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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar si la aplicacion de un Programa
Motivacional incrementa la satisfaccion laboral en una Institucion Educativa de José
Leonardo Ortiz. Se trabajé con una muestra de 17 colaboradores ya que la poblacion es
pequefia. La técnica utilizada fue de encuesta con 1 cuestionario, para la variable satisfaccion
laboral la escala de satisfaccion laboral (43 items con 7 dimensiones) bajo la teoria de Locke,
se probd la confiabilidad de ambos cuestionarios a traves del coeficiente Alfa de Conbach,
cuyos resultados son 0.878. Finalmente, el programa motivacional tiene una significancia de
un valor p = 0,000 < 0,05. Afirmando que el programa incremento la satisfaccion laboral en

los colaboradores de la Institucion Educativa “George Butler”.

Palabras claves: Programa motivacional, Satisfaccion laboral, Productividad.



ABSTRACT

The present study had as aim determine if the application of a Program Motivacional
increases the labor satisfaction in Jose Leonardo Ortiz's Educational Institution. One worked
with a sample of 17 collaborators since the population is small. The used technology was of
survey with 1 questionnaire, for the variable labor satisfaction the scale of labor satisfaction
(43 articles with 7 dimensions) under Locke's theory, there proved the reliability of both
questionnaires across the coefficient Conbach's Alpha, which results are 0.878. Finally, the
program motivacional has a significancia of a value p = 0,000 <0,05. Affirming that the
program increased the labor satisfaction in the collaborators of the Educational Institution

"George Butler".

Key words: He programmes motivacional, labor Satisfaction, Productivity.
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1.1.

INTRODUCCION

Realidad problematica

En la actualidad vivimos en un mundo globalizado donde se encuentra diferentes
aspectos importantes que influyen en la productividad de las empresas. Uno de
los indicadores méas importantes de una organizacion, es la satisfaccion laboral
ya que las empresas en primera instancia deben preocuparse por el trabajador
puesto que es primordial para el crecimiento de la empresa, y por ende cualquier

persona que se encuentre motivado realizara sus labores efectivamente.

Segun Griffin & Baternan (1986) la satisfaccion laboral es, “una actitud que se
consigue a través de aspectos especificos de satisfaccion como son el sueldo, la
supervision, los beneficios, las oportunidades de promocidn, las condiciones de
trabajo, los compafieros y las practicas de la organizacion” (p. 155). Esto significa
que, para tener a un trabajador satisfecho, debera obtener aspectos tales como la
remuneracion, beneficios, la supervision, las oportunidades de promocion, las
condiciones de trabajos, las relaciones interpersonales y las practicas de la

organizacion.

A nivel mundial, en Ecuador los autores Rosales, Rodal, Chumbi y Bufiay (2017)
presentan resultados donde se evidencid un alto porcentaje de satisfaccion de
graduados de Psicologia de la Universidad de Cuenca ya gue esta variable se ha
vuelto indispensable para que todo trabajador ejerza su trabajo de una manera
Optima, puesto que algunas organizaciones necesitan personas que cumplan su
trabajo con calidad y eficacia. Sin embargo, existen ciertas organizaciones que
aun siguen buscando personal que estén sujetos a sus intereses, deseos,

expectativas y necesidades organizacionales.

De igual importancia, segin Canton y Téllez (2016) en Colombia, sostuvieron
que estudiar la satisfaccion laboral en los profesores es esencial, ya que de ello
depende un desempefio eficiente y eficaz en su profesion. Asimismo, sefialaron

que la mayoria de mujeres presentan diferencias al percibir la satisfaccion media



— alta, ya que en un aspecto positivo lo relacionan con su profesion, y en un

aspecto negativo a la valoracion y sueldo.

También, se evidencié en Espafia que Anaya y Ldpez (2015) realizaron una
investigacion llamada Satisfaccion laboral del profesorado de educacion
secundaria el 64.7% de docentes presenta un grado muy alto al tener una
adecuada relacion con sus colegas de trabajo; asimismo que el 60.4% percibe que
su trabajo es apropiado para si mismo, que el 51.4% considera que esta
efectuando algo muy importante, el 48.2% se motiva cuando realiza su trabajo o
que el 37.5% concibe que la labor que realiza es pertinente con sus habilidades y
talentos. En su mayoria de docentes se recalca que el 47.5% presenta un grado
bajo 0 muy bajo en cuanto al reconocimiento de la calidad de alumnos y/o padres.
Es conveniente afirmar que se hall6 en los docentes a nivel global, una
satisfaccion de nivel medio en disefio del trabajo y condiciones de vida laboral lo
cual es mayor; asimismo en realizacion personal como medio-alta, en cuanto a
promocion y superiores catalogada como inferior, y en salario se percibe como

baja.

Y, en México los investigadores Herrera y Sanchez (2012) afirman que, para
alcanzar una mayor satisfaccién en los trabajadores, la organizacion debe contar
con un plan de motivacién, como por ejemplo empleando estrategias para tener
un ambiente adecuado de trabajo y un mayor reconocimiento que facilite un
involucramiento y participacion de los mismos, puesto que el factor salarial no

es Unicamente la causa de una baja satisfaccion laboral como se habia planteado.

En nuestro pais, en el departamento de Puno, Rosas (2016) identificd que un
88.1% de profesores mostré un nivel de insatisfaccion laboral, el 11% se
encuentra satisfecho y solo un 0.9% esta muy satisfecho. Por otro lado, al realizar
un andlisis de las dimensiones, se evidencié que el 51.7% obtuvo un nivel
insatisfecho en el indicar de tarea; el 74.6% se encuentra insatisfecho con los
ambientes de trabajo, el 54.2% refleja insatisfaccion laboral al no ser reconocido

por sus méritos en el trabajo; y, un 59.3% esta insatisfecho.



De la misma forma, Rojas (2016) en Lima se mostré que las diferentes teorias
motivacionales estan vinculadas con la satisfaccion, porque apuntan a la
satisfaccion de las necesidades personales, laborales que toda persona busca
alcanzar con la finalidad de lograr autonomia, reconocimiento y autorrealizacion.
Dicho estudio mostrd que los docentes de las universidades no estan motivados
en la labor que realizan, por ello no ofrecen un trabajo de calidad; de este modo
es necesario buscar estrategias que permitan aumentar el grado de eficiencia y
eficacia como ayuda de los incentivos tangibles e intangibles y asi poder

incrementar su satisfaccion laboral.

En Lima, Gonzéles y Subaldo (2015) aport6 que las experiencias positivas de los
docentes en su espacio laboral ocasionan la satisfaccion laboral y de esta manera
contribuyen al desarrollo de la realizacion personal y profesional, lo cual tiene
un gran impacto en la calidad de ensefianza a los estudiantes. También se dice
que es indispensable la motivacién del profesor que la del estudiante, porque el
profesor es un generador de emociones, y si esta motivado se vuelve en una pieza

fundamental en las reglas de la ensefianza.

De igual forma en Arequipa los autores Arias y Arias (2014) afirmaron que, en
los ultimos afios en Arequipa, las empresas han promovido el reconocimiento a
sus trabajadores tales como, reconocer al colaborador del mes o compensar al
equipo de trabajo. A su vez han implementado el factor incentivo dandose a
conocer publicamente los bonos econdmicos alcanzados a sus trabajadores, no
obstante, estas medidas no estan siendo aplicables en su totalidad sobre todo en
las empresas pequefias Es por ello, que de acuerdo a dichos hallazgos existe una

relacion directa entre las dimensiones motivacion laboral y satisfaccion laboral.

Hospinal (2013) en Lima: nos dice que “los elementos de la satisfaccion laboral
son: satisfaccion por el trabajo, satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo,
satisfaccion con las oportunidades de desarrollo y satisfaccion en relacion
subordinado-jefe, la importancia en conjunto de éstos cuatro factores alcanza el
99.8%” (parr. 7).



Entonces, demuestra que el 99.8% de la satisfaccion laboral tiene como
influencia cuatro factores, siendo la satisfaccion por la labor, el lugar fisico,
oportunidades de desarrollo y relacion colaborador-jefe, teniendo como tal, el

clima organizacional como un puente de intervencion en la satisfaccion laboral.

Por otra parte, Adecco (2013) informd que para conseguir la satisfaccion laboral
existen puntos claves que podriamos utilizar en el manejo de ciertas situaciones
incobmodas y tener un dia agradable. Es por ello que uno de los puntos es,
esforzarse cada dia para un buen rendimiento en el puesto de trabajo y de esta
manera ofrecer calidad a los clientes externos; también asumir una actitud alegre,
proactiva y dindmica ya que de ello dependera manejar situaciones nuevas y tener
una nueva mentalidad para crear e innovar. Asimismo, el elemento para ayudar
a la satisfaccion personal es que al tener un empleo no significa terminar con la
ambicion laboral, al contrario, las empresas requieren trabajadores motivados con
una buena actitud que generen productividad e influyan en la satisfaccion laboral

diariamente.

En Lambayeque, se realiz6 una investigacion donde:

El 71% de trabajadores manifestd no sentirse valorados por la empresa
[...] El 41% de los encuestados indico que en su zona de trabajo no
existe apoyo para lograr los objetivos que se le otorga, ya que no
cuentan con las herramientas necesarias. En cuanto a la comunicacion,
el 52% manifestd que no tienen una buena comunicacién con su jefe,
lo que representaria que no se cumpla los objetivos de la empresa ya
que los mensajes no estan alineados. [...] El mayor reconocimiento,
las capacitaciones constantes y una mejor comunicacién fueron las tres
alternativas mas valoradas, con un 52%, 49% y 48%, respectivamente.
(Diario EI Comercio, 2014, parr.6)

Dicho lo anterior, los trabajadores estan insatisfechos al no sentirse estimados
por laempresa en la cual laboran, a su vez se manifiesta que no les brindan apoyo
en su centro de trabajo puesto que no les otorgan todas las herramientas para

cumplir con sus actividades. Asimismo, los trabajadores recalcan no tener una



1.2.

adecuada comunicacion con su jefe inmediato; pero existe un porcentaje mayor
de indicadores que demandan mas reconocimiento, formacion constante y una
adecuada comunicacion. Esto quiere decir que existe un nivel bajo de motivacion
externa generando en los colaboradores, ya que en la organizacion no realizan

estrategias para mantenerlos motivados.

En la Institucion Educativa George Butler, se identifico a través de una entrevista
realizada al Promotor que existia un nivel medio respecto a la satisfaccion laboral
ya que el rendimiento en su trabajo varia con los meses, la ansiedad o estrés que
es ocasionada en ocasiones por su entorno laboral; sin embargo este deseaba
incrementar dicho nivel, y a la vez tener a sus trabajadores motivados
comprometidos e identificados durante el trayecto del afio educativo para

conseguir eficiencia a los aprendizajes en sus estudiantes.

Trabajos Previos

A Nivel Internacional:
Arévalo, Blandon, Goéngora y Ruiz (2015) en Colombia realizaron una
investigacion titulada "Satisfaccion Laboral en los docentes de los Colegios
Adventistas Emmanuel e Icolven” teniendo como investigacion descriptiva —
correlacional y como disefio de investigacion no experimental, con una muestra
de 46 personas, donde concluyen que:
En el aspecto del reconocimiento del docente, se encuentran en un
promedio mayor de satisfaccion, frente a una escasa minoria de
docentes que declaran que los administradores, colegas, alumnos y
padres de familia no mencionan que el trabajo del docente esta bien
hecho (pp. 89-90)
Los autores afirman que, dichas instituciones educativas no generan
reconocimientos a la labor docente como medio para mantener satisfechos y
comprometidos con la Institucion, ademas de invertir en capacitar y actualizar a
sus trabajadores de acuerdo a sus puestos de trabajo, estos aspectos hacen que no
les genera oportunidad para ascender con una linea de carrera, y que las personas
no se desarrollen profesionalmente en un 100%; lo cual trae consigo

insatisfaccion.



Ecuador realiza la investigacion denominada “Niveles de motivacion del docente
en el proceso educativo”, esta investigacion es descriptiva no experimental, con
una muestra de 35 personas en donde concluye que, los docentes se sienten poco
motivados por la remuneracion salarial que perciben y por el trabajo que realizan
con sus estudiantes que no les brinda satisfaccion por lo que hacen. (Solérzano,
2016, p. 38)

Cabe resaltar, que cuando las personas se encuentran motivadas en su centro de
trabajo, con aspectos importantes tales como la remuneracion salarial y el
desarrollo profesional, desarrollan un eficiente desempefio en su area,
incrementando la productividad de la Institucion y favoreciendo con el logro de
objetivos y metas ya sea individual o en equipo. Es por ello, que factores como
los ya mencionados anteriormente, permiten que exista una adecuada satisfaccién

en los colaboradores de dicha Institucion.

En Argentina realiza una investigacion transversal con disefio descriptivo —
comparativo titulada como “Clima Organizacional y Satisfaccion laboral en
docentes pertenecientes al sector publico y privado”, con una muestra de 100
personas en donde concluye que la satisfaccion: Tiene una diferencia entre el
sector publico y privado sobre la edad, el tamafio de organizacion, el nivel de
educacion y el salario, y entre la cantidad de horas que trabaja semanalmente, la
cantidad de horas extra que realiza, la remuneracion mensual, los afios de trabajo,
la cantidad de afios que trabaja en la organizacion actual, la cantidad de afios que
trabaja en el puesto actual y la cantidad de interrupciones. (Belizan, 2015, p. 70).
Dicha conclusién nos indica, que existe una diferencia significativa entre el
sector publico y privado en cuanto a la satisfaccion laboral, ya que se identifican
factores extrinsecos tales como higiene, necesidad de poder, remuneraciones,
seguridad y estabilidad, es una influencia mayor para aquellas personas que
laboran en los diferentes sectores. Es esencial mantener un ambiente laboral
adecuado, donde principalmente realizan sus actividades los trabajadores, de esta
manera mejoran diferentes indicadores de las variables, esto hace que ambas
variables influyan en la vida personal de los trabajadores, aportando una optima

calidad de vida.



En Venezuela efectla una investigacion descriptiva no experimental, titulada
“Motivacion como factor influyente en el desempefio laboral de los docentes de
la unidad educativa Caraboro” con una muestra de 23 docentes, donde concluye
que la motivacion:
No esta en los niveles deseados puesto que hay ciertas condiciones o
factores influyen en este suceso, en la organizacién se promueve un
ambiente desfavorable para la motivacion, es decir no existen
incentivos propuestos por la gerencia que se combinen con las
necesidades humanas y la obtencion de metas y objetivos. (Ldpez,
2015, p. 69)

Lo mencionado refiere, que un 82% de docentes perciben carencias de
condiciones de trabajo Optimas y esto hace que no satisfaga sus necesidades
fisiologicas y de salud, ademas que otra causa es el salario percibido. Y, que un
52% perciben inestabilidad laboral en sus puestos, ya que no tienen la

implementacidn de equipos necesarios para realizar su labor de docente.

Gonzales (2014) en México realiza una investigacion de tipo descriptivo, titulada
“La Motivacion y el Compromiso Laboral entre hombres y mujeres docentes”,
cuya muestra fue de 150 personas en donde concluye que “Resultd haber un
mayor nivel de Compromiso Afectivo hacia la universidad por parte de los
hombres, mientras que las mujeres mostraron un nivel de motivacion bajo en lo

que refiere a las instalaciones y el lugar donde se trabaja”. (p. 4)

Esta conclusion nos indica que, en cuanto a los factores de infraestructura y el
ambiente laboral las mujeres manifiestan una desmotivacion alta ya que estos son
importantes para generar una correcta adecuacion en su area de trabajo; por otro
lado, los hombres muestran un nivel elevado con el compromiso afectivo para la
Universidad, es por ello que se encuentran mas motivados porque han cubierto

sus expectativas de la organizacion.



A Nivel Nacional:

Gallardo (2017) En Lima, desarrollé una exploraciéon de tipo descriptiva no
experimental titulada “Motivacion y Desempefio laboral del personal docente de
un colegio de educacion secundaria” teniendo una muestra de 31 docentes se
concluye que “La estrategia que mas se ajusta es la de desarrollo, logro y
realizacion debido a que el docente estd buscando crecer profesionalmente, por
ello es la variable mas significativa” (p. 113).

Esto nos indica que, el centro laboral no utiliza estrategias para motivar interna
ni externamente a sus colaboradores, lo cual hace que el personal no esté
involucrado con el bienestar de estos, ademas que no los capacitan ni entrenan
de acuerdo a sus puestos de trabajo; teniendo como consecuena al personal

insatisfecho en su centro laboral.

Castro y Perea (2016) en Lima llevaron a cabo una investigacion titulada
“Estudio comparativo de satisfaccion laboral de docentes de un colegio estatal y
un colegio privado” teniendo un disefio descriptivo - comparativo y un tipo no
experimental, con una muestra de 100 trabajadores, lo cual concluye que: ...” en
el factor condiciones de trabajo los participantes de la institucion puablica
obtuvieron puntuacion promedio, mayor a los que pertenecen a la institucion
privada” (p. 2).

Estos resultados nos muestran, que hay un cierto porcentaje de trabajadores
insatisfechos en cuanto a las condiciones de trabajo; asimismo, perciben
deficiencia en las relaciones interpersonales y en la estructura organizacional.
Simultdneamente aprecian un promedio deficiente en el reconocimiento por parte
de la empresa, en las politicas y en la seguridad hacia su personal, esto se debe a
diversos factores externos tales como la estructura organizacional, y la

administracion de esta.

