breve lo que se va a indicaciones Lesly Martos Ojeda
desarrollar
Explicacion sobre el tema de las
estrategias para desarrollar y mejorar las
relaciones interpersonales
TEMA - Comprender al otro Exolicacion del Diapositivas
DESARROLLO 25 - Prestar atencion P Tema Proyector
- Mantener el compromiso pc Lesly Martos
- Aclarar las expectativas Ojeda
- Ser integros
- Ofrece tu ayuda incondicional
- Las disculpas sinceras
. , i Trabajo en Hojg_s bond
APLICACION DE | 15" | Poner en prueba todo lo aprendido en el eduipo Tijeras Lesly Martos
CASOS taller de relaciones interpersonales qutp Ojeda
Se aplica la evaluacion a los
participantes sobre relaciones
CIERRE interpersonales. Lesly Martos
10’ | Se despide a los participantes y se le Explicacién Ojeda

agradece por su tiempo y participacion e
invitandoles a la proxima sesion a
desarrollar
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SESION 09:
“;POR CUAL ESTRATEGIA VOY A EMPEZAR?”

PRESENTACION Y BIENVENIDA

Se les da la bienvenida a los colaboradores asistentes y se les explica que hoy realizaran la

aplicacion de algunos casos practicos

TEMA DE DESARROLLO:

La Republica. (2017). Basicamente el tema a desarrollar consiste en explicar las claves para

fomentar una buena relacion interpersonal, se hard mencién de las mas importantes para

luego ponerlos en practica.

Comprender a tu compariero, pretende decir si uno no comprende a la otra persona,
lo que sucedera es que no encajaran en las relaciones con tus compafieros, deberan
jugar y aprender a ser empaticos.

El prestar la atencion a las mismas cosas es por ejemplo todo aquello desvalorado
pro la institucion, el poder saber por qué situacion dificil esta pasando tu compariero
de trabajo, contar anécdotas que generan un impacto de relacion en algunos casos.
Mantener el compromiso, si alguna persona muestra en ti toda la confianza siempre
es bueno guardar aquellas cosas que no deberian salir a flote.

El aclarar las expectativas, pretende ser directos con las personas, es ahi donde
demuestras ser una persona leal y correcta.

Disculparse de una manera sincera, sin prejuicios o el qué diran los demas por pedir
unas disculpas del caso por situaciones incomodas.

Ofrecer ayuda incondicional, para aquellas personas que lo necesitan siempre y
cuando cada persona no se atenga si su compariera le ayudara de manera

incondicional.

El objetivo del desarrollo de este tema es que el colaborador ponga en préctica las clases

para mejorar las relaciones interpersonales que a continuacion se desarrollara mediante

Casos.
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APLICACION DE CASOS

Se brindara a cada participante un caso para que lo desarrolle mediante las claves
mencionadas anteriormente, se hara una simulacion de un situacion especifica la cual ayude

a intervenir el desarrollo de relaciones con sus compafieros de trabajo.
CIERRE

Se aplica la evaluacion a los participantes sobre relaciones interpersonales y Se despide

agradeciéndole por su tiempo y participacién e invitandoles a la proxima sesion a desarrollar
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Evaluacién Taller N° 3: Ficha de Evaluacion

FICHA DE EVALUACION

INSTRUCCIONES: Leer detenidamente y responder las preguntas segun su

criterio.,
N° PREGUNTAS SI (1) NO (2)
1 ¢ Tiene una relacion significa enfrentarse a sucesos
desagradables y también a sucesos emocionantes?
2 ¢ Comprende las conductas de sus compafieros de
trabajos?
3 ¢Controla sus impulsos?
4 ¢ Es tolerante con si mismo y con los demas?
5 ¢Experimenta respeto y empatia con los
comparieros de trabajo?
6 ¢Genera la habilidad para socializarse con los
demas?
7 ¢Escucha a los demas y entiende sus problemas?
8 ¢Crea un ambiente armonioso, generando
relaciones satisfactorias?
9 ¢Se niega a aceptar las opiniones de los demas?
10 ¢ Se apartarse o rechaza el trato con los demas por

cualquier causa?
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Interpretacion:

El desarrollo del Taller N° 3, conformado por 3 sesiones se obtuvo como resultado en la

Ficha de Evaluacion el 96% de colaboradores respondieron con “SI”, el cual significa que

dicho taller ayudo de manera significativa a mejorar el compromiso organizacional en la

institucion.
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Tarea:

TAREA: Llenar los enunciados segln la percepcion como colaborador

CARACTERISTICAS

CAPACIDADES

ESTADO DE ANIMO

EMOCIONES
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Fotografias:

Fotografia 10. Colaborador Fotografia 11. Colaborador
reconociendo sus habilidades y reconociendo sus habilidades y
competenciass ~  tommmotees --

Fotografia 12. Entrega de incentivos por
asistir al taller elaborado
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Fotografia 13. Colaboradores asistentes a la Sesion N° 9”

Fotografia 14. Explicacion del tema Sesion N° 9: “Por cual
estrategia voy a empezar”
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Taller 4
“ADAPTABILIDAD AL CAMBIO E INTEGRACION”
I. DATOS GENERALES

- Dirigido a : Colaboradores del Centro de Empleo

- Cantidad : 25 colaboradores

- Duracién : 45 minutos aproximadamente por sesion

- Sesiones : 03 sesiones a desarrollar

- Direccion : Calle Panamericana #123. URB. Los Libertadores
- Responsables : Estudiante de Psicologia Organizacional

- Ambiente : Auditorio del Centro de Empleo

1. OBJETIVO DE TALLER

Propiciar una adaptacion realista y positiva ante las nuevas circunstancias institucionales

mejorando la integracion

I1l. MATERIALES:
- Pelota de trapo
- Proyector multimedia
- Papelotes
- Hojas de colores
- Cinta
- Plumones
- Letras recortadas

- Alimentos
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SESION 10:

“EL CAMBIO COMO OPORTUNIDAD”

FASES T PROCEDIMIENTO ESTRATEGIA | MATERIALES RESPONSABLE
PRESENTACION 5 Se realiza la presentacion de la sesion mencionando Explicacion | - Lesly Martos Ojeda
el tema a desarrollar
Explicacion sobre el tema adaptabilidad al cambio
- Conceptos — ¢qué es adaptarse?
TEMA - Laflexibilidad para adaptarse Exolicacion del Diapositivas
DESARROLLO 25 - Aceptacion de nuevas pautas P Temz Proyector Lesly Martos Ojeda
- Proceso de adaptacién al cambio en el pc
ambito psicologico
DINAMICA 15 | “La Bomba” Agi”f’;d y Pelotade trapo | Lesly Martos Ojeda
rapidez
Concentracion Proyector
VIDEO 8 Un futuro al trabajo, como adaptarse multimedia Lesly Martos Ojeda
Se despide a los participantes y se les invita a la Exolicacion
CIERRE 2’ | proxima sesion P Lesly Martos Ojeda
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SESION 10:
“EL CAMBIO COMO OPORTUNIDAD”

PRESENTACION Y BIENVENIDA

Se les da la bienvenida a los colaboradores asistentes y se les explica el desarrollo del Gltimo
taller del programa.

TEMA DE DESARROLLO:

¢ Qué es adaptarse?

Zafrilla, S. (1997). “Tener la capacidad para adecuarse a los cambios con facilidad, actuando

segun la necesidad de cada situacién, momento; sin conllevar a los conflictos.

La estrategia estd vinculada las pautas de comportamiento que una persona o un grupo de
personas gestiona y pone en practica para superar y resolver los problemas o cambios

presentables, de tal modo que surgiran situaciones nuevas para los buenos resultados.

Adaptaciéon implica que cada persona se acomoda de manera rapida en un contexto
organizacional, conllevando a la capacidad de integrarse con su entorno laboral, a ingresar a

nuevas culturas, y trazandose objetivos para el buen trabajo unido.

La flexibilidad para adaptarse a los cambios esta ligada sin duda a las aptitudes para el
aprendizaje. No hay posibilidad de aprender si no somos flexibles y estamos dispuestos a

cambiar hasta nuestros paradigmas mas arraigados.

Esta capacidad atraviesa a toda estructura empresarial, desde las posiciones gerenciales hasta

las més operativas. Los métodos cambian, las herramientas cambian, las estrategias cambian.

Los individuos que tienen una adecuada adaptabilidad no le tienen temor a los cambios
repentinos, porque de tal situacion reconocen que por medio de un cambio existe una nueva

oportunidad.