Pecho (2016) en Lima realizd un “Programa de Gestion motivacional para la
mejora de la satisfaccion laboral de los colaboradores del &rea formacion general
y bésica de la universidad autonoma del Peru - 2016” siendo una investigacion

pre - experimental., con una muestra de 22 colaboradores, se concluye que:



... Al haber desarrollado el programa de gestion motivacional se ha
obtenido como resultado, del analisis estadistico en el POS TEST, el
54.55% alta satisfaccion laboral lo cual determina que se ha cumplido
con el objetivo y se reafirma la hipotesis planteada que el desarrollar
el programa de gestion motivacional mejorara la satisfaccion laboral
de los docentes. (p. 70)
Refiere que, al ser efectuado el programa de gestion motivacional, elevé el nivel
de satisfaccion en los trabajadores evidenciandose en el test aplicado; lo que se
explica haber cumplido con los objetivos de la investigacion y a su vez
corroborando la hipotesis planteada, la cual fue de optimizar la satisfaccion de

los colaboradores en la Universidad.

En Puno, efectuaron una investigacion descriptiva con un disefio no experimental
aplicativa titulada “Satisfaccion Laboral en docentes de instituciones educativas
primarias emblematicas de la ciudad de puno”, con una muestra de 84 docentes,
tiene como conclusion que:
Referente a la satisfaccion de los docentes con el salario, se muestra
los resultados globales en la que se observa que en su gran mayoria
con 41% de los docentes se encuentra con un nivel bajo de satisfaccion,
37% de los docentes expresa niveles muy bajos, 22% se encuentra en
un nivel medio de satisfaccion y no se cuenta con ningln porcentaje
en los niveles alto y muy alto. (Araca, 2014, p. 70)
Conviene resaltar que, los que laboran en estas instituciones no se encuentran
satisfechos en su centro laboral porque no hacen uso de estrategias para motivar
a su personal, a su vez que no los recompensan cuando logran los objetivos con
efectividad sintiéndose pocos valiosos e importantes para dicha organizacion.
Sabemos que los colaboradores son una pieza clave para las organizaciones, ya
que de ellos depende una productividad efectiva y una diferenciacion entre las

demas organizaciones del mismo rubro.



A Nivel Local:

En Chiclayo realiz6 una investigacion descriptiva correlacional no experimental
- transversal titulada “Clima laboral y satisfaccion laboral del usuario interno en
el centro de salud Atusparias Chiclayo”, con una muestra de 43 trabajadores en
donde concluye que, “el nivel de satisfaccion laboral del Centro de Salud
Atusparias evidenciaron que un 86 % de los trabajadores presentan una
satisfaccion regular o media”. (Uceda, 2017, p. 41)

Esto quiere decir, que la mayor parte de los trabajadores de la organizacién
poseen una homeostasis en cuanto la satisfaccion, mantienen el equilibrio en el
desempefio de sus actividades, por la tanto se evidencia que los trabajadores no
se encuentran ni tan insatisfechos ni muy satisfechos, porque la empresa cubre

sus necesidades basicas mas no las expectativas laborales de los trabajadores.

En Chiclayo, Zuloeta (2016) efectué una investigacion sobre ‘“Propuesta de
mejora del nivel motivacional, basado en la teoria de Herzberg, para los
colaboradores del restaurante de comida Chinawok — Chiclayo” teniendo como
disefio descriptivo, contando con la muestra de 21 empleados, concluyendo que,
“el nivel motivacional, basado en la teoria de Herzberg, para los colaboradores
del restaurante de comida China Wok ubicado en la ciudad de Chiclayo, se
encuentra en un nivel medio alto”. (p. 69)
Se determina que, bajo la teoria de Herzberg la satisfaccion en el ambiente
laboral, es la adecuada lo cual esto influye en aumentar la motivacion individual
de cada trabajador, asimismo se ve reflejada en la propuesta indicando en general
que se encuentra la organizacion en un nivel medio alto porque predomina mas
en los factores higiénicos la supervision, relaciones interpersonales la
remuneracion, politicas y condiciones laborales.
Rosales (2016) en Chiclayo realiz6 una investigacion titulada “Motivacioén y
satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa Farmacéutica, Distrito
la Victoria”, con una muestra de 60 colaboradores, concluyendo que:

...Existe relacion significativa entre Motivacion y Satisfaccion

Intrinseca en los colaboradores, este resultado permite observar la

importancia de la relacion entre las variables y de esta manera
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1.3.

promover la Motivacion para obtener una Satisfaccion Intrinseca
adecuada para los colaboradores de la empresa. (p. 99)
Esta investigacion sefiala que, para poder obtener una satisfaccion intrinseca
debemos abordar lo que es la motivacion desde su punto mas bajo que es lo
personal, como el desarrollo integral y la plenitud, orientando a la satisfaccion
por lo tanto estas dos variables siempre van a estar ligadas para el desempefio

eficaz de los colaboradores en la organizacion.

En Chiclayo, Vargas (2015) realizé una investigacion transversa, con disefio
descriptivo titulada “Influencia de la Satisfaccion laboral en el Clima
Organizacional en la I.E. Sara Antonieta Bullon - Lambayeque”, con una muestra
de 87 colaboradores, donde concluye que:
...El personal se encuentra poco satisfecho, se refiere a la dimension
de satisfaccion en general, que incluye la estructura de la institucion,
problema que se presenta desde hace 3 afios y provoca que cada dia
aumente el disgusto de los trabajadores por su organizacion (p.68)
Lo antes mencionado, refiere que existe una mala administracion en la institucion
educativa porque no se observan mejoras en la infraestructura escolar, debiendo
agilizar los tramites de construccién ya que este es el factor fundamental de la

desorganizacion de la gestion educativa.

Teorias que Sustentan el Programa Motivacional
Teoria Bifactorial, Herzberg

Para saber de qué se trata la motivacion es necesario considerar las causas que
producen “satisfaccion” (factores motivadores), y otros motivos cuyo efecto sélo
puede conducir a una situacion de “insatisfaccién” (factores higiénicos). Herzberg
manifiesta que los factores higiénicos tienen un papel preventivo de la insatisfaccion,
sin capacidad para mejorar la satisfaccion mientras que, los factores motivadores son
los que propiamente pueden afectar a la satisfaccion (Herberg, 1966). Los factores
higiénicos estan alrededor de la actividad laboral, no se consideran en este grupo
aquellos que estan incluidos dentro de la propia actividad que se desarrolla en el

trabajo.
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A continuacion, se presenta estos factores:
- Condiciones de trabajo
- Remuneracion

- Relaciones interpersonales

Para Herzberg los factores motivadores son intrinsecos al trabajo, se relacionan
directamente con él y son los que motivan al individuo a efectuar un esfuerzo superior
y un rendimiento excelente (p. 304).

A continuacion, los factores motivadores:

- El reconocimiento.

- Desarrollo

Teoria de la Jerarquia de Necesidades

Maslow (1943) presenta en base a su teoria una jerarquizacion de las necesidades
humanas, y el procedimiento de éstas, se encuentra en constante manipulacion, de
modo que las mas altas influyen en las actitudes como consecuencia de la
satisfaccion. A continuacion, se mencionaran en forma jerarquica las necesidades:
El primer nivel de las necesidades son las fisioldgicas, los cuales son: comer, beber,
dormir, respirar, etc, estas situaciones son bésicas para todo ser humano, ya que
estan estrechamente vinculadas a la supervivencia individual.

El segundo nivel son las de seguridad, estas se refieren a la integridad fisica,
proteccidn, orden y seguridad que todo ser humano desea obtener.

Asimismo, el tercer nivel de la pirdmide es la afiliacion describiendo que las
personas necesitan ser aceptados en la sociedad, ademas de tener un vinculo con las
amistades, familia, pareja 0 compafieros de trabajo. El siguiente nivel, lo cual son
las necesidades de reconocimiento o de estima, estas necesidades se hallan
relacionadas con el poder, el nivel de status, el dinero y el empleo que nos
caracteriza dentro de la sociedad.

Finalmente, en la cuspide estan las necesidades de autorrealizacion, es la mas
elevada de toda persona y se puede denominar como motivacion de crecimiento,
porque ha alcanzado o completado a cierto punto la satisfaccion de los anteriores

niveles.
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1.4.

Teoria de las Necesidades de Mcclelland

McClelland (1961) sefiala que hay tres necesidades fundamentales para el ser
humano, se visualizan a continuacion:
- Logro: El impulso de sobresalir, por tener objetivos planteados, y por luchar para
tener éxito.
- Poder: Necesidad de hacer que los otros se conduzcan como no lo habrian hecho
de otro modo.

- Afiliacion: Deseo de tener relaciones amistosas y cercanas.

Sobre la necesidad de logro, las personas buscan contextos en las que obtengan una
responsabilidad personal al encontrar la solucion de algun conflicto que puede
ocurrir, en las que rapidamente reciban un feedback sobre su desempefio, de tal
manera consigan definir si mejoran 0 no y a la vez proponerse objetivos para
perfeccionar ciertas dificultades.

La necesidad de poder, significa que cada ser humano buscara puestos de mayor
jerarquia en una empresa para sentirse realizado, donde podran tomar decisiones y
ser auténomos. Este nivel disfruta los trabajos que estan relacionados con la autoridad
y poder.

A su vez se encuentra la necesidad de afiliacidn, ésta hace que las personas busquen
relacionarse y mantengan un vinculo estrecho, ademas de tener empleos orientados a
la gente, es decir que tenga contacto directo con las personas y a su vez poder

influenciar en ellos.

Dimensiones del Programa Motivacional

Esta investigacion sera respaldada para llevar el programa motivacional bajo la teoria
bifactorial de Herzberg.
Factores higiénicos: Estan relacionados con el contexto en el que se desarrolla el
trabajo. Estos factores producen satisfaccion cuando se dan, o insatisfaccion cuando
estan ausentes, pero por si mismos no son elementos motivadores (p. 96).
a. Condiciones de trabajo
b. Remuneracion
c. Relaciones interpersonales
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Factores motivadores: Algunas condiciones de trabajo dan satisfaccion y
motivacion en los niveles de trabajo, pero si no estan presentes, no causan
insatisfaccion. Por ejemplo, logros, reconocimiento, progreso, responsabilidad, etc
(p. 156)

a. Reconocimiento

b. Desarrollo o promocion.

a) Tipos de Motivacion

Motivacion extrinseca: son las situaciones externas que impulsan, administran y
conservan la actitud. Se habla de motivacién extrinseca si la conducta tiene una
finalidad externa al acto mismo, si depende de las recompensas exteriores, 0 Si viene
determinada por satisfacciones externas. En resumen, esta motivacion esta vinculada

a los planteamientos conductistas.

Motivacién intrinseca: la razon de actuar esta en la propia accion, esta se deriva de
la propia satisfaccion de aprender. Este tipo de motivacién estd muy vinculada al
aprendizaje por descubrimiento, que es el que permite que aparezcan conflictos

cognitivos de esas caracteristicas.

b) Segin Ledn y Diaz (2013) los principales factores de motivacién son los

siguientes:

Los resultados: son muy importantes, ya que todo trabajador se motiva con
aquello que le proporciona un resultado valioso. Por ejemplo, si un trabajador
consigue un éxito, le motivara a sequir trabajando de forma eficaz.

La participacion: la participacion del trabajador en la planificacion de las tareas
es un elemento eficaz y estimula el desarrollo personal y profesional, ya que esta
vinculada con la delegacién y el trabajo en equipo.

Conocimiento de objetivos: cuando los objetivos son conocidos de forma clara
por todos los departamentos, aparece un factor de motivacion; por el contrario,
si no se conocen, suele haber desinterés en los trabajadores.

Latarea: latareabien hecha, el servicio bien prestado, la satisfaccion del cliente,
la calidad en el producto, una elaboracion bien hecha, etc., es lo que mas

satisfaccion produce en el trabajador y su mejor recompensa.
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1.5.

- Laretribucion: el salario y las gratificaciones economicas son frutos del trabajo,
por lo que no siempre son factores motivantes y no bastan para asegurar un buen
rendimiento, aunque siempre ayudan a sentirse mas valorado.

- Las recompensas: como dice un proverbio chino, «la gente no hace lo que los
jefes esperan o desean, sino lo que los jefes recompensan». Como hemos
estudiado en las teorias de la motivacion, las recompensas siempre son un factor
motivante, ya que el trabajador tendrd un incentivo para hacer el trabajo bien
hecho.

- El crecimiento: la formacion, el desarrollo y la promocion son factores que
motivan para seguir trabajando de forma eficaz.

- Los castigos y sanciones: pueden constituir una estrategia eficiente para dirigir
o corregir el comportamiento de los trabajadores y evitar comportamientos
inapropiados. Sin embargo, su aplicacion puede tener efectos secundarios y

puede ser considerada un arma de doble filo (pp. 158 — 159).

Teorias que sustentan la Variable de Satisfaccion Laboral
a. Teoriade Locke

Locke (1976), propone en su teoria de que el ajuste de los resultados de labor
realizado por los colaboradores y los deseos/ necesidades de estos, son consecuencia
de la satisfaccion laboral; cuan sea este mas elevado, mayor sera la satisfaccion.

El punto importante para manejar esta teoria es la diferencia entre las necesidades del
ser humano y los aspectos que tiene en su ambiente de trabajo. Cuanta menor
discrepancia exista da como resultado a una elevada satisfaccion, sin embargo, si hay

mayor discrepancia hay una elevada insatisfaccion.

b. Teoria de Mcgregor

Douglas McGregor, plante6 dos teorias llamadas “X” y “Y” diferenciandose en la

motivacién humana entre gerencia de personal. Esto se simplifica a continuacion:

- Teoria X, refiere que a todo ser humano le desagrada su labor que realiza en su
ambiente laboral, y su deber es estar dirigidas hacia las metas que requiere la

empresa.
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1.6.

- Teoria Y, asume que las personas son impulsadas por un interés intrinseco al
ejecutar sus actividades en la empresa, y el deseo de desenvolverse por propia
iniciativa teniendo la capacidad de resolver conflictos en cualquier situacion que

se encuentre dentro de la empresa.

Es importante recalcar que McGregor, realiza dos suposiciones de gran importancia

tedrica, mencionando a continuacion:

a) La satisfaccion de las necesidades principales en la labor cotidiana como
trabajador equivale a su motivacion; cuanto mas elevado sea las necesidades de
satisfaccion en las personas, mas motivados se encontraran en su ambiente
laboral.

b) Las necesidades jerarquicas de Maslow, se agruparian en siguientes niveles:

- Las necesidades basicas, las fisiologicas y las de seguridad, estan en la base de la
piramide.

- El siguiente grupo de necesidades corresponderia a necesidades sociales, tales
como la de participacion, la aprobacion y el afecto.

- En el dltimo grupo, se encontrarian las necesidades personales, tales como la de

autonomia, realizacion personal, etc.

Esta teoria afirma que, tiene como responsabilidad poner los implementos y/o
medios, disponiendo de las condiciones para satisfacer las necesidades inferiores y
teniendo como disponibilidad los procedimientos idéneos de colaboracion y relevo

de responsabilidades para lograr desarrollar y satisfacer las necesidades superiores.

Dimensiones de la Satisfaccion laboral segiin Locke (1976)
Condiciones de trabajo

Es el conjunto de componentes que influye en todo trabajador con relaciéon a su
ambiente de trabajo, el cual va a determinar su actividad y habréa ciertos resultados
positivos 0 negativos ya sea para el trabajador y la empresa (Henao, F., 2009). A
continuacion, se presenta los indicadores:

a. Infraestructura: Consiste en planear, tener en cuenta las finanzas, contabilidad,

asuntos juridicos entre otras actividades (Hitt, 2006).
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b. Equipos: Son los materiales indispensables que todo trabajador debe tener en su
espacio de trabajo para que logre un buen desempefio en su ambiente laboral
(Hitt, 2006).

e Remuneracién y Beneficios laborales

Se refiere al incentivo econdémico y beneficios laborales que se obtienen por realizar
actividades en el trabajo.

a. Incentivo economico: “Es una poderosa herramienta que cada vez se utiliza mas
para mejorar el rendimiento de los empleados e incentivar a los que contribuyen
mas positivamente a la marcha de la organizacion” (Matt, 2002. p. 116).

b. Beneficio laboral: “Es una parte de retribucion, que se afiade al salario ordinario
como complemento salarial. Esa participacion en los beneficios sea la Unica y
total remuneracion del trabajador, sin que por ello se desnaturalice el contrato de
trabajo” (Fernandez, 2014, p. 245).

e Supervision
Referida al estilo de control de relaciones humanas o administrativas.
a. Orientar: “Es hacer mediador para que el orientado se conozca mas a si mismo y
a su entorno, de tal modo que desarrolle la autonomia personal y la capacidad de
tomar de decisiones” (Echevarria, 2008, p. 139).
b. Controlar: Es comprobar si lo ejecutado y/o adquirido se ajusta o no, y en qué
medida a lo que estaba previsto (Veciana, 1999).
C. Motivar: Se dice que “todo jefe debe motivar a sus colaboradores para que
realicen debidamente su cometido, y para ello dispone de diversas herramientas
entre las que principalmente se hallan la motivacion externa positiva y
motivacion externa negativa” (Urcola, 2010, p. 279).
e Relaciones humanas
Incluye el apoyo y amistad recibida de los mismos.
a. Vinculos de amistad: Mantener una relacion de amistad en el centro laboral tiene
que ser necesariamente reciproca para forzar lazos positivos y beneficiosos

dentro del ambiente de trabajo. (Bloom, 1996)
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b. Confianza entre trabajadores: “Sentirse comodo consigo mismo, ademas de
transmitir confianza a la gente que esta a su alrededor” (Taylor, Scott, Leighton,
2000).

e Desarrollo

Referida a las oportunidades de formacion o la base a partir de la que se produce la

promocion.

a. Oportunidades de aprendizaje: Es el cambio constante que cada individuo se
somete para realizar cualquier actividad, aprendiendo méas all4d de sus
conocimientos de sus comparieros de otras areas (Domjan, 2009)

b. Oportunidades de formacion: Es capacitar a las personas para el desempefio de
una actividad profesional, y continuar adquiriendo las competencias
profesionales en donde se permita a las personas ejercer distintos trabajos
(Martin, 2009)

c. Capacitacion: Es un proceso en donde los individuos adquiere conocimientos,
mejoran sus actitudes, y refuerzan sus habilidades para desarrollarse en su centro
de trabajo, y puedan tener un éptimo desempefio en su area de trabajo. (Siliceo,
2004)

e Comunicacion

Mantener comunicacion activa y asertiva entre trabajadores dentro de la

organizacion.

a. Transmitir informacién: Es necesario que las acciones que demande el proceso
de la comunicacién pueda facilitar el buen entendimiento entre el entorno laboral
(Andrade, 2005)

b. Mantener comunicacion: Es responsabilidad de todos, incluyendo a los niveles
de jerarquia de la organizacion ya que estamos en un mundo laboral cambiante y
es prioritario que se conozca todo el proceso y cambio que se da en la

organizacion (Andrade, 2005).
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e Puesto de trabajo

Es el interés intrinseco del trabajo, la variedad, las oportunidades de aprendizaje, la

dificultad, la cantidad de trabajo, las posibilidades de éxito o el control sobre los

métodos.

a. Interés intrinseco: Es el afecto que se relaciona propiamente con las actividades
que realizan las personas al efectuar sus actividades laborales, incluyendo la
motivacion intrinseca que los impulsa a obtener buenos resultados con sus metas

planteadas (Suérez y Fernandez, 2016).

Marco Conceptual
Motivacién: Es el impulso voluntario lo cual esta influenciado en el proceso de
intensidad, direccion y persistencia, manifestando en todo ser humano el esfuerzo

para la realizacion de unas metas propuestas (Robbins y Judge, 2009)

Motivacién laboral: El individuo tiene la capacidad de resistencia a la frustracién del

sujeto, y su actitud respecto al trabajo en si y al entorno. (Gonzales, 2006)

Programa: Es el conjunto de acciones que realizan las personas en donde
anteriormente han recogido la informacion necesaria y después de ello han empleado
un documento, en donde se debe obtener los recursos necesarios para realizar el

programa y cumplir con los objetivos planteados (Borello, 1994).

Programa motivacional: Es el conjunto de actividades en donde se utiliza diferentes
estrategias, técnicas y metodologias, y de esta manera se lograra implantar una

motivacion laboral cuya puede ser permanente, o temporal (Borello, 1994).
Satisfaccion: Locke (como se citoé en Chiang, 2010) piensa que la satisfaccion es “un

estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcién subjetiva de las

experiencias laborales de la persona” (p. 154).
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1.7.

1.8.

Satisfaccion laboral: Estudios de Porter dicen que es “la diferencia que existe entre
la recompensa percibida como adecuada por parte del trabajador y la recompensa

efectivamente recibida” (como se citdé en Chiang, 2010, p. 155).

Formulacién al Problema
¢En que medida la aplicacion del Programa motivacional incrementa la satisfaccion

laboral en los trabajadores de una institucion educativa privada de José Leonardo
Ortiz?

Justificacion del estudio
La justificacion cientifica
En esta investigacion se toma en cuenta tres teorias motivacionales para solucionar
el problema de satisfaccion; la primera es la jerarquia de las necesidades creada por
Abraham Maslow lo cual divide indicadores en una piramide, ordenando las todas
las necesidades segun prioridad, lo que viene siendo fisioldgicas, seguridad,

afiliacion, reconocimiento y autorrealizacion.

Asimismo, se suma la teoria de las necesidades de Mcclelland, lo cual menciona
necesidades fundamentales para todo ser humano siendo las necesidades de logro,
poder y afiliacion. Y, la dltima teoria siendo la de expectativa — valor de Atkinson
quien afirma que el ser humano es impulsado por alcanzar metas llevandolo a optar

por dos motivaciones la que son de aproximacion al éxito y la de evitacion al fracaso.

Estas teorias abordadas son importantes para la presente investigacion porque
permite que las organizaciones tanto privadas o publicas alcancen niveles adecuados
de satisfaccion los cuales se reflejen en mejores resultados dentro de un ambiente
laboral lo cual les permita cumplir adecuadamente con los objetivos de la empresa;
y por ende satisfacer las expectativas y necesidades de cada trabajador de manera
independiente y general. Teniendo como fin que el nivel de satisfaccion se eleve y

se vivencie dentro del ambiente laboral.
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1.9.

La justificacion practica

La investigacion permitira contar con un programa motivacional con actividades,
estrategias y capacitaciones acordes a la realidad y contexto de la muestra elegida la
cual permitird tomar decisiones adecuadas y oportunas que permitan incrementar la
satisfaccion de los colaboradores, tanto laboral como personal apostando por una
buena productividad a largo plazo, fomentando un ambiente laboral agradable y

saludable.

La justificacion metodologica

Esta investigacion nos ayudara a resolver el problema laboral detectado a partir de
un programa motivacional optando por aplicar técnicas y estrategias de
investigacion que nos permitiran ejecutar dicha herramienta de motivacion en los

trabajadores para incrementar el nivel de satisfaccion laboral.

La justificacion institucional

Esta investigacion beneficiara en gran medida a la Institucion Educativa “George
Butler” ya que el promotor y directivo en su calidad de gestores educativos deben
reconocer que toda persona que se dedica a laborar en este &mbito de organizacion
tiene necesidades, deseos y expectativas que cumplir, asi como las necesidades
basicas que cubrir y la presente investigacion se convierte en un instrumento que
potenciara el factor humano, conociéndolo y valorandolo y por ende elevar de

manera progresiva la satisfaccion laboral.

Hipotesis
La aplicacion del programa motivacional incrementa en la satisfaccién laboral de

los trabajadores de una Institucion Educativa Privada de José Leonardo Ortiz.

1.10. Objetivo

General
Determinar si la aplicacion del programa motivacional incrementa la satisfaccion

laboral de los trabajadores de una Institucion Educativa Privada de José Leonardo
Ortiz.
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Especificos

Identificar el nivel de satisfaccion laboral actual de los trabajadores de una
Institucion Educativa Privada de José Leonardo Ortiz mediante un pre test.
Aplicar el programa motivacional a los trabajadores de una Institucion
Educativa Privada de José Leonardo Ortiz

Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores después de aplicado
el programa motivacional mediante un post test.

Comparar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores alcanzado en el

pre test y post test para medir la influencia del programa motivacional

22



METODO

2.1.  Disefo de investigacion
El disefio de la presente investigacion es pre experimental con pre y post test a un
solo grupo de estudio.
En el libro Introduccién a la metodologia de la investigacion cientifica, menciona en
cuanto al disefio pre experimental que se llama asi porque “su grado de control es
minimo; no hay un grupo de control con el que puedan contrastarse resultados”
(Gomez 2009).

Cuyo esquema es:

GE: O1 X (OF}

Dénde:

G : Grupo de estudio

o1 Pre test aplicado al grupo de estudio
02 Post test aplicado al grupo de estudio
X : Programa Motivacional

Tipo de Investigacion: Explicativa, Aplicada y transversal.

Explicativa:

“Tiene caracter predictivo cuando se propone pronosticar la realizacion de ciertos efectos.
Tiene carécter correctivo cuando se propone estimular, atenuar o eliminar los efectos”.
(Garcia, 2007, p. 16)

Aplicada:

Tiene como objeto el estudio de un problema destinado a la accidon. La investigacion aplicada
puede aportar hechos nuevos, si proyectamos suficientemente bien nuestra investigacion
aplicada, de modo que podemos confiar en los hechos puestos al descubierto, la nueva

informacidn puede ser util y estimable para la teoria (Baena, 2014, p. 11).

Transversal:
En la investigacion que se realiza también es de tipo transversal ya que mide a su vez la

importancia de la causa y efecto de la muestra poblacional, Del Rio (2013) afirma que:
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Es aquella que se basa en las observaciones recogidas de una muestra especifica en un unico
periodo determinado en el tiempo. En ella se hace un corte perpendicular, por asi decirlo, de

una situaciéon en un momento dado y se estudia su estructura. (p. 207)

2.2. Variables, operacionalizacion

Variable independiente: Programa Motivacional

Definicion Conceptual:

Los denominados factores higiénicos tienen un papel preventivo de la insatisfaccion, pero
sin capacidad para mejorar la satisfaccion mientras que, los factores motivadores son los
que propiamente pueden afectar a la satisfaccion. (Herzberg, 1996)

Definicion Operacional:

Un plan motivacional consiste en ejecutar y cumplir con las actividades para motivar y
obtener un optimo desempefio, mejorar el clima de trabajo, alcanzar una fidelizacion a la
empresa, tener una adecuada productividad y entre otros factores que favorecen a la

organizacion.

Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

Definicion Conceptual:

“Es un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto (Locke, 1976, p. 184)

Definicion Operacional:

La satisfaccion laboral engloba factores externos e internos de lo cual el trabajador percibe

de la organizacion en donde labora, influenciando en la productividad de la organizacion.
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Tabla 1. Operacionalizacion de variables

Definicion Definicion Dimensiones
Variable Indicadores
Conceptual Operacional
Fundamentacién | Teoria de Herzberg
L tedrica
Los Actividades para
denominados | motivar y lograr — — _
factores un mejor Obijetivo Objetivo por estrategia
higienicos desempefio, Factores Higiénicos
tienen un papel | mejorar el clima
preventivo de | de trabajo, - Condiciones de
la lograr una trabajo
insatisfaccion, | fidelizacion a la .
pero sin | empresa, tener - Remuneracion
capacidad para | una  adecuada i} ;
PROGRAMA mejorar la | productividad y Relaciones

MOTIVACIONAL

satisfaccion
mientras que,
los  factores
motivadores
son los que
propiamente
pueden afectar
a la
satisfaccion.
(Herzberg,
1996)

entre otros
factores que
favorecen a la
organizacion.

Estrategias

interpersonales

Factores motivadores

El
reconocimiento.

Desarrollo.

Metodologia

Juego de roles
Trabajos grupales
Dindmicas

Implementacion

Actividades
Tiempo de
aplicacion
Recursos
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Variable Definicion | Definicion | Dimensiones | Indicadores | items | Escala
Conceptual | Operacional Medicion
Infraestructura | 1, 8,
Equipos 15, 22,
“Es un estado | Factores Condiciones de | Materiales 29, 36,
emocional externos e trabajo 41
positivo o0 | internos que el
placentero trabajador Incentivo 2, 9, Ordinal
resultante de | percibe de la | Remuneracion | econémico 16, 23,
la percepcion | organizacion en y Beneficios Beneficios 30, 42
subjetiva  de | donde labora, laborales laborales
las influenciando
experiencias en la Orientar 3, 10,
laborales del | productividad Controlar 17, 24,
SATISFACCION | sujeto (Locke, | de la Supervision Motivar 31,37
LABORAL 1976, p. 184) | organizacion.
Vinculos  de
amistad 4, 11,
Confianza 18, 25,
Relaciones entre 32,38
humanas colaboradores
Oportunidades | 5, 12,
de aprendizaje. | 19, 26,
Oportunidades | 33, 39, )
de formacién. | 43 Ordinal
Desarrollo Capacitaciones
Transmitir 6, 13,
informacion 20, 27,
Mantener 34,40 Ordinal
Comunicacion | comunicacion
Interés 7, 14,
Puesto de intrinseco 21, 28, )
trabajo 35 Ordinal
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2.3. Poblacién y muestra
Poblacion:

“Es un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales
seran extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema
y por los objetivos del estudio”. (Arias, 2012, p. 81)

Tabla 2. Poblacion administrativa de la Institucion Educativa

Condicion Hombres Mujeres Total
Director 1 1
Secretaria 1 1
Docentes 8 5 13
Servicios 1 1
Auxiliares 1 1
Total 10 7 17

Fuente: Oficina de la Direccion de la Institucion Educativa.
Fecha: 22 de setiembre 2018

Muestra:

Es aquella que por su tamafio y caracteristicas similares a las del conjunto, permite hacer
inferencias o generalizar los resultados al resto de la poblacién con un margen de error
conocido (Arias, 2012, p. 83)

Sin embargo, en la investigacion que se realiza la poblacion que se estd tomando es pequefia,
es por ello que se determina que la muestra estara compuesta por la misma cantidad de la

poblacion de la Institucion Educativa George Butler.
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2.4.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica

A. Técnicas de gabinete

Fichas Textuales:

Se conocen por ser textos transcritos, tanto por medios impresos o electronicos.
Ademas, se les conoce asi debido que se concreta a copiar los textos y los datos sin
alterar palabras y/o informacion de la fuente recogida, es decir copiarlos tal cual como
lo dicen los autores. Asimismo, en el caso de tener como fuente a libros, en las fichas
deberd estar incluido, la informacion técnica que permita reconocer el documento

consultado.

Fichas Bibliogréaficas:

Estas fichas pueden ser Gtiles a nuestra investigacion, no solo para los que se han
encontrado fisicamente o leido. En ellas se registran las fuentes encontradas, por
ejemplo, en el catalogo de una biblioteca, en una bibliografia, en indices de

publicaciones, etc.

B. Técnicas de campo

En la investigacion realizada se utilizan las siguientes técnicas: Observacion y Test
para incrementar la satisfaccion laboral, aplicada a la organizacién, director, plana
docente, personal de mantenimiento, personal de servicio de la Institucién Educativa

“George Butler”.

Instrumento:

“Un instrumento de recoleccion de datos es cualquier recurso, dispositivo o formato
(en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacion”.
(Arias, 2012, p. 68)

El instrumento que se utilizé en la presente investigacién es la Escala de Satisfaccion
laboral, disefiado para medir la actitud del trabajador hacia su actual puesto de
trabajo. Asimismo, estd constituida por 43 items, distribuidos en 7 factores:
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Condiciones de trabajo, Remuneracién y beneficios laborales, Supervision,
Relaciones humanas, Desarrollo, Comunicacion y Puesto de Trabajo. Y el tipo de
respuesta es tipo Likert donde se puntia desde un “Totalmente en desacuerdo™ (1

punto) hasta un “Totalmente de acuerdo” (5 puntos).

e Validez:
Para la validacion de la escala preliminar SL-ARG se consult6 a seis profesionales
expertos en el area laboral y entendida en el tema de la elaboracion de escalas de
opinidn, utilizando el estadistico Producto Momento de Pearson (r), en el que se
determind que 43 items son validos al obtener correlaciones altamente significativas
(p<0,01).

e Confiabilidad:
La confiabilidad de la Escala SL-ARG, se obtuvo mediante el analisis de consistencia
interna, utilizandose el coeficiente Alfa de Cronbach, donde se obtuvo un indice

general de 0.878, lo que permite afirmar que el instrumento es confiable (Anexo 02)

2.5.  Métodos de analisis de datos
Método de investigacion

Método analitico: analiza detalladamente los datos e informacion relacionada con la

investigacion a través de los datos obtenidos del pre test y el pos test.

Método inductivo-deductivo: servird para poder llegar a las conclusiones de la

presente investigacion a través de los resultados obtenidos.

Métodos estadisticos de analisis de datos
Para el andlisis estadistico de los datos se ha empleara la estadistica descriptiva e

inferencial.

Las medidas estadisticas a utilizar: Frecuencia relativa, Media aritmética, Varianza,
Desviacion Estandar y Coeficiente de variabilidad. Las formulas aparecen en la

seccion anexos.
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2.6.  Aspectos éticos.
De acuerdo a Norefia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012) Los criterios éticos que se

tomaron en cuenta para la investigacion, se detallan a continuacion:

e Consentimiento informado
A los participes se les manifesto los derechos y responsabilidades que el estudio
involucra donde asumiran la condicion de ser informantes.

e Confidencialidad
Se informé la seguridad y proteccion de su identidad como informantes valiosos de
la investigacion.

e Observacion participante
El investigador actud con ética durante el proceso de acopio de los datos asumiendo
su responsabilidad para todos los efectos que se derivaran de la interaccion
establecida con los sujetos participantes del estudio.

e Originalidad:
Es una investigacion donde se recogieron aportes de investigadores los cuales han
sido citados correctamente segin las normas APA 6ta edicion, respetando la

propiedad intelectual.
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1. RESULTADOS

3.1.Resultados del Pre Test
Obijetivo especifico N° 1. Identificar el nivel de satisfaccion laboral actual de los trabajadores

de una Institucion Educativa Privada de José Leonardo Ortiz.

Tabla 3. Nivel de Satisfaccion Laboral en Condiciones de Trabajo

Nivel f % Estadigrafos
Parcial Satisfaccion Laboral 4 23
Regular 9 53 X=27
- . — S=4
Parcial Insatisfaccion Laboral 3 18 CV= 16
Alta Insatisfaccion Laboral 1 6

Total 17 100
Fuente: Escala de Satisfaccion 28/08/2018

M Parcial Satisfaccion Laboral
M Regular
M Parcial Insatisfaccion Laboral

Alta Insatisfaccién Laboral

Figura 1. Nivel de Satisfaccion Laboral en Condiciones de Trabajo

Anélisis e Interpretacion:

Los resultados obtenidos en el pre test se mostré que un 53% de trabajadores se ubican
en un nivel regular esto nos indico que los trabajadores muestran mediana satisfaccion
por el ambiente de trabajo, equipos y mobiliarios necesarios para realizar sus labores,
mientras que un bajo porcentaje del 6% tiene una alta insatisfaccién laboral

indicandonos que un numero reducido de trabajadores no se siente a gusto con las
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instalaciones del centro laboral. Mientras que un 18% se encuentra parcialmente
insatisfecho con las instalaciones del centro laboral y un 23% muestra estar
parcialmente satisfecho con la temperatura ambiente en donde realiza sus funciones.
Porcentajes que denotan que las condiciones de trabajo que viven dichos trabajadores

son medianamente aceptadas.

Tabla 4. Nivel de Satisfaccion Laboral en Remuneracion y Beneficios laborales

Nivel f % Estadigrafos
Parcial Satisfaccion Laboral 1 6
Regular 5 23 Y= 20
Parcial Insatisfaccion Laboral 4 29 S=5
; — Cv=23
Alta Insatisfaccion Laboral 7 42

Total 17 100
Fuente: Escala de Satisfaccion - 28/08/2018

6%

Parcial Satisfaccion Laboral

42% | 29% Regular
Parcial Insatisfaccion Laboral

Alta Insatisfaccion Laboral

Figura 2. Nivel de satisfaccion laboral en remuneracion y beneficios laborales
Analisis e Interpretacion:

Los resultados arrojados en cuanto a la dimension de remuneracion y beneficios en el
pre test, mostraron que un 42% de colaboradores se ubican en un nivel alto de
insatisfaccion laboral, lo cual demuestra que no se sienten satisfechos al percibir este
monto salarial porque no cubren sus necesidades personales y familiares, asimismo un
29% se encuentra regularmente satisfecho ya que el sueldo percibido es diferente a

comparacion de otras Instituciones Educativas. También, un 23% de trabajadores estan
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en un nivel parcial de insatisfaccion laboral porque no se les brinda gratificaciones,
bonos y/o seguro médico; mientras que un 6% de trabajadores sienten no ser

despedidos en el futuro.

Tabla 5. Nivel de satisfaccion laboral en Supervision

Nivel f % Estadigrafos
Alta Satisfaccion Laboral 1 6
Parcial Satisfaccion Laboral 4 24
Regular 7 40 X= 24
Parcial Insatisfaccion Laboral 3 18 C\S/::Ai7
Alta Insatisfaccion Laboral 2 12
Total 17 100

Fuente: Escala de Satisfaccién - 28/08/2018

M Alta Satisfaccion Laboral

M Parcial Satisfaccién Laboral
M Regular

W Parcial Insatisfaccion Laboral

Alta Insatisfaccion Laboral

Figura 3. Nivel de Satisfaccidn en Supervisién

Analisis e Interpretacion:
De acuerdo a la dimensién de supervision, un 40% de trabajadores que se encontraron
en un nivel regular de satisfaccion, ya que en su mayoria de situaciones no reciben
reconocimientos del jefe inmediato cuando realizan un buen trabajo, asi mismo hay un
12% de trabajadores que manifestaron estar altamente insatisfechos porque el jefe
inmediato no toma en cuenta las opiniones que buscan mejorar las actividades en el
centro laboral. Por otro lado, hay un 24% que muestra estar parcialmente satisfechos ya

que los estan evaluando constantemente en funcién a la aplicacion de sus actividades en
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el centro laboral. A su vez, un 18% estan parcialmente insatisfecha, ya que en pocas
oportunidades el jefe orienta y ensefia cuando desconocen como realizar alguna tarea en
el trabajo. Y hay un 6% de trabajadores que muestran una alta satisfaccion laboral porque
tienen consideracion las opiniones de sus pares para tomar decisiones en el centro

laboral.

Tabla 6. Nivel de Satisfaccién laboral en Relaciones Humanas

Nivel f % Estadigrafos
Alta Satisfaccion Laboral 3 16
Parcial Satisfaccion Laboral 2 12 X=25
Regular 7 40 C\S/:: Ai 4
Parcial Insatisfaccion Laboral 2 14
Alta Insatisfaccion Laboral 3 18

Total 17 100
Fuente: Escala de Satisfaccion - 28/08/2018

18% B Alta Satisfaccion Laboral
B Parcial Satisfaccién Laboral
M Regular
H Parcial Insatisfaccion Laboral
Alta Insatisfaccion Laboral

Figura 4. Nivel de Satisfaccion Laboral en Relaciones Humanas

Anélisis e Interpretacion:
En la dimensidn de relaciones humanas, se encontraron como resultados del pre test que,
un 40% de trabajadores manifiestan que se encuentran regularmente satisfechos por
formar parte de un buen equipo de trabajo y por tener confianza entre compafieros de

trabajo. Mientras que hay un 18% de trabajadores que muestran estar altamente
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insatisfechos porque cuando hay dificultades en el trabajo reciben poco apoyo entre
comparfieros. Y, el 14% de trabajadores, se encuentra parcialmente insatisfecho porque
en oportunidades le desagrada trabajar con los comparieros de trabajo. Sin embargo, el
16% de trabajadores estan en un nivel alto de satisfaccion laboral, puesto que les es facil
expresar sus opiniones en su centro laboral. Y, el 12% de trabajadores se encuentra
parcialmente satisfechos porque el jefe fomenta el buen trato que debe existir entre los

trabajadores.

Tabla 7. Nivel de Satisfaccién laboral en Desarrollo

Nivel f % Estadigrafos
Parcial Satisfaccion Laboral 2 12
Regular 8 47 X=27
- - — S=3
Parcial Insatisfaccion Laboral 6 35 CV= 12
Alta Insatisfaccion Laboral 1 6

Total 17 100
Fuente: Escala de Satisfaccion - 28/08/2018

M Parcial Satisfaccion
Laboral

M Regular

M Parcial Insatisfaccion
Laboral

Alta Insatisfaccién Laboral

Figura 5. Nivel de satisfaccion laboral en desarrollo

Anélisis e Interpretacion:
En la dimensién de Desarrollo, se obtuvieron los resultados del pre test con un 47% de
trabajadores manifestando estar regularmente satisfechos porque no reciben buenas
capacitaciones cuando implantan nuevas politicas y/o procedimientos. Ademas, que, hay
un 35% que muestra estar parcialmente insatisfecho ya que la Institucion Educativa tiene
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en cuenta la antigliedad del trabajador laborando para cubrir las expectativas de
desarrollo en los trabajadores. Asimismo, el 12% de trabajadores estan parcialmente
satisfechos porque reciben poca informacion para trabajar eficazmente. Y, el 6% de
trabajadores se encuentran en un nivel alto de insatisfaccion laboral ya que no hay
oportunidad de ascender de puesto por lo mismo que son puesto estables en la Institucion
Educativa.

Tabla 8.Nivel de Satisfaccién laboral en Comunicacion

Nivel f % Estadigrafo
Alta Satisfaccion Laboral 1 8
Parcial Satisfaccion Laboral 6 35 _
Regular 4 23 )é::235
Parcial Insatisfaccion Laboral 3 18 Cv=13
Alta Insatisfaccion Laboral 3 16

Total 17 100
Fuente: Escala de Satisfaccion - 28/08/2018

M Alta Satisfaccion Laboral

B Parcial Satisfaccion
Laboral

M Regular

M Parcial Insatisfaccion

Laboral
Alta Insatisfaccion Laboral

Figura 6. Nivel de Satisfaccion laboral en Comunicacion

Anélisis e Interpretacion:
Un 35% de trabajadores manifestaron en el pre test que fue aplicado a los trabajadores
que, se encuentran parcialmente satisfechos ya que les resulta facil y cémodo acceder a
comunicarse con sus superiores. Mientras que hay un 23% en donde existe una
comunicacion adecuada con todos los compafieros del centro laboral. Pero, un 18% de

trabajadores que se encuentran parcialmente insatisfechos porque pocas veces pueden
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acceder con facilidad la informacion que necesitan para realizar su trabajo. Y, el 16% de
trabajadores estan altamente insatisfechos por no saber utilizar diferentes medios para
comunicarse entre si. Sin embargo, un 8% de trabajadores se observa que tienen un nivel
alto de satisfaccion laboral ya que la Institucion Educativa mantiene informado los

logros de metas y objetivos propuestos dentro del centro laboral.

Tabla 9. Nivel de Satisfaccion laboral en Puesto de trabajo

Nivel f % Estadigrafo
Alta Satisfaccion Laboral 1 7
Parcial Satisfaccion Laboral 6 35 _
Regular 3 19 XS::230
Parcial Insatisfaccion Laboral 4 23 Cv=17
Alta Insatisfaccion Laboral 3 16

Total 17 100
Fuente: Escala de Satisfaccion - 28/08/2018

M Alta Satisfaccion Laboral

M Parcial Satisfaccion Laboral
M Regular
® Parcial Inatisfaccion Laboral

Alta Insatisfaccion Laboral

Figura 7. Nivel de Satisfaccion laboral en Puesto de trabajo

Anélisis e Interpretacion:

Se obtuvo un 35% de trabajadores que manifestaron parcial satisfaccion laboral con la
dimension de puesto de trabajo lo cual, las funciones que realizan a diario permiten
desarrollar las habilidades de cada trabajador. Mientras que hay un 23% que muestra estar
parcialmente insatisfecho porque el trabajo que realiza diariamente representa todo un

desafio ellos. Asimismo, el 19% de trabajadores se encuentra en un nivel regular de
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satisfaccion laboral, en donde las actividades que realiza a diario estan de acuerdo con las
funciones establecidas en el contrato. Y, un 16% de trabajadores, se encuentra altamente
insatisfecha en el trabajo, ya que las funciones y responsabilidades no estan bien definidas,
por tanto, sé lo que se espera de mi. Y por ultimo un 7% de trabajadores se encuentra
satisfechos laboralmente porque el trabajo que se realiza diariamente pone a prueba los
conocimientos y capacidades de los trabajadores.
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3.2. Programa Motivacional “Alcanzando nuestro desarrollo personal y
profesional”

Objetivo N° 2. Aplicar el programa motivacional a los trabajadores de una Institucién
Educativa Privada de José Leonardo Ortiz

Este programa tuvo como finalidad incrementar la satisfaccion en todos los colaboradores
de la Institucion Educativa George Butler, ya que en el mundo empresarial estan
priorizando el capital humano, ya que es una fuente primordial para el buen
funcionamiento de cualquier empresa; es por ello que se considera motivar a los
trabajadores en factores como condiciones de trabajo, relaciones interpersonales,
comunicacion, remuneracion, puesto de trabajo, supervision y desarrollo. Con el
propdsito de, tener mayor rendimiento laboral al realizar su trabajo y de esta manera
efecten sus funciones con mayor eficacia, ademas de generar compromiso en los
trabajadores mantener puesto si sienten que se les valora en la Institucion Educativa y que
se hace algo para que se encuentren méas a gusto se sentiran comprometidos con ella.
(Anexo 02)
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N° DIMENSION A DENOMINACION DE LAS TEMAS A TRABAJAR OBJETIVO
S. TRABAJAR SESIONES
“Gestionando nuestros recursos Defmtaqnl de la he.rramtenta de Implantar técnicas de calidad en el
01 - gestion de calidad (5s) . .
materiales Etapas de las 5 ambiente de trabajo.
Condiciones de o Concepto de ambiente de trabajo | 4o nsificar los componentes influyentes
02 trabai "Una vision ilimitada” Implicacién de todos con la . .
rabajo herramienta de 5s en el ambiente de trabajo.
03 “Formando nuestra Reforzar la herrasrzlenta de calidad Consolidar el proceso formativo de las
competencia de gestién Importancias de las 5 técnicas de calidad.
04 “Conociendo la realidad Tipos de Gesttqnaj: Instituciones Conocer la gestion de instituciones
educativa” - privadas . educativas privadas.
Remuneracion Politicas remunerativas privadas
"Me identifico con la Institucion Situacidn actual de las Sensibilizar sobre el tema remunerativo
05 educativa” Instituciones Educativas Privadas. que existe en la Instituciones Educativas
Video sobre identificacién laboral. privadas
- s Definicion de la comunicacion Brindar informacion sobre la
06 Un libro abierto laboral. comunicacion asertiva
Tipo de Comunicacién: Asertiva. )
Relaciones p Y Concepto de .la Pr.og.ramaaon Mejorar la habilidad de la comunicacién
07 interpersonales Mas que palabras Neurolinguistica. no verbal
P Los 4 pilares del PNL.
“Trabajando juntos por un Defmntaon de Traba;o €n equipo. Concientizar sobre la importancia de
08 . L Ventajas y desventajas de trabajar . !
mismo objetivo en equipo trabajar en equipo.
Se realizara un cineférum sobre la
09 “Valoracién de la vida laboral y pelicula: "Mi pie izquierdo” Identificar las habilidades y limitaciones
personal” Discusion del problema captado de cada trabajador.
de la pelicula.
Reconocimiento ¢Cémo puedo generar un cambio
e Al; . en mi yida? Concientizar a los trabajadores sobre la
Saliendo de la zona de Motivos para salir de la zona de . ; . .
10 confort” confort importancia de la actitud estratégica de
Tips para salir de la zona de cambio
confort.
"Autodescubrimiento: N o :
11 Rompiendo limites e Definicion de flexibilidad laboral. Reconocer la necesidad de romper
lrF:h'tblciones" Tipos de flexibilidad laboral. esquemas.
Desarrollo — — -
Definicion de i l Identificar los principios que orientan a la
12 "Marketing personal” etiniclon de tmagen personar. conformacién de vuestro Marketing

Ventajas de imagen personal.

Personal
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3.3. Resultados Post Test
Objetivo N° 3. Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores después de

aplicado el programa motivacional.

Tabla 10. Nivel de Satisfaccion laboral en Condiciones de trabajo - Post Test

Nivel F % Estadigrafo
Parcial Satisfaccion Laboral 14 82
Regular 3 18 %= 30
Parcial Insatisfaccion Laboral S=2
CV=5

Alta Insatisfacciéon Laboral
Total 17 100
Fuente: Escala de Satisfaccion 28/12/2018

M Parcial Satisfaccion Laboral

M Regular

Figura 8. Nivel de Satisfaccién laboral en Condiciones de trabajo - Post Test

Analisis e Interpretacion:

Respecto a la dimension de condiciones de trabajo nos muestran un 82% de trabajadores se
ubican en un nivel parcial esto nos indica que los trabajadores muestran una mayor
satisfaccion por el ambiente de trabajo, equipos y mobiliarios necesarios para realizar sus
labores. Mientras que un 18% se encuentra regularmente insatisfecho con las instalaciones
del centro laboral y con la temperatura ambiente en donde realiza sus funciones. Porcentajes
que denotan que las condiciones de trabajo que en dichos trabajadores son parcialmente
aceptadas.
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Tabla 11. Nivel de satisfaccion laboral en remuneracion y beneficios laboral - Post
Test

Nivel F % Estadigrafos
Parcial Satisfaccion Laboral 3 17 _
Regular 11 65 XS::233
Parcial Insatisfaccion Laboral 1 6 Cv=13
Alta Insatisfaccion Laboral 2 12
Total 17 100

Fuente: Escala de Satisfaccion - 28/12/2019

M Parcial Satisfaccion
Laboral

m Regular

m Parcial Insatisfaccion
Laboral

Alta Insatisfaccién Laboral

Figura 9. Nivel de Satisfaccion laboral en Remuneracion y Beneficios laborales - Post
Test

Analisis e Interpretacion:

Los resultados arrojados muestran que un 12% de trabajadores tienen un nivel alto de
insatisfaccion laboral, porque no se les brinda gratificaciones, bonos y/o seguro médico;
y un 6% de los trabajadores lo cual demuestra que no se sienten satisfechos al percibir
este monto salarial porque no cubren sus necesidades personales y familiares. Asimismo,
un 65% se encuentra regularmente satisfecho ya que el sueldo percibido es diferente a
comparacion de otras Instituciones Educativas, sin embargo, son conscientes de la
realidad econdmica de la Institucion Educativa. También, un 17% de trabajadores estan
en un nivel parcial de satisfaccion laboral porque tienen la seguridad de no ser

despedidos en el futuro.
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Tabla 12. Nivel de Satisfaccion laboral en Supervision - Post Test

Nivel F % Estadigrafos
Alta Satisfaccién Laboral 4 24
Parcial Satisfaccion Laboral 8 47 —
X=27
Regular 5 29 S=2
CVv=4

Parcial Insatisfaccion Laboral - -

Alta Insatisfaccion Laboral - -
Total 17 100
Fuente: Escala de Satisfaccion - 28/12/2018

m Alta Satisfaccion Laboral

M Parcial Satisfaccion
Laboral

Figura 10. Nivel de Satisfaccion laboral eb Supervision - Post Test

Analisis e Interpretacion:

De acuerdo a la supervision, un 24% de trabajadores que se encuentran en un nivel alto
de satisfaccion, porque toman en cuenta las opiniones de los compafieros de trabajo
para tomar decisiones en la Institucién Educativa, mientras que un 47% que muestra
estar parcialmente satisfechos, ya que los estan evaluando constantemente en funcion
a la aplicacion de sus actividades en el centro laboral y ellos realizan una
retroalimentacion de lo evaluado. Y, un 29% de trabajadores se encuentran
regularmente satisfechos, ya que el promotor y director, orientan y ensefian a los
trabajadores cuando desconocen cémo realizar alguna tarea en el trabajo.
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Tabla 13. Nivel de Satisfaccién laboral en Relaciones Humanas - Post Test

Nivel f % Estadigrafos
Alta Satisfaccién Laboral 10 59
Parcial Satisfaccion Laboral 7 41 —
X=128
Regular - - S=1
Cv=4

Parcial Insatisfaccion Laboral - -

Alta Insatisfaccion Laboral - -
Total 17 100

Fuente: Escala de Satisfaccion - 28/12/2018

M Alta Satisfaccion
Laboral

B Parcial Satisfaccion
Laboral

Figura 11. Nivel de Satisfaccion laboral en Relaciones Humanas - Post Test

Analisis e Interpretacion:

En la dimension de relaciones humanas, se encuentran como resultados del post test
que, un 59% de trabajadores manifiestan que se encuentran altamente satisfechos por
formar parte de un excelente equipo de trabajo y por tener confianza entre comparieros
de trabajo, ademés de que cuando hay dificultades en el trabajo se apoyan entre
compafieros. Y, el 41% de trabajadores estan en un nivel parcial de satisfaccion laboral,
puesto que les es facil expresar sus opiniones en su centro laboral y porque el promotor
fomenta el buen trato que debe existir entre los trabajadores.
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Tabla 14. Nivel de Satisfaccién laboral en Desarrollo - Post Test

Nivel f % Estadigrafos
Alta Satisfaccion Laboral 6 35 _
Parcial Satisfaccion Laboral 10 59 XS::312
Regular 1 6 CV=4

Parcial Insatisfaccion Laboral - -

Alta Insatisfaccion Laboral - -
Total 17 100
Fuente: Escala de Satisfaccion - 28/12/2018

m Alta Satisfaccion Laboral
M Parcial Satisfaccion Laboral

m Regular

Figura 12. Nivel de Satisfaccion laboral en Desarrollo - Post Test

Analisis e Interpretacion:

En la dimension de Desarrollo, se obtuvieron los resultados del post test con un 6% de
trabajadores manifiestan estar regularmente satisfechos ya que no hay oportunidad de
ascender de puesto por lo mismo que son puesto estables en la Institucién Educativa.
Asimismo, hay un 59% que muestran estar parcialmente satisfechos porque en ciertas
ocasiones reciben una mayor informacion para desempefiar correctamente su trabajo.
Y, hay un 35% que estan altamente satisfechos porque reciben constantes
capacitaciones cuando establecen nuevas politicas y/o actualizaciones.
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Tabla 15. Nivel de Satisfaccién Laboral en Comunicacion - Post Test

Nivel f % Estadigrafo
Alta Satisfaccién Laboral 10 59
Parcial Satisfaccion Laboral 7 41 _
Regular - - X=28
g s=1
Parcial Insatisfaccion Laboral - ) Cv=4

Alta Insatisfaccion Laboral - -
Total 17 100
Fuente: Escala de Satisfaccion - 28/12/2018

M Alta Satisfaccion Laboral

M Parcial Satisfaccion

Figura 13. Nivel de satisfaccion laboral en Comunicacion — Post Test

Andlisis e Interpretacion:

Conforme a la dimension de Comunicacion, 59% de trabajadores manifiestan en el
post test aplicado a los trabajadores, que se encuentran altamente satisfechos ya que
les resulta facil y comodo acceder a comunicarse con sus superiores, y existe una
comunicacion adecuada con todos los compafieros del centro laboral. Y, el 41% de
trabajadores estan parcialmente satisfechos por saber utilizar diferentes medios para
comunicarse entre si, ademas que la Institucion Educativa mantiene informado los

logros de metas y objetivos propuestos dentro del centro laboral a los trabajadores.
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Tabla 16. Nivel de Satisfaccion laboral en Puesto de trabajo - Post Test

Nivel F % Estadigrafo
Alta Satisfaccién Laboral 7 41
Parcial Satisfaccion Laboral 9 53 _
X=28
Regular 1 6 S=1
Parcial Insatisfaccion Laboral - - CVv=4

Alta Insatisfaccion Laboral - -
Total 17 100
Fuente: Escala de Satisfaccion realizada el 28/12/2018

M Alta Satisfaccion Laboral

M Parcial Satisfaccion
Laboral

M Regular

Figura 14. Nivel de satisfaccion laboral en Puesto de trabajo — Post Test

Andlisis e Interpretacion:

Conforme a los resultados, se obtuvo un 41% de trabajadores que manifiestan alta
satisfaccion laboral con la dimensién mencionada lo cual, las tareas que realizan
cotidianamente permiten desarrollar las habilidades de cada trabajador. Mientras que
hay un 53% de trabajadores se encuentra en un nivel parcial de satisfaccién laboral, en
donde las actividades que realiza a diario estan de acuerdo con las funciones
establecidas en el contrato. Y, un 6% de trabajadores, se encuentra regularmente
satisfecha, porque el trabajo que realizan diariamente pone a prueba los conocimientos

y capacidades de los propios trabajadores.
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3.4. Resultados Comparativos

Objetivo N° 4. Comparar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores alcanzado en

el pre test y post test para medir la influencia del programa motivacional.

Tabla 17. Nivel de Satisfaccion general

Pre Test Post Test
f % f %
Alta satisfaccion Laboral 0 0 6 35
Parcial Satisfaccion Laboral 6 35 11 65
Regular 8 47 - -
Parcial Insatisfaccion Laboral 2 12 - -
Alta Insatisfaccion laboral 1 6 - -
Total 17 100 17 100

Fuente: Escala de Satisfaccion laboral - 28/12/2018

70%
60% 47%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

12%

" 6%

M Alta Satisfaccion laboral

PRE TEST

M Regular

Alta Insatisfaccion laboral

Figura 15. Nivel general de Satisfaccion laboral Pre y Post Test

Analisis e Interpretacion

POST TEST

M Parcial Satisfaccién Laboral

Parcial Insatisfaccion Laboral

Respecto a la satisfaccion general en un inicio se demostr6é que el mayor porcentaje de

47% se encontré en un nivel regular indicando que los trabajadores no estaban

satisfechos al cien por ciento con los aspectos que la Institucion les podia brindar,

seguido de un 35% de parcial satisfaccién laboral indicAndonos que cierto nimero de
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trabajadores mostraban actitudes positivas a cerca de objetos, personas o situaciones, y
un 18% de trabajadores presentan parcial insatisfaccion laboral porque percibian que su
labor no es estimulante, ademas que no hay recompensas objetivas y las condiciones de
trabajo no son favorables. Estos resultados han sido notablemente mejorados en la etapa
de post test donde un elevado porcentaje de 65% de colaboradores se encuentra en un
nivel de parcial satisfaccion laboral demostrando han desarrollado la capacidad de
adaptarse al ambiente fisico laboral, mejorando las relaciones interpersonales entre
compafieros, asi como la comunicacion asertiva, tomando conciencia de la realidad
economica de la Institucién. Seguido de un 35% de trabajadores encontrandose en un
nivel alto de satisfaccion laboral, lo cual han incrementado el nivel de compromiso con

la Institucion.

Tabla 18. indices estadisticos comparativos del pre y post test de satisfaccion laboral

Media de
error
X S CcVv estandar
4.49846186
Pre 166.529412 18.5476334 11.1377523 7
1.50618678

Post 192.764706 6.21016719 3.22163083

Fuente: Tabla N° 17 - 28/12/2018

195
190
185
180
175
170
165
160
155
150

PRE TEST POST TEST

Figura 16. indices estadisticos comparativos del pre y post test de satisfaccion
laboral
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Anélisis e Interpretacion

En los resultados del Pre Test a nivel general se obtuvo que el promedio de la media de

166,52 que de acuerdo a la significacion del instrumento utilizado se ubicé en un nivel

regular, mientras que después de haberse aplicado el programa motivacional los datos

arrojaron 192.76 lo cual permitié ubicarse en un nivel de significacion parcial satisfaccion

laboral. Obteniéndose diferencias significativas en el post test, asimismo observamos que el

coeficiente de variabilidad promedio del pre test fue de 11.12 lo que demuestra que en un

inicio fue un grupo heterogéneo, mientras que en el post el coeficiente de variabilidad fue de

3.22 convirtiéndose en un grupo homogéneo. Esto nos permite observar resultados positivos

gracias al programa motivacional aplicado.

Tabla 19. Nivel de Condiciones de Trabajo - Pre y Post Test

PRE TEST POST TEST
f % F %
Parcial Satisfaccion Laboral 4 23 14 82
Regular 9 53 3 18
Parcial Insatisfaccién Laboral 3 18 - -
Alta Insatisfaccion laboral 1 6 - -
Total 17 100 17 100
Fuente: Escala de Satisfaccion - 28/12/2018
82%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
PRE TEST POST TEST
M Parcial Satisfaccién Laboral ™ Regular Parcial Insatisfaccion Laboral Alta Insatisfaccion Laboral

Figura 17. Nivel de Condiciones de trabajo — Pre y Post Test
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Analisis e Interpretacion
En relacién a la variable de condiciones de trabajo al comienzo se observé que el mayor
porcentaje de 53% se encuentra en un nivel regular indicando que los trabajadores
muestran mediana satisfaccién por el ambiente de trabajo, equipos y mobiliarios
necesarios para realizar sus labores. Seguido un 24% de trabajadores estan en un nivel
parcial de insatisfaccion laboral ya que no se siente a gusto con las instalaciones del
centro laboral. Estos resultados han sido significativamente incrementados en el periodo
de post test donde un mayor porcentaje de 82% de trabajadores se encuentra en un nivel
de parcial satisfaccion laboral respecto a las instalaciones del centro labora y la
temperatura ambiente en donde realizan sus funciones. Continuamente hay un 18% de
trabajadores que estan en un nivel regular de satisfaccion ya que necesitan estar en un
lugar de trabajo donde les ofrezcan un ambiente de trabajo en donde sus equipos e
instalaciones se encuentren en buen estado. Estos resultados determinaban que la
institucion educativa necesitaba tener un ambiente de trabajo apropiado con los equipos
necesarios para que realicen sus funciones eficazmente, para ello se requirié un cambio
interno en donde se implement6 un programa de gestion de calidad y también se difunda
la importancia que es tener herramientas actualizadas para poder desarrollar y ejecutar

idoneamente las funciones que les corresponde.

Tabla 20. Nivel de Remuneracion y Beneficios laborales - Pre y Post Test

Pre Test Post Test
f % f %
Parcial Satisfaccion Laboral 1 6 3 17
Regular 5 29 11 65
Parcial Insatisfaccion Laboral 4 23 1 6
Alta Insatisfaccion laboral 7 42 2 12
Total 17 100 17 100

Fuente: Escala de Satisfaccion - 28/12/2018
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M Parcial Satisfaccién Laboral ® Regular

Parcial Insatisfaccion Laboral m Alta Insatisfaccion Laboral

Figura 18. Nivel de Remuneracion y Beneficios laborales — Pre y Post Test

Analisis e Interpretacion

Referente a la variable de remuneracion y beneficios laborales al principio se observé
que el mayor porcentaje de 65% se encuentra en un nivel alto de insatisfaccion laboral
indicando que los trabajadores no se sienten satisfechos al percibir la remuneracion
que les bonifica la Institucion ya que se aproxima a la remuneracién minima, por otra
parte, un 6% presenta un nivel parcial de satisfaccion laboral porque tienen poca
certeza de no ser desvinculados en el futuro. Estos resultados han cambiado
notoriamente al aplicar el post test con un porcentaje de 82% en nivel regular de
satisfaccion en los trabajadores, dado que se concientizé en la realidad y politicas de
las instituciones educativas privadas, y solo un 18% de trabajadores obtuvo un nivel
de alta insatisfaccion laboral ya que no aceptan una de las realidades de la institucion

lo cual es de no brindar gratificaciones, seguro médicos y/o bono.
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Tabla 21. Nivel de Supervision - Pre y Post Test

Pre Test Post Test
f % F %
Alta Satisfaccion Laboral 1 6 4 24
Parcial Satisfaccion Laboral 4 24 8 47
Regular 7 40 5 29
Parcial Insatisfaccion Laboral 3 18 0 0
Alta Insatisfaccion laboral 2 12 0 0

Total 17 100 17 100

Fuente: Escala de Satisfaccion - 28/12/2018

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

PRE TEST POST TEST

M Alta Satisfaccién laboral M Parcial Satisfaccion Laboral m Regular

M Parcial Insatisfaccion Laboral = Alta Insatisfaccion laboral

Figura 19. Nivel de Supervision - Pre y Post Test

Anélisis e Interpretacion

Respecto a la variable de supervision en un inicio se observé que el mayor porcentaje
de 40% de trabajadores se encuentra en un nivel regular indicando que en la mayoria
de acontecimientos no reciben reconocimientos del promotor cuando realizan un
buen trabajo. Seguido de un 6% de trabajadores encontrandose en un nivel alto de
satisfaccion laboral ya que pocas veces toman en cuenta las opiniones de los
compafieros de trabajo para tomar decisiones en la Institucion. Estos resultados han
cambiado notoriamente en el post test teniendo un porcentaje de 47% en nivel parcial

de satisfaccion en los trabajadores porque ya hay una orientacion, un apoyo y control
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por parte del promotor, y un 24% con un nivel alto de satisfaccion laboral indicando
que los trabajadores se sienten motivados con la evaluacion y retroalimentacion que

le brinda el promotor de la institucion.

Tabla 22. Nivel de Relaciones Humanas - Pre y Post Test

Pre Test Post Test
f % F %
Alta Satisfaccion Laboral 3 16 10 59
Parcial Satisfaccion Laboral 2 12 7 41
Regular 7 40 - -
Parcial Insatisfaccion Laboral 2 14 - -
Alta Insatisfaccion laboral 3 18 - -

Total 17 100 17 100
Fuente: Escala de Satisfaccion - 28/12/2018
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M Alta Satisfaccion laboral B Parcial Satisfaccion Laboral
M Regular Parcial Insatisfaccion laboral

Alta Insatisfaccién Laboral

Figura 20. Nivel de Relaciones humanas - Pre y Post Test
Analisis e Interpretacion

De acuerdo a la variable de relaciones humanas en un inicio se observé que el mayor
porcentaje de 52% de trabajadores se encuentra en un nivel parcial indicando que la
mayoria se encuentra parcialmente satisfecho por formar de un equipo de trabajo

solido y por tener confianza entre compafieros de trabajo, sin embargo, un 30% esta
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en un nivel alto de insatisfaccion laboral porque cuando hay diversos conflictos en la

zona de trabajo reciben poco respaldo entre comparfieros.

Estos resultados han

cambiado notoriamente en el post test, obteniendo un 59% esto indica que se sienten

altamente satisfechos por formar parte de la Institucién Educativa y por pertenecer en

un excelente equipo de trabajo ya que les es facil expresar sus opiniones entre

compafieros y promotor de la institucion.

Tabla 23. Nivel de Desarrollo - Pre y Post Test

Pre Test Post Test
F % f %
Alta Satisfaccion Laboral - - 6 35
Parcial Satisfaccion Laboral 2 12 10 59
Regular 8 47 1 6
Parcial Insatisfaccion Laboral 6 35 - -
Alta Insatisfaccion laboral 1 6 - -
Total 17 100 17 100

Fuente: Escala de Satisfaccion realizada el 28/12/2018
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Figura 21. Nivel de Desarrollo - Pre y Post Test

Anélisis e Interpretacion

POST TEST

M Regular

Respecto a la variable de desarrollo en un inicio se observo que el mayor porcentaje

es un 47% de trabajadores se encuentra en un nivel regular porque no reciben

constantes capacitaciones de temas actuales para obtener mayor informacion y
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conocimiento en cuanto al &rea en que ejercen sus funciones, seguido de un 41% de

trabajadores con un nivel parcial de insatisfaccion laboral, ya que pocas veces reciben

informacidn para realizar correctamente su trabajo. Estos resultados han cambiado

notoriamente en el post test, obteniendo un 35% de nivel alto de satisfaccion laboral

indicando que los trabajadores se encuentran altamente satisfechos por que han

recibido constantes capacitaciones de diferentes ambitos de su profesion, aumentando

su nivel de competitividad.

Tabla 24. Nivel de Comunicacion - Pre y Post Test

Pre Test Post Test
F % f %
Alta Satisfaccion Laboral 1 8 10 59
Parcial Satisfaccion Laboral 6 35 7 41
Regular 4 23 - -
Parcial Insatisfaccion Laboral 3 18 - -
Alta Insatisfaccion laboral 3 16 - -
Total 17 100 17 100

Fuente: Escala de Satisfaccion realizada el 28/12/2018
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Figura 22. Nivel de Comunicacion — Pre y Post Test
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Analisis e Interpretacion

Respecto a la variable de comunicacién en un inicio se observé que un 34% de trabajadores
estdn en un nivel parcial de insatisfaccion laboral mostrando que pocas veces pueden
obtener informacidén que necesitan para realizar sus actividades, ademas que no saben
utilizar diferentes medios para comunicarse entre si. Seguido de un 43% de trabajadores
que se encuentran parcialmente satisfechos con la comunicacién horizontal que existe en la
institucion. Estos resultados han cambiado significativamente luego de la aplicacion del
programa motivacional revirtiendo la situacion y teniendo el mejor porcentaje de 59% de
trabajadores encontrdndose altamente satisfechos porque existe la apertura de
comunicacion con sus superiores y entre compafieros, ademas que la Institucién mantiene
a los trabajadores informados sobre los logros de metas y objetivos propuestos dentro del

centro laboral.

Tabla 25. Nivel de Puesto de trabajo - Pre y Post Test

PRE TEST POST TEST
f % F %
Alta Satisfaccion Laboral 1 7 7 41
Parcial Satisfaccion Laboral 6 35 9 53
Regular 3 19 1 6
Parcial Insatisfaccion Laboral 4 23 0 0
Alta Insatisfaccion laboral 3 16 0 0
Total 17 100 17 100

Fuente: Escala de Satisfaccion realizada el 28/12/2018
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Figura 23. Nivel de Puesto de trabajo - Pre y Post Test

Analisis e Interpretacion

Conforme a la variable de puesto de trabajo en un comienzo se observé que un porcentaje de
39% de trabajadores se encuentran parcialmente insatisfechos ya que las funciones no estan
definidas para ejecutarlas. Seguido de 42% con un nivel parcial de satisfaccion las labores
que realiza diariamente representan todo un desafio para ellos por tener poca experiencia en
el rubro educativo. Estos resultados han cambiado progresivamente en el post test teniendo
un porcentaje de 41% de trabajadores encontrandose en un nivel alto de satisfaccion laboral
lo cual este porcentaje valora las acciones que realiza dentro de la Institucion, siendo que

ponen a prueba sus conocimientos de los propios trabajadores.