Para la psicologia el proceso de adaptacion es permitir el estado de malestar psicofisico
provocado por algun cambio ante circunstancias d una persona, sin embargo una

caracteristica del proceso como el de los efectos inmediatos jugandose con el tiempo, para
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ello el proceso de adaptabilidad a los cambios debe cumplir con dos requisitos para que este

sea eficaz.

La capacidad de aceptacion, es aceptar que el acontecimiento ya se produjo y sera
modificado sin reparacion alguna. No puede darse la adaptacion si mantenemos
constantemente en nuestra consciencia el recuerdo del pasado y dejamos que éste influya en
nuestra cotidianidad. Ademas, el aceptar la situacion conlleva también de forma implicita
otras aceptaciones afiadidas como el aceptar que toda situacion puede cambiar, ya sea para
bien o para mal, lo que hace que la vida tenga necesariamente momentos y situaciones

agradables y otras desagradables y de sufrimiento que se intercambian de forma alternativa.

Por otro lado el aceptar que no podemos controlar gran parte de los sucesos que pueden
afectarnos negativamente, bien de origen personal (enfermedades, discapacidades fisicas o
intelectuales) o bien provenientes de nuestro entorno (accidentes, desastres naturales,
conflictos interpersonales, etc.) y la mayoria de las veces nos limitamos a elegir entre las

posibilidades que éste nos ofrece.

El objetivo del desarrollo del tema es informar sobre las estrategias de adaptacion al

cambio, lo que cada colaborador deberia tener en cuenta ante una situacion de resistencia.
DINAMICA: “LA BOMBA”
Descripcion:

Todo el grupo se sentara en el suelo y realizara un circulo y jugador en el centro. La persona
del centro empezara a contar del nimero uno al diez en tono alto y claro. De inmediatamente,
los participantes del circulo se iran pasando la pelota de trapo, cuando esta llegue al nimero
diez, se mencionara la palabra “bomba” y el jugar que tena en el momento la pelota de trapo
mencionara cual fue la situacion o caracteristica que le afecto adaptarse cuando recién

ingreso la institucion.

PROYECCION DE VIDEO:
“Futuro al trabajo, como adaptarse”

Sap, L (23 de Marzo de 2015). El Futuro del Trabajo: como adaptarse al cambio. De:
https://www.youtube.com/watch?v=HpO-_Srk5Q0
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CIERRE

Se despide agradeciéndole por su tiempo y participacion e invitandoles a la proxima sesion
a desarrollar.
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SESION 11:
“GESTION DEL CAMBIO”

FASES

PROCEDIMIENTO

ESTRATEGIA

MATERIALES

RESPONSABLE

PRESENTACION

5’

Se realiza la presentacion de la sesion
mencionando el tema a desarrollar

Explicacién

Lesly Martos Ojeda

TEMA DESARROLLO

25

Cada grupo por areas, realzaran una breve
explicacion sobre el tema relacionandolo a
vida cotidiana en la institucion.
- Que dificultades se encontraron
durante el cumplimiento de objetivos
- Cuadles fueron las soluciones
- Alguien de los integrantes se resistid
al cambio en su momento.

Trabajo en
equipo

Papelotes
Hojas de colores
Cinta
plumones

Lesly Martos Ojeda

RETROALIMENTACION

20

Se les brindara informacidn sobre la gestion
del tiempo v se les repartira un triptico

Explicacién

Hojas de colores

Lesly Martos Ojeda

CIERRE

5,

Se les aplicara a los participantes la rabrica
de evaluacion sobre los comportamientos y
aprendizaje del taller.

Se despide a los participantes y se les invita
a la proxima sesion

Explicacién

Lesly Martos Ojeda
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SESION 11:
“GESTION DEL CAMBIO”

PRESENTACION Y BIENVENIDA

Se les da la bienvenida a los colaboradores asistentes y se les explica el desarrollo del tema

TEMA DE DESARROLLO:

Los integrantes de la institucion se agruparan por areas y de tal manera a cada grupo se le
brindara materiales para que ejecuten una breve explicacion relacionado al tema de gestién
de tiempo, se les indicara que en cada trabajo deberan mencionar Que dificultades se
encontraron durante el cumplimiento de objetivos, Cuales fueron las soluciones y quien o

quienes de los integrantes se resistio al cambio en su momento.

RETROALIMENTACION

Se le brindara un explicacion sobre el tema de gestion del tiempo, retroalimentando segin

las experiencias mencionadas de cada grupo.