Tabla 26. Dimensiones de Satisfaccion Laboral de los trabajadores

Indic Condicione Supervisio Comunica Puesto de

Remuneracién Relaciones Desarrollo

es s de trabajo cion Trabajo
- X 27 20 24 25 27 25 20
Lu L)
@ LS 4 5 4 4 3 3 3
il
CcVv 16 23 17 14 12 13 17
X 30 23 27 28 32 28 23
% b
& LS 2 3 2 1 1 1 1
a -
CcVv 5 13 4 4 4. 4 5
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Figura 24. Dimensiones de Satisfaccion Laboral de los trabajadores

Analisis e Interpretacion

En la tabla 26 nos muestra los promedios obtenidos de cada una de las dimensiones donde se
observan mejoras cruzando de un nivel regular a un nivel de parcial satisfaccion laboral
mejorando de esta manera el nivel de significacion de las dimensiones: condiciones de trabajo,
comunicacion, relaciones humanas, supervision y puesto de trabajo respectivamente, solo la
dimensién remuneracion alcanzo la significacion regular, entendiéndose que es una dimension
que depende directamente del salario que reciben los trabajadores de acuerdo a la recaudacion
econdémica de dicha institucion y no directamente de un programa motivacional. Asimismo,
respecto al coeficiente de variabilidad se observa en el pre test una dispersion respecto a la media
de cada una de las dimensiones lo cual en un inicio indicaba que era un grupo heterogéneo sin
embargo en los datos mostrados en el post test después de haberse realizado el programa

motivacional los datos estuvieron més cerca logrando asi que dicho grupo fue homogéneo.
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La aplicacion del programa motivacional incrementa en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una Institucion Educativa Privada de José Leonardo Ortiz.

Tabla 27. Contrastacion de Hipotesis

Diferencias emparejadas

Desviac Desv. 95% de intervalo de

ion Error confianza de la
Medi estdnda prome diferencia Sig.
a r dio Inferior Superior t gl (bilateral)
Par VDPRE — -
1 VDPOS 26,23 14,597 3,540 33,740 -18,730 -7,411 16 ,000

5

Fuente: Elaboracién propia

Podemos afirmar con un nivel de significancia del 0.05% que se acepta la hipétesis planteada

de la investigacion realizada.
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V.

DISCUSION

El programa motivacional aplicado a los trabajadores de la Institucion Educativa en estudio
responde a un diagnostico situacional realizado en base al test de satisfaccion laboral la cual
evalla 7 dimensiones importantes y basicas para conocer cuan satisfechos estan los
colaboradores en una determinada empresa como lo afirma Locke (1976) donde se evidencid
que la dimensidn: condiciones de trabajo obtuvo un mayor porcentaje encontrandose en un nivel
parcial de satisfaccion a diferencia de los resultados del pre test que dio lugar a un nivel regular
de satisfaccion, esta diferencia sigificativa que se tuvo fue porque se realizaron tres sesiones las
mismas que fueron en base a la gestion de calidad en recursos materiales. Estos resultados
coinciden con Lopez (2015) quién concluye que un 82% de docentes perciben carencias de
condiciones de trabajo dptimas y esto hace que no satisfaga sus necesidades fisiologicas y de
salud, ademas que otra causa es el salario percibido. Y, que un 52% no se sienten seguros en su
puesto de trabajo ya que no tienen la implementacion de equipos necesarios para realizar su
labor de docente (p. 69). Lo que corrobora con Henao (2009) quien afirma que es el conjunto
de componentes que influye en todo trabajador con relacion a su ambiente de trabajo, el cual va
a determinar su actividad y habra ciertos resultados positivos 0 negativos ya sea para el

trabajador y la empresa.

En relacion a la remuneracion y beneficios laborales observamos que, en un inicio el 42% de
los trabajadores calificaron con un nivel altamente insatisfecho, el 23% parcialmente
insatisfecho, el 29% regular y con un 6% parcialmente satisfecho. Esto mostré que existia
insatisfaccion por parte de los trabajadores quienes percibian que sus necesidades personales y
familiares no eran cubiertas, pero a través de las estrategias que se realizaron por medio de
talleres vivenciales y retroalimentacion se pudo mejorar el nivel de satisfaccion alcanzado 65%.
Es por ello, dichos resultados concuerdan con los de Araca (2014) quién expone que la
satisfaccion de los docentes con el salario, en su gran mayoria 41% se encontraron con un nivel
bajo de satisfaccion, 37% mostraba niveles muy bajos, 22% se encontraba en un nivel medio de
satisfaccion (p. 70) es por ello que esta dimension es el “grado de conformidad respecto al
incentivo econdmico y beneficios laborales que se obtienen por realizar actividades en el
trabajo” (Locke, 1976).
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La evaluacion final realizada a la dimension de supervision arrojé resultados con un nivel parcial
de satisfaccion en un 47%, alta satisfaccion en un 24% y regular con un 29%. Afirmando que
gracias a la ejecucion del programa motivacional con las fortalecié esta dimension. Lo cual lo
confirma Urcola (2010) que “todo jefe debe motivar a sus colaboradores para que realicen
debidamente su cometido, y para ello dispone de diversas herramientas entre las que
principalmente se hallan la motivacion externa positiva y motivacion externa negativa”.
Coincidiendo con la conclusion arribada por Uceda (2017) quien afirma que el nivel de
satisfaccion laboral del Centro de Salud Atusparias alcanzé satisfaccion regular o media del 86
% (p. 41)

Respecto a la dimension de relaciones humanas ella inici6é con un nivel regular de satisfaccion,
sin embargo, con la aplicacion del programa motivacional se logro resultados positivos ubicando
aun 59% en alta satisfaccion laboral y un 41% parcial de satisfaccion estos resultados se apoyan
en lo manifestado por Castro y Perea (2016) quienes concluyen que “...perciben deficiencia en
las relaciones interpersonales y en la estructura organizacional” (p. 2). Y se corroboran con los
estudios realizados por Bloom (1996) quien afirma que para mantener una relacion de amistad
en el centro laboral tiene que ser necesariamente reciproca para forzar lazos positivos y

beneficiosos dentro del ambiente de trabajo.

En lo que respecta a la dimension de desarrollo, como resultados posteriores a la aplicacion del
programa motivacional se logré ubicar a un 59% en parcial satisfaccion y un 35% en alta
satisfaccion ello como producto de las constantes capacitaciones que actualmente reciben como
parte de las nuevas politicas implantadas y/o procedimientos y actualizaciones. Esto coincide
con lo presentado por Gallardo (2017) al expresar que “La estrategia que mas se ajusta no es la
estrategia de reconocimiento, si no la estrategia de desarrollo, logro y realizacion debido a que
el docente esta buscando crecer profesionalmente, por ello es la variable mas significativa” (p.
113). Confirmando asi la teoria de Locke (1976) que indica que se refiere a las oportunidades

de formacion que se les entrega a los colaboradores.
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Es importante precisar que para Andrade (2005) la dimension de comunicacion es
responsabilidad de todos, incluyendo a los niveles de jerarquia de la organizacién ya que
estamos en un mundo laboral cambiante y es prioritario que se conozca todo el proceso y cambio
que se da en la organizacion. Esto se relaciona con la Investigacion realizada por Zuloeta (2016)
quien manifiesta que “El nivel motivacional, basado en la teoria de Herzberg, para los
colaboradores del restaurante de comida China Wok ubicado en la ciudad de Chiclayo, se
encuentra en un nivel medio alto”. (p. 69) por lo expuesto se confirma que es de suma
importancia que exista una comunicacién horizontal y adecuada entre comparieros de trabajo

para incrementar la satisfaccion laboral en cualquier empresa.

En lo que respecta a la dimensién de puesto de trabajo se observo en un inicio que un 35% de
colaboradores calificaron con un nivel parcial de satisfaccion, el 23% parcialmente insatisfecho,
el 19% regular satisfaccion, el 16% altamente insatisfechos y con un 7% altamente satisfecho.
Esto denotd que para los trabajadores el manual de funciones no esté bien definido, por tanto,
les generaba incertidumbre y confusién en lo que se esperaba del trabajador, sin embargo, el
programa motivacional aplicado permitio obtener un nivel alto de satisfaccion laboral de 41%
seguido de un 53% parcial de satisfaccion laboral, incrementandose de manera significativa. Es
por ello, que se concuerda con Rosales (2016) quien sostiene que, para poder obtener una
satisfaccion intrinseca debemos abordar la motivacion desde su punto més bajo que es lo
personal, como el desarrollo integral y la plenitud, orientando a la satisfaccion por lo tanto estas
dos variables siempre van a estar ligadas para el desempefio eficaz de los colaboradores en la
organizacion. Lo que se confirma con Suarez y Fernandez (2016) donde el interés intrinseco, es
el afecto que se relaciona propiamente con las actividades que realizan las personas al efectuar
sus actividades laborales, incluyendo la motivacion intrinseca que los impulsa a obtener buenos

resultados con sus metas planteadas.
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IV. CONCLUSIONES

El nivel de satisfaccién laboral encontrado en la Institucion, demostré que un 47% de
colaboradores se encuentran medianamente satisfechos en lo que compete a las dimensiones
de la satisfaccion laboral. Debido a que, en ocasiones se hace caso omiso a @mbitos importantes
de la empresa, tales como: reconocimiento a los trabajadores, la infraestructura de la
organizacion, el ambiente del area de trabajo, los equipos actualizados para ejecutar sus
actividades con eficiencia, el comparfierismo entre trabajadores, las pretensiones salariales de
acuerdo al puesto que ocupan, el control y seguimiento que aplica el promotor para verificar
el desempefio y rendimiento de los trabajadores, y otro aspecto menos importante, la

comunicacion.

Se aplicé un programa motivacional para incrementar la satisfaccion laboral, en donde se
trabajé mas las dimensiones que tuvieron resultados bajos o regular grado de satisfaccion, y

estas fueron: condiciones de trabajo, remuneracion y relaciones interpersonales.

Posteriormente a la aplicacion, se obtuvo como resultados, un 65% y 35% de trabajadores que
se encuentran parcialmente y altamente satisfechos en lo que compete a las condiciones de
trabajo, supervision, relaciones humanas, desarrollo, comunicacion y puesto de trabajo. Esto
debido al planteamiento de estrategias que se utilizaron en el programa motivacional, lo cual
se obtuvo una adecuada gestion del personal, ya que se ha tomado en cuenta ambitos ya

mencionados importantes de la Institucion Educativa.

Finalmente, al comparar los resultados se confirm6 que la aplicacién del programa

motivacional incremento la satisfaccion laboral de la Institucién Educativa “George Butler”.
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V. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Institucion Educativa “George Butler” ejecutar el programa motivacional
constantemente para lograr mayor satisfaccion a nivel de colaboradores. También se recomienda
continuar midiendo la satisfaccion laboral periddicamente para comparar la medicion e
identificar puntos de mejora. Asimismo, se considera aplicar actividades que fomenten un
impacto positivo en la satisfaccion laboral, es decir tomando en cuenta las dimensiones de
condiciones de trabajo, modificando las bandas salariales, estableciendo un plan de incentivos

de acuerdo a las metas que vayan cumpliendo los colaboradores acordes a sus funciones.

Se recomienda a la sociedad, asumir el riesgo en permanecer en organizaciones que les brinde
todos los beneficios que le corresponde como colaborador y ademas de obtener la oportunidad
para crecer personal y profesionalmente, es por ello para lograr un nivel alto de satisfaccion

laboral debe existir las posibilidades de conciliacion entre la vida laboral y personal/familiar.

Se recomienda a los psic6logos, continuar aplicando estrategias de mejora para las instituciones
gue necesiten obtener un desarrollo organizacional, también fomentar el trabajo en equipo y que

vean la organizacion como una especie de segundo hogar al que disfrutan ir.
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ANEXOS
Anexo 1:

PROGRAMA MOTIVACIONAL “ALCANZANDO NUESTRO DESARROLLO
PERSONAL Y PROFESIONAL” EN LOS TRABAJADORES DE UNA INSTITUCION
EDUCATIVA PRIVADA DE JOSE LEONARDO ORTIZ

DATOS INFORMATIVOS:

Poblacion beneficiaria

N° total de asistentes

N° de Talleres a desarrollar
N° de Sesiones a desarrollar
Tiempo por sesion
Duracion del programa
Fecha de Inicio

Fecha Final

Director del centro

Responsable

ANTECEDENTES:

. Institucion Educativa Privada Cristiana

“George Butler”.

217
12
112

: 60 minutos

: 2 meses
- 12/11/2018

: 28/12/2018

: Director César Flores Succe.

: Practicante Pre Profesional Lucero Castillo

Ayala.

Se ha podido identificar por medio de una entrevista realizada al Promotor que existe un

nivel medio respecto a la satisfaccion laboral ya que el rendimiento en su trabajo varia

con los meses, la ansiedad o estrés que es ocasionada en ocasiones por su entorno laboral;

sin embargo, este desea incrementar dicho nivel, y a la vez tener a sus trabajadores

motivados comprometidos e identificados durante el trayecto del afio educativo para el

logro de los aprendizajes en sus estudiantes. Ademas de haber realizado una evaluacion

pre lo cual demuestra que hay un 47% de trabajadores que se encuentran regularmente

satisfechos en lo que compete a las condiciones de trabajo, remuneracion y beneficios,

supervision, relaciones humanas, desarrollo, comunicacién y puesto de trabajo. Esto
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debido a una inadecuada gestion del personal, ya que en ocasiones se hace caso omiso a
ambitos importantes de la empresa, tales como: reconocimiento a los trabajadores, la
infraestructura de la organizacion, el ambiente del area de trabajo, los equipos
actualizados para ejecutar sus actividades con eficiencia, el compafierismo entre
trabajadores, las pretensiones salariales de acuerdo al puesto que ocupan, el control y
seguimiento que aplica el promotor para verificar el desempefio y rendimiento de los

trabajadores, y otro aspecto menos importante, la comunicacion.

I1l.  FUNDAMENTACION:

Esta teoria es la mas esencial para tener como base el programa motivacional, ya que se
realizard sesiones por cada aspecto que cuente la teoria seleccionada, por lo que se
desarrollaran estrategias para cumplir cada objetivo que se proponga en las sesiones
establecidas del programa. Este programa se realizard con el fin de incrementar la

satisfaccion de los trabajadores de la Institucion Educativa George Butler.

A continuacion, se presentara en primera instancia la teoria bifactorial de Frederik

Herzberg que sera base para la realizacion del Programa Motivacional.

Segun indica Herzberg (1966) para estudiar la motivacion es necesario considerar,
ademas de las causas que producen satisfaccion “factores motivadores”, aquellos otros
motivos cuyo efecto so6lo puede conducir a una situacion de insatisfaccion “factores
higiénicos”.

Herzberg pone de manifiesto que los denominados factores higiénicos tienen un papel
preventivo de la insatisfaccion, pero sin capacidad para mejorar la satisfaccion mientras
que, los factores motivadores son los que propiamente pueden afectar a la satisfaccion.
Los factores higiénicos estan alrededor de la actividad laboral, no se consideran en este
grupo aquellos que estan incluidos dentro de la propia actividad que se desarrolla en el
trabajo (p. 96).
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A continuacion, se presenta estos factores:

Condiciones de trabajo
Salario

Relaciones interpersonales

Para Herzberg los factores motivadores son intrinsecos al trabajo, se relacionan

directamente con él y son los que motivan al individuo a efectuar un esfuerzo superior y

un rendimiento excelente (p.304).

A continuacién, los factores motivadores:

V.

El reconocimiento.

Desarrollo o promocién.

OBJETIVOS:

OBJETIVO GENERAL
Aplicacion de un Programa Motivacional para incrementar la satisfaccion laboral en los

trabajadores de una Institucion Educativa Privada de José Leonardo Ortiz.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Implantar técnicas de calidad en el ambiente de trabajo.

Identificar los componentes influyentes en el ambiente de trabajo.

Consolidar el proceso formativo de las técnicas de calidad.

Conocer la gestion de instituciones educativas privadas.

Sensibilizar sobre el tema remunerativo que existe en la Instituciones Educativas
privadas.

Brindar informacion sobre la comunicacion asertiva.

Mejorar la habilidad de la comunicacion no verbal.

Concientizar a los trabajadores sobre la importancia de trabajar en equipo.
Identificar las habilidades y limitaciones de cada trabajador.

Concientizar a los trabajadores sobre la importancia de la actitud estratégica de
cambio.

Identificar los principios que orientan a la conformacién de vuestro Marketing

Personal
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V. PROGRAMACION DE ACTIVIDADES GENERALES
v ACTIVIDADES PREVIAS
Aplicacion del pre-test
Entrega de presentacion formal a la Institucion Educativa.
Calendarizacion de actividades
Presupuesto
Los materiales necesarios

Difusion

v ACTIVIDADES CENTRALES
Control de asistencia
Realizar las sesiones
Aplicar dinamicas

Retroalimentacion con videos

v ACTIVIDADES FINALES
Refrigerio
Informe de cada etapa del programa
Tomar fotografia

Aplicacion del post test



VI. TEMATICA A DESARROLLAR:

N° DENOMINACION DE LAS SESIONES | DIMENSION A FECHA
SESION TRABAJAR TENTATIVA
TALLER 01: FACTORES HIGIENICOS

“Gestionando nuestros recursos
01 30/11/2018
materiales” o
Condiciones de
02 “Una vision ilimitada” ) 01/12/2018
trabajo
“Formando nuestra competencia de

03 03/12/2018

gestion”

04 “Conociendo la realidad educativa” . 05/12/2018

Remuneracion
“Me identifico con la Institucion

05 07/12/2018

educativa”

06 “Un libro abierto” 10/12/2018

07 “Mas que palabras” Relaciones 12/12/2018

“Trabajando juntos por un mismo interpersonales
08 14/12/2018
objetivo”
TALLER 02: FACTORES MOTIVADORES
“Valoracion de la vida laboral y

09 o 19/12/2018

personal” Reconocimiento

10 “Saliendo de la zona de confort” 21/12/2018

“Autodescubrimiento: Rompiendo
11 Desarrollo o 26/12/2018
limites e inhibiciones” ]
promocion
12 “Marketing personal” 28/12/2018
VIl. RECURSOS
A. HUMANOS

» Responsable: Practicante Pre Profesional Lucero Castillo Ayala

» 17 trabajadores de la Institucion Educativa George Butler.

79



B. TECNOLOGICOS
» Proyector
» Computadora y/o laptop

> Audiovisuales

C. MATERIALES

Ovillo de lana

Un parche de tela
Un balde pequefio
Cartulinas

Plumones

Pastillas psicologicas

Tripticos

YV V.V V V V VY V

Hojas von color

VIIl. EVALUACION
Se evaluara las sesiones de acuerdo a los objetivos:
» Evaluacion previa y posterior a la Capacitacion
» Ejemplificacion de cada tema tratado.

» Cuestionarios.
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SESION 01 “Gestionando nuestros recursos materiales”

Dimension “Condiciones de trabajo”

DATOS INFORMATIVOS:
Poblacion beneficiaria : Institucion Educativa Privada Cristiana

“George Butler”.

N° total de asistentes 17

Tiempo por sesion : 60 minutos

Fecha de Inicio :12/11/2018

Director del centro : Director César Flores Succe.

Responsable : Practicante Pre Profesional Lucero Castillo
Ayala.

ANTECEDENTES:

La Institucion Educativa George Butler del distrito de José Leonardo Ortiz, cuenta con
un personal de 17 trabajadores.

Se obtuvo como resultados del pre test con respecto a la dimension de condiciones de
trabajo, nos muestran que un 53% de trabajadores se ubican en un nivel regular esto nos
indica que los trabajadores muestran mediana satisfaccion por el ambiente de trabajo,
equipos y mobiliarios necesarios para realizar sus labores, mientras que un bajo
porcentaje del 6% tiene una alta insatisfaccion laboral indicandonos que un nimero
reducido de trabajadores no se siente a gusto con las instalaciones del centro laboral.
Mientras que un 18% se encuentra parcialmente insatisfecho con las instalaciones del
centro laboral y un 23% muestra estar parcialmente satisfecho con la temperatura
ambiente en donde realiza sus funciones. Porcentajes que denotan que las condiciones

de trabajo que viven dichos trabajadores son medianamente aceptadas.
OBJETIVO:

Implantar técnicas de calidad en el ambiente de trabajo en los trabajadores en una

Institucién Educativa Privada de José Leonardo Ortiz.
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V.

METODOLOGIA

PRESENTACION - BIENVENIDA

Duracion : 02 minutos.

Procedimiento : Se dieron las palabras de bienvenida

Objetivo : Dar a conocer la importancia de la asistencia y participacion.
Aplicacion - Lista de cotejo.

DINAMICA DE INICIO.

Duracion : 10 minutos.

Procedimiento: “Las vocales” - Risoterapia

Objetivos:

Romper el hielo con los participantes y tengan unos minutos de relajacion.

Desarrollo:

Todas las personas formaran una media luna, luego se seleccionara al azar a cualquier
participante para iniciar la dindmica, el cual se les indicara que se presentaran todos
diciendo lo siguiente: “Hola, soy xxx, y hoy he desayunado xxxx” esto se lo tendra que

decir cambiando por todas las vocales en forma ordenada.

DESARROLLO DEL TEMA

Duracion : 40 minutos.

Procedimiento: Se  expusieron los siguientes temas:
o Definicion de las 5s

e Etapas de las 5s.

e Video: Las 5s - Un método de orden, limpieza y disciplina
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CIERRE

Duracion: 10 minutos.

Se realiza la retroalimentacion

Se aclara dudas

Se realiza recomendaciones

Palabras de agradecimiento.

Despedida: habra un refrigerio con los trabajadores, con el fin de compensar el tiempo

que han tenido para asistir al taller.

MARCO TEORICO:

Para realizar la sesion 01, hablaremos sobre la herramienta de gestion de calidad 5s, lo
cual empezaremos a detallar para el conocimiento de los trabajadores.

1. Definicion

Las 5s (1960) es una practica de Calidad ideada en Japdn referida al “Mantenimiento
Integral” de la empresa, no s6lo de maquinaria, equipo e infraestructura sino del
mantenimiento del entorno de trabajo por parte de todos. Es por ello que se dice que es
una técnica que se aplica en todo el mundo con excelentes resultados por su sencillez y

efectividad.

Las 5s tienen por objetivo realizar cambios agiles y rapidos, con una vision a largo plazo,
en la que participan activamente todas las personas de la organizacion para idear e
implementar sus mejoras. Es por ello que, es determinante la implicacion y particion de

todos los niveles de la Institucion.

2. Etapas de las 5s

2.1.  Seiri — Clasificacion

El proposito de clasificar significa retirar de los puestos de trabajo todos los elementos
gue no son necesarios para las operaciones de mantenimiento o de oficinas cotidianas.
Los elementos necesarios se deben mantener cerca de la accion, mientras que los

innecesarios se deben retirar del sitio o eliminar.
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2.2.  Seiton— Orden

Pretende ubicar los elementos necesarios en sitios donde se puedan encontrar facilmente
para su uso y nuevamente retornarlos al correspondiente sitio.

Con esta aplicacion se desea mejorar la identificacion y marcacion de los controles de la
maquinaria de los sistemas y elementos criticos para mantenimiento y su conservacion
en buen estado.

Permite la ubicacion de materiales y herramientas de forma rapida, mejora la imagen del
area ante el cliente “da la impresion de que las cosas se hacen bien”, mejora el control

de stock de repuestos y materiales, mejora la coordinacion para la ejecucion de trabajos.

2.3.  Seiso — Limpieza

Pretende incentivar la actitud de limpieza del sitio de trabajo y la conservacion de la
clasificacion y el orden de los elementos. El proceso de implementacion se debe apoyar
en un fuerte programa de entrenamiento y suministro de los elementos necesarios para

su realizacion, como también del tiempo requerido para su ejecucion.

2.4.  Seiketsu — Estandarizar
En esta etapa se tiende a conservar lo que se ha logrado aplicando estandares a la practica
de las tres primeras “S”. Esta cuarta S esta fuertemente relacionada con la creacion de

los habitos para conservar el lugar de trabajo en condiciones perfectas.

2.5.  Shitsuke — Disciplina

La préctica de la disciplina pretende lograr el habito de respetar y utilizar correctamente
los procedimientos, estandares y controles previamente desarrollados.

En lo que se refiere a la implantacion de las 5 S, la disciplina es importante porgue sin

ella, la implantacion de las cuatro primeras 5s, se deteriora rapidamente.
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VI. RECURSOS MATERIALES
— Proyector
— Laptop
— Audiovisuales

— Ovillo de lana

VIlI. EVALUACION
— Observacion
— Lista de Cotejo (Anexo 2)

— Lista de asistencia (Anexo 3)
VIIl. REFERENCIA BIBLIOGRAFICA
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&f=false

Santander Rio Canal. (2015). Las 5s - Un método de orden, limpieza y disciplina. Recuperado
de https://www.youtube.com/watch?v=U4tXTZpGfMI.

SESION 02 “Una vision limitada”

Dimension “Condiciones de trabajo”

. DATOS INFORMATIVOS:

Poblacion beneficiaria : Institucion Educativa Cristiana “George Butler”
N° total de asistentes - 17

Tiempo por sesion : 60 minutos

Fecha de Inicio : 16/11/2018

Director del centro : Director César Flores Succe.

Responsable : Practicante Pre Profesional Lucero Castillo Ayala
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1. ANTECEDENTES:

La Institucion Educativa George Butler del distrito de José Leonardo Ortiz, cuenta con un
personal de 17 trabajadores.

Se obtuvo como resultados del pre test con respecto a la dimension de condiciones de trabajo,
nos muestran que un 53% de trabajadores se ubican en un nivel regular esto nos indica que los
trabajadores muestran mediana satisfaccion por el ambiente de trabajo, equipos y mobiliarios
necesarios para realizar sus labores, mientras que un bajo porcentaje del 6% tiene una alta
insatisfaccion laboral indicandonos que un nimero reducido de trabajadores no se siente a gusto
con las instalaciones del centro laboral. Mientras que un 18% se encuentra parcialmente
insatisfecho con las instalaciones del centro laboral y un 23% muestra estar parcialmente
satisfecho con la temperatura ambiente en donde realiza sus funciones. Porcentajes que denotan

que las condiciones de trabajo que viven dichos trabajadores son medianamente aceptadas.

1. OBJETIVO:

Identificar los componentes influyentes en el ambiente de trabajo.

IV. METODOLOGIA
PRESENTACION - BIENVENIDA
Duracion : 02 minutos.
Procedimiento: Se dieron las palabras de bienvenida

Objetivos : Dar a conocer la importancia de la asistencia y participacion.

DESARROLLO DEL TEMA
Duracion : 30 minutos.
Procedimiento: Se expusieron los siguientes temas:
e Concepto de ambiente de trabajo.
e Implicacion de todos con la técnica de 5s
e Realizar una dindmica referido al tema

Procedimiento: “Tu pirata soy yo”
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Objetivo: Lograr que experimenten las limitaciones que involucren trabajar con
visibilidad reducida.
Con el grupo reunido, se elige a un participante y le tapamos uno de sus 0jos con un parche.
A continuacion, éste debera encestar un pequefio balén en un bote. Se le da 3 minutos para
que logre encestar el balon, y esto se realizara con todos los participantes.
Al terminar el ejercicio, se le pide que relate su experiencia.
Una vez el trabajador cuente su experiencia, se hace un cierre de la actividad mediante
una reflexién de lo aprendido, invitando al autocuidado y cuidado organizacional.

Objetivos : Dar a conocer el tema y que este sea aprendido y aplicado.

CIERRE

Duracion: 05 minutos.

Se realiza la retroalimentacion
Se aclara dudas

Se realiza recomendaciones
Palabras de agradecimiento.

Despedida: Se entregara pastillas psicolégicas con un aperitivo.

V.  MARCO TEORICO:

1. Definicion

La Oficina Internacional del Trabajo (2001), nos dice que el ambiente de trabajo es el
aspecto crucial para todo trabajador que debe tener en su area de trabajo ya que es
necesario establecer un ambiente seguro y saludable que favorezca una salud fisica y

mental 6ptima en relacion con el trabajo.

2. Direccion e Implicacion de todos
La direccion es el maximo responsable de la organizacion y su equipo administrativo
para desemperiar un papel activo en el proceso, y las funciones que deben realizar son

las siguientes:
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Liderar el Programa 5S definiendo un Plan Director, la estrategia y objetivos.
Mantener un compromiso manifiesto participando activamente en la promocion de
las actividades de las 5s y en las auditorias de progreso.

Promover la participacion de todos los implicados, arrancando la accion sobre un
area/taller piloto.

Efectuar un seguimiento del programa.

Una vez seleccionada el area de intervencion, la Direccion debe designar a los miembros

del equipo del proyecto que se encargaré de llevar a cabo la implantacion. Este equipo

estard integrado por un piloto de la accion y las personas que apoyaran a éste en las

diferentes areas/talleres.

El piloto sera la persona que represente a la Direccion y coordinard el proyecto con las

siguientes funciones:

Formar a los miembros del equipo del proyecto en la metodologia 5s.

Ayudar a la Direccion en la planificacion del proceso global de implantacién de las
5s-

Asegurar a la Direccion en la planificacion del proceso global de implantacion de las
5S.

Asegurar la disponibilidad de los medios logisticos necesarios, la eficacia de las
reuniones y cualquier otra actividad de grupo.

Coordinar la ejecucion de tareas y revisar el ritmo de ejecucion.

Aportar orientacion al equipo, actuando como un consultor interno.

Controlar el seguimiento riguroso de la metodologia.

Informar a la Direccidn sobre la evolucién del proyecto.

Asegurar la permanente actualizacion de los indicadores sobre los implementos de
las 5s que se puedan implantar.

Velar por el mantenimiento y mejora de la situacion alcanzada tras la implantacion.
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El resto del equipo puede estar formado por los responsables de areas y las funciones

que realizarén son:

- Conocer los conceptos y metodologia de las 5s-

- Programar la ejecucion e cada fase del proyecto de acuerdo con el plan director.

- Ayudar al piloto en la formacion del resto del personal del area de trabajo.

- Reunir informacion y analizar en equipo la situacion actual.

- Proponer ideas de mejora y decidir en grupo las soluciones a implantar.

- Establecer los planes de accion y ejecutar las acciones acordadas en cada fase del
proceso de implantacion.

- Efectuar el seguimiento y analizar los indicadores del panel 5s.

- Proponer acciones correctivas ante las evoluciones negativas del nivel de

organizaicon, orden y limpieza.

VI. RECURSOS MATERIALES
— Un parche de tela oscura
— Un balde pequefio

— Pastillas psicoldgicas

VIl. REFERENCIA BIBLIOGRAFICA

Oficina Intenernacional del Trabajo. (2001). Factores ambientales en el lugar de
trabajo. Recuperado  de  https://books.google.com.pe/books?id=ogm2haCl5-
gC&pg=PR7&dq=identificar+el+ambiente+de+trabajo&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEw
jh7L7u-
sTeAhXvglkKHYV1ATIQ6AEINDAC#v=0nepage&q=identificar%20el%20ambiente
%20de%20trabajo&f=false

Rey F. (2005). Las 5S. Orden y limpieza en el puesto de trabajo. Recuperado de
https://books.google.com.pe/books?id=NJtWepnesqgAC&printsec=frontcover&dg=5s&
hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiG37Sj29be AhWixVKKHaAUDTYQ6AEIKDAA#v=0n
epage&q=5s&f=false
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SESION 03 “Formando nuestra competencia de gestion”

Dimension “Condiciones de trabajo”

l. DATOS INFORMATIVOS:
Poblacion beneficiaria  : Institucion Educativa Cristiana “George Butler”

N° total de asistentes : 17

Tiempo por sesion : 60 minutos

Fecha de Inicio : 19/11/2018

Director del centro : Director César Flores Succe.

Responsable : Practicante Pre Profesional Lucero Castillo Ayala
1. ANTECEDENTES:

La Instituciéon Educativa George Butler del distrito de José Leonardo Ortiz, cuenta con
un personal de 17 trabajadores.

Se obtuvo como resultados del pre test con respecto a la dimension de condiciones de
trabajo, nos muestran que un 53% de trabajadores se ubican en un nivel regular esto nos
indica que los trabajadores muestran mediana satisfaccion por el ambiente de trabajo,
equipos y mobiliarios necesarios para realizar sus labores, mientras que un bajo
porcentaje del 6% tiene una alta insatisfaccion laboral indicandonos que un nimero
reducido de trabajadores no se siente a gusto con las instalaciones del centro laboral.
Mientras que un 18% se encuentra parcialmente insatisfecho con las instalaciones del
centro laboral y un 23% muestra estar parcialmente satisfecho con la temperatura
ambiente en donde realiza sus funciones. Porcentajes que denotan que las condiciones

de trabajo que viven dichos trabajadores son medianamente aceptadas.
1. OBJETIVO:

Consolidar el proceso formativo de las técnicas de calidad en los trabajadores de una

Institucién Educativa Privada de José Leonardo Ortiz.
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IV. METODOLOGIA

PRESENTACION - INICIO
Duracion : 02 minutos.
Procedimiento: Se dieron las palabras de bienvenida

Objetivos : Dar a conocer la importancia de la asistencia y participacion.

DESARROLLO DEL TEMA.
Duracion : 40 minutos.
Procedimiento: Se  expusieron los siguientes temas:

e Reforzar las técnicas de calidad 5s.

e Importancia de las 5s.

e Dinamica: “Carteras y billeteras”
Objetivo: Reconocer los objetos utilizables y no utilizables en nuestra vida personal y
laboral.
Desarrollo:
Se formaré grupos de 2 personas (hombre y mujer) en donde se les entregara una
billetera o cartera.
Dentro de la billetera y cartera se encontraran varios objetos de uso personal
indistintamente del sexo, lo cual el grupo debera separar de lo que es y no es necesario
Ilevar dentro de la billetera o cartera, ademas de separar lo que no sirve.
Esta dindmica tiene como duracion 8 a 10 minutos.
Los grupos al finalizar deberdn de fundamentar las decisiones que tomaran para

seleccionar.
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CIERRE

Duracién: 10 minutos.

- Se realiza una rueda de preguntas y retroalimentacion.

- Aplicacion: Lista de cotejo.

Despedida: Se agradece a los trabajadores por su colaboracion y se les hace entrega

de unos aperitivos (gaseosa y galleta)

MARCO TEORICO:

Segun Sacristan, F. (2005) nos dice lo siguiente respecto a los efectos y ventajas de la

técnica 5s:

1.

Efectos de la aplicacion de 5s

Es motivante, pues admite conocer en qué situacion se encuentra la Organizacion en
relacion con el estado en el que se encuentra el sistema de oficinas, y fijar unos
objetivos con el compromiso por parte de todos de alcanzarlos.

Transforma el equipo de produccion hasta llevarlo a su estado ideal o de referencia,
eliminando anomalias, averias y defectos y mantenerlo en el tiempo en dicho estado.
Transforma al propio operador de fabricacion, quien va a alcanzar mayores
responsabilidades y una cualificacién y preparacion que antes no tenia, visionando
la importancia del “cero averias/ cero defectos”, asi como la de su participacion en

todo tipo de “mejoras”.

Se puede definir las 5s como un estado ideal en el que:

Los materiales y Utiles innecesarios se han eliminado.

Todo se encuentra ordenado e identificado.

Se han eliminado las fuentes de suciedad.

Existe un control visual mediante el cual saltan a la vista las desviaciones o fallos, y

todo lo anterior se mantiene y mejora continuamente.
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2. Ventajas de aplicacion de las 5s

2.1.

2.2.

2.3.

VI.

Trabajo en equipo:

Permite involucrar a los trabajadores en el proceso de mejora desde su
conocimiento del puesto de trabajo. Los trabajadores se comprometen. Se
valoran sus aportaciones y conocimiento; la mejora continua se hace una tarea

de todos.

Mayor productividad:

Menos productos defectuosos.

Menos averias.

Menos accidentes.

Menor nivel de existencias o inventarios.
Menos movimientos y traslados indtiles.

Menor tiempo para el cambio de herramientas.

Mejor lugar de trabajo:

Mas especio.

Satisfaccion por el lugar en el que se trabaja.
Mejor imagen ante nuestros clientes.

Mayor compromiso Yy responsabilidad en las tareas.

Mayor conocimiento del puesto de trabajo.

RECURSOS MATERIALES

- Projectot

- Audiovisual

VII.

EVALUACION

Observacioén

Lista de cotejo
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VIIl. REFERENCIA BIBLIOGRAFICA
Rey F. (2005). Las 5S. Orden y limpieza en el puesto de trabajo. Recuperado de
https://books.google.com.pe/books?id=NJtWepnesqAC&printsec=frontcover&d
g=5s&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiG37Sj29be AhWixVKKHaAUDTY Q6AEI
KDAA#v=onepage&q=5s&f=false

SESION 04 “Conociendo la realidad educativa”

Dimension “Remuneracion”

DATOS INFORMATIVOS:
Poblacién beneficiaria : Institucion Educativa Cristiana “George Butler”

N© total de asistentes : 17

Tiempo por sesién : 60 minutos

Fecha de Inicio : 24/11/2018

Director del centro : Director César Flores Succe.

Responsable : Practicante Pre Profesional Lucero Castillo Ayala
ANTECEDENTES:

La Institucion Educativa George Butler del distrito de José Leonardo Ortiz, cuenta con

un personal de 17 trabajadores.

Los resultados arrojados en cuanto a la dimension de remuneracion y beneficios en el
pre test, muestran que un 42% de trabajadores se ubican en un nivel alto de insatisfaccion
laboral, lo cual demuestra que no se sienten satisfechos al percibir este monto salarial
porque no cubren sus necesidades personales y familiares, asimismo un 29% se
encuentra regularmente satisfecho ya que el sueldo percibido es diferente a comparacion
de otras Instituciones Educativas. También, un 23% de trabajadores estan en un nivel
parcial de insatisfaccion laboral porque no se les brinda gratificaciones, bonos y/o seguro
médico; mientras que un 6% de trabajadores mantiene un nivel parcial de satisfaccion

laboral porque tienen la seguridad de no ser despedidos en el futuro.
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Il.  OBJETIVO:
Conocer la gestion de instituciones educativas privadas de la Institucion Educativa

George Butler para incrementar la satisfaccion laboral.

IV. METODOLOGIA
PRESENTACION - INICIO
Duracion : 10 minutos.

Procedimiento : Se dieron las palabras de bienvenida

Aplicacion : Lista de cotejo
Dinadmica : ¢Qué ha cambiado?
Objetivo . ldentificar a nuestros comparieros de trabajo como tal.

Los participantes se dividen en parejas. Las parejas se observan uno a otro y tratan de
memorizar la apariencia de cada cual. Luego uno se da la vuelta mientras que el otro
hace tres cambios a su apariencia; por ejemplo, se pone el reloj en la otra mufieca, se
quita los lentes o se sube las mangas. El otro jugador se da la vuelta y tiene que tratar de

descubrir los tres cambios. Luego los jugadores cambian de papeles

DESARROLLO DEL TEMA
Duracion : 40 minutos.

Procedimiento: Se  expusieron los siguientes temas:

. Tipos de Gestion de Instituciones privadas.
. Politicas remunerativas privadas.
CIERRE

Duracion: 10 minutos.

- Se entrega una pastilla psicoldgica.

- Se realiza una rueda de preguntas.

- Se aclara dudas.

Despedida: Se agradece a los trabajadores por su colaboracion y se les hace entrega de

unos aperitivos (gaseosa y galleta)
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V.

MARCO TEORICO:

Para realizar la sesién 04, hablaremos sobre los Tipos de Gestion de Instituciones

privadas y politicas remunerativas privadas, para el conocimiento de los trabajadores.

Ministerio de la Educacion (2012), aprobd el Reglamento de la Ley N° 28044 Ley

General de la Educacion, Decreto Supremo N° 011 — 2012 — ED. Lo cual se mencionara

los tipos de gestion de instituciones educativas.

Las instituciones educativas son publicas o privadas. Por el tipo de gestion pueden ser.

A) Publicas de gestion directa. Son creadas y sostenidas por el Estado, son gratuitas y

B)

C)

estan a cargo de autoridades educativas nombradas o encargadas por el sector

Educacién, otros sectores o instituciones del Estado.

Los inmuebles y bienes son de propiedad estatal y el pago de remuneraciones es
asumido por el sector Educacién u otro sector de la administracion publica que esté

a cargo de la institucion educativa.

Publicas de gestion privada, a cargo de entidades sin fines de lucro que prestan

servicios educativos gratuitos en convenio con el Estado.

En este tipo se encuentran las instituciones educativas publicas creadas y sostenidas
por el Estado, que son gestionadas o administradas por la Iglesia catélica y entidades
privadas mediante convenio con el Ministerio de Educacion o el Gobierno Regional.
Los inmuebles y equipos son de propiedad del Estado o de la entidad gestora y las
remuneraciones del personal son asumidas por el Estado.

De gestién privada a cargo de personas naturales o juridicas de derecho privado,
conforme a los articulos 5y 72 de la Ley y las normas que regulan la educacion
privada. En este tipo se encuentran las instituciones educativas creadas por iniciativa

privada, sean personas naturales o juridicas.

Incluye a las instituciones educativas fiscalizadas, que imparten Educacion Béasica y

Técnico-Productiva y que funcionan en los centros industriales, agricolas o mineros,
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sostenidas por el sector privado. El personal docente y administrativo que pertenece
al régimen de carrera del profesorado y de los servidores publicos, a la que han sido
incorporados en el momento de ingreso 0 nombramiento, en condiciones similares a
los trabajadores del sector publico de Educacion, continuara bajo el mismo régimen
y tratamiento laboral alcanzado, conservando los derechos y beneficios establecidos

para las instituciones educativas fiscalizadas

Politicas remunerativas privadas
Ministerio de la Educacién (2012), aprobo el Reglamento de la Ley N° 29944 Ley
General de la Educacion. Lo cual se mencionaré los tipos de gestion de instituciones

educativas.

Articulo 55
Las remuneraciones, aguinaldos y asignaciones en la Carrera Publica Magisterial son
determinados por el Poder Ejecutivo en el marco de la Ley 28411, Ley General del

Sistema Nacional de Presupuesto y sus modificatorias.

El profesional de la educacion publica y/o privada puede desempefiar una funcién
docente adicional, siempre que no exista incompatibilidad horaria. Los citados
profesores tienen derecho a percibir el total de ingresos que por todo concepto se

percibe en cada una de las funciones docentes que ejercen.

El profesor percibe una remuneracién integra mensual de acuerdo a su escala

magisterial y jornada de trabajo.

La remuneracion integra mensual comprende las horas de docencia en el aula,
preparacion de clases y evaluacion, actividades extracurriculares complementarias,
trabajo con las familias y la comunidad y apoyo al desarrollo de la institucién

educativa.
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VI.

VII.

Adicionalmente, el profesor puede recibir asignaciones temporales que se otorgan

por los siguientes conceptos:

- Ejercicio de cargos de responsabilidad en las diferentes areas de desempefio:
directivos, especialistas, capacitadores y jerarquicos.

- Ubicacion de la institucion educativa: ambito rural y de frontera.

- Caracteristica de la institucion educativa: unidocente, multigrado o bilingie.

La remuneracion integra mensual, las asignaciones temporales y cualquier otra
entrega econdmica a los profesores deben estar registradas en el Aplicativo
Informético para el Registro Centralizado de Planillas y de datos de los Recursos

Humanos del Sector Publico del Ministerio de Economia y Finanzas.

Asi, como en el sector publico manejan sus politicas salariales. El sector privado
también maneja sus propias politicas adecuandose a los siguientes aspectos:

- Ubicacion de la Institucion Educativa.

- Tiempo de creacion de la Institucion Educativa.

- Cantidad de estudiantes.

- Cantidad de docentes.

- Cantidad de trabajadores.

- Demanda economica.

- El sostenimiento en el tiempo de la Institucion Educativa.

RECURSOS MATERIALES
— Projector

— Laptop

— Audiovisuales
EVALUACION

— Observacion

— Lista de Cotejo (Anexo 2)
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VIIl. REFERENCIA BIBLIOGRAFICA

Ministerio de Educacion. (2012). Comunicado de normativa de la Ley N° 28044.
Recuperado de http://www.minedu.gob.pe/comunicado/pdf/normativa-2018/ley-28044/ds-
011-2012-24-11-2017.pdf

Ministerio de Educacion. (2017). Ley de Reforma Magisterial. Recuperado de
http://www.minedu.gob.pe/reforma-magisterial/pdf-ley-reforma-magisterial/normas-

complementarias-de-la-ley-de-reforma-magisterial.pdf

SESION 05 “Me identifico con la Institucion educativa”

Dimension “Remuneracion”

l. DATOS INFORMATIVOS:

Poblacion beneficiara : Institucion Educativa Cristiana “George Butler”

N° total de asistentes 17

Tiempo por sesion : 60 minutos

Fecha de Inicio : 26/11/2018

Director del centro : Director César Flores Succe.

Responsable : Practicante Pre Profesional Lucero Castillo Ayala
1. ANTECEDENTES:

La Institucién Educativa George Butler del distrito de José Leonardo Ortiz, cuenta con
un personal de 17 trabajadores.

Los resultados arrojados en cuanto a la dimension de remuneracion y beneficios en el
pre test, muestran que un 42% de trabajadores se ubican en un nivel alto de insatisfaccion
laboral, lo cual demuestra que no se sienten satisfechos al percibir este monto salarial
porque no cubren sus necesidades personales y familiares, asimismo un 29% se
encuentra regularmente satisfecho ya que el sueldo percibido es diferente a comparacion
de otras Instituciones Educativas. También, un 23% de trabajadores estan en un nivel

parcial de insatisfaccion laboral porque no se les brinda gratificaciones, bonos y/o seguro
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médico; mientras que un 6% de trabajadores mantiene un nivel parcial de satisfaccién

laboral porque tienen la seguridad de no ser despedidos en el futuro.

I1l. OBJETIVO:
Sensibilizar a sobre el tema remunerativo que existe en la Institucion Educativa a todos

los trabajadores.

IV. METODOLOGIA

PRESENTACION - INICIO

Duracion : 10 minutos.
Procedimiento : Se dieron las palabras de bienvenida
Dindmica: “Nudos”

Objetivo: Trabajar en equipo.

De pie los participantes forman un circulo y se toman de las manos. Manteniendo las
manos unidas, se mueven en cualquier direccién que ellos quieran, torciéndose y
voltedndose para crear un ‘nudo’. Luego tienen que desatar este nudo, sin soltar 1as manos

de las otras personas.

DESARROLLO DEL TEMA

Duracion 240 minutos.

Procedimiento: Se  expusieron los siguientes temas:

e Situacion actual de las Instituciones Educativas Privadas.
e Video sobre identificacion laboral.

Objetivos : Dar a conocer el tema y que este sea aprendido y aplicado.
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CIERRE

Duracion: 10 minutos

- Se realiza una rueda de preguntas.

- Retroalimentacion.

- Aplicacion de lista de cotejo.

- Entrega de pastillas psicoldgicas.

Despedida: se entregara un aperitivo a los trabajadores, con el fin de compensar el tiempo

que han tenido para asistir al taller.

V.  MARCO TEORICO:
Para realizar la sesion 05, hablaremos sobre la situacion actual de las Instituciones
Educativas Privadas.
Segun el Diario EI Comercio (2017) La demanda de colegios privados viene al alza, pero
el déficit de instituciones para la clase media supera los 400 planteles.
Segun los célculos de Galdos, actualmente la clase media requiere de no menos de 400
colegios privados adicionales en el Perl. En el 2011, la necesidad no cubierta ya

alcanzaba los 200 colegios.

“La educacion basica regular alberga alrededor de ocho millones de alumnos en el pais.
De ellos, un 30% asiste a escuelas privadas”, sostiene Yzusqui, quien calcula que solo
en Lima hay unos 2 millones de escolares, tanto en centros estatales como particulares.

La variable determinante para este incremento, aseguran ambos ejecutivos, fue la mejora
econdmica del pais y el crecimiento demografico de la clase media emergente. Sin
embargo, a la fecha, la brecha educativa privada todavia es significativa, pues los
colegios tradicionales, incluyendo los parroquiales, no ampliaron su capacidad y las
cadenas educativas existentes no crecieron con la intensidad requerida.

La migracion de alumnos de los colegios publicos hacia los privados se dio de manera
paulatina, explica Galdoés, pues las familias buscaban colegios méas caros en el momento
en que sus ingresos registraban alguna mejora. “Primero viran a la banda de S/100-S/150

[de mensualidad]. Luego, buscan colegios de S/200-S/250, y asi sucesivamente”.
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En este contexto, cadenas como Innova y Futura identificaron una falta de oferta
atractiva que varia entre los S/400 y S/450, en la que también se encuentran los colegios
preuniversitarios que Vvivieron su propio ‘boom’ entre el 2007 y el 2008. Para Galdos,
esto respondio al interés que desarrollaron los padres de familia por que sus hijos
ingresaran a la universidad. “Los chicos entraban, pero no lograban un buen rendimiento

por la mala base educativa que tenian”, explica.

La creciente demanda también afectd a los colegios mas caros y tradicionales de Lima,
dando paso al desarrollo de otras instituciones con una mensualidad mas elevada —entre
S/1.200 y S/1.500— como el Lima Villa College o el Colegio Aleph, con la capacidad
para atender a estos alumnos.

Sea cual fuere el escenario, el precio es una variable importante para los padres al
momento de decidir sobre la educacion de sus hijos. “Los padres si se fijan en los precios,
pero sobre todo en [la ecuacion] calidad y precio. También preguntan por la politica de
aumentos de los aflos siguientes”, afirma Rebeca Velasco, fundadora y directora de Lima
Villa College. El servicio, continda, es la variable diferencial entre colegios con precios

similares.

LOS OBSTACULOS

“La competencia estd dinamizando el sector. El problema educativo en el pais es tan
grande que hay espacio para todos”, asegura Yzusqui. Sin embargo, para Velasco, sera
necesario que los colegios méas chicos como los parroquiales o familiares se modernicen

para poder sobrevivir en el tiempo a la competencia creciente.

En cuanto a las dificultades que enfrenta el sector, la falta de terrenos es una limitante
para la expansion del sistema educativo privado, pues un colegio requiere mas de 1.000
m?2. “Cada vez que haces una habilitacion urbana tienes que, obligatoriamente, destinar
una parte del terreno para efectos educativos. Esos espacios que no se utilizan podrian
ser puestos en valor como colegios. Habria que encontrar la manera administrativa para

transferirlos y lograr una gestion publico-privada eficiente”, sostiene Galdos.
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VI. RECURSOS MATERIALES
— Projector
— Laptop

— Audiovisuales

VII. EVALUACION
— Observacion
— Lista de Cotejo (Anexo 2)

VIIl. REFERENCIA BIBLIOGRAFICA
Villalobos, M. (5 de febrero de 2017). ¢ Cual es la situacion de los colegios privados
en el Per(? Recuperado de https://elcomercio.pe/economia/negocios/situacion-

colegios-privados-peru-162820

SESION 06 “Un libro abierto”

Dimension “Relaciones Interpersonales”

l. DATOS INFORMATIVOS:
Poblacion beneficiaria : Institucion Educativa Cristiana “George Butler”

N° total de asistentes : 17

Tiempo por sesion : 60 minutos

Fecha de Inicio : 30/11/2018

Director del centro : Director César Flores Succe.

Responsable : Practicante Pre Profesional Lucero Castillo Ayala
1. ANTECEDENTES:

La Institucion Educativa George Butler del distrito de José Leonardo Ortiz, cuenta con

un personal de 17 trabajadores.
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En la dimension de relaciones humanas, se encuentran como resultados del pre test que,
un 40% de trabajadores manifiestan que se encuentran regularmente satisfechos por
formar parte de un buen equipo de trabajo y por tener confianza entre compafieros de
trabajo. Mientras que hay un 18% de trabajadores que muestran estar altamente
insatisfechos porque cuando hay dificultades en el trabajo reciben poco apoyo entre
compaifieros. Y, el 14% de trabajadores, se encuentra parcialmente insatisfecho porque
en oportunidades le desagrada trabajar con los comparieros de trabajo. Sin embargo, el
16% de trabajadores estan en un nivel alto de satisfaccion laboral, puesto que les es facil
expresar sus opiniones en su centro laboral. Y, el 12% de trabajadores se encuentra
parcialmente satisfechos porque el jefe fomenta el buen trato que debe existir entre los

trabajadores.

I11.  OBJETIVO:

Brindar informacidn sobre la comunicacién asertiva en la Institucion Educativa a todos
los trabajadores.
IV. METODOLOGIA

PRESENTACION - INICIO

Duracion : 10 minutos.

Procedimiento : Se dieron las palabras de bienvenida
Aplicacion: Lista de cotejo.

DESARROLLO DEL TEMA

Duracion : 50 minutos.

Procedimiento: Se  expusieron los siguientes temas:
e Definicion de la comunicacion laboral.
e Tipo de Comunicacion: Asertiva.

e Dinamica: “Escuchando mi voz interior”
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Objetivo: Visualizar que tan buena comunicacién existe entre ellos y el

liderazgo que radica en cada uno de ellos.

Se divide los asistentes en grupos de 4 o 5 personas. Pide a cada grupo que

elija a una persona para que sea vendada y dirigida por ellos. Ademas, que

tendré que transportar con la boca una cuchara con un objeto que se le otorgara

en ese momento del ejercicio.

e Dinamica: “Sillas musicales no eliminatorias”
El objetivo es mantener todos/as en el juego, incluso cuando