CIERRE

Se realiza la aplicacién de la rubrica de evaluacion

Se despide agradeciéndole por su tiempo y participacion e invitandoles a la préxima sesion

a desarrollar.
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SESION 12:

“UN MOMENTO DE INTEGRACION”

FASES T PROCEDIMIENTO ESTRATEGIA | MATERIALES | RESPONSABLE
] Cartulina
PRESENTACIO 5 Se da la bienvenida a los participantes y se hace mencion Exolicacion Cinta adhesiva
N todo aquel trayecto del programa elaborado P Vendas Lesly Martos Ojeda
Pelota pequefia
. Los colaboradores opinaran sobre el programa en su | Participacion Los colaboradores
OPINION 15 . T N e I R
totalidad y también indicaran los aspectos a mejorar del personal de la institucién
OPINION DE 15> | Se mencionara las dificultades, el manejo de grupoy toda | Explicaciony |
ESTUDIANTE la participacion que hubo en todo el programa. reflexion Lesly Martos Ojeda
) Comprometer al | cartulina y letras
DINAMICA 20 | Como grupo yo me Comprometo. colaborador recortadas Lesly Martos Ojeda
Se le aplicara el pos test a cada colaborador sobre
compromiso organizacional Cuestionario de Lesly Martos Ojeda
CONCLUSION | 10’ | Se le brindara un compartir para lograr una integracion L .
Reflexion Compromiso
ES en el grupo laboral. Oraanizacional
Y CIERRE Se agradece por el tiempo brindado durante las 12 g

sesiones y se despide a los trabajadores
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SESION 12:
“UN MOMENTO DE INTEGRACION?”

PRESENTACION Y BIENVENIDA

Se les da la bienvenida a los colaboradores asistentes enfocandose del programa ya

desarrollado.

OPINION:

Los integrantes de la institucion realizaran una critica constructiva sobre el desarrollo del
programa en su totalidad, mencionaran los aspectos a mejorar y como se sintieron ante el

desarrollo de las 12 sesiones elaboradas.

La practicante encargada del desarrollo del programa también mencionara como le fue en el
trayecto del desarrollo de programa de habilidades sociales, el como manejo los grupos y la
participacion laboral para que de esta manera ellos puedan tomar conciencia de las acciones

| negativas que realizan y mejorarlos mediante estrategias y nuevo comportamientos

DINAMICA: COMO GRUPO YO ME COMPROMETO

Cada colaborador al finalizar resaltara solo una caracteristica negativa de su persona y
mediante el cartel ya elaborado, mencionara la secuencia de la frase comprometiéndose a

algo real y a coroto plazo.

CIERRE

Se realiza la aplicacion del Pos test con el cuestionario de compromiso organizacional, luego

de ello se brindara un pequefio compartir para el logro de la integracion en la institucion

Se despide agradeciendole por su tiempo y participacion en las 12 sesiones desarrolladas del
programa de habilidades sociales para mejorar el Compromiso Organizacional.
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Evaluacion Taller N° 4: Rubrica de Evaluacion

RUBRICA DE EVALUACION

Se observara detenidamente a cada participante para el calificar segun los

comportamientos realizados durante la sesion.

N° COMPORTAMIENTO

Sl

NO

1 Menciona sus ideas y opiniones en publico

2 Se le dificulta relacionarse con su compafieros de

trabajo
3 Es reservado en cuanto sus experiencias laborales
4 Desarrollo incomodidad ante el desarrollo de la
sesion
5 Se distrae rapidamente del contexto actual.
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Interpretacion:

El desarrollo del Taller N° 4, conformado por 3 sesiones se obtuvo como resultado en la
Rubrica de Evaluacion el 100% de colaboradores respondieron con “No”, el cual significa
que dicho taller ayudo de manera significativa a mejorar el compromiso organizacional en
la institucion; cabe mencionar que existe cuatro items de comportamientos escritos en

criterio negativo.
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Fotografias

Fotografia 15. Incentivos para los —

Ce
.

participantes a la Sesion N° 10 IONAL

i &

Fotografia 16. Colaborador asistente a
la Sesién N° 11 sobre Gestion del
cambio

Fotografia 17. Participacion del Director General
en las sesiones desarrolladas
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Fotografia 18. Participante de la Sesion Fotografia 19. Participante de la Sesién
N° 12: Un momento de Integracién N° 12: Un momento de Integracion

Fotografia 20. Equipo Centro de Empleo — Consultores
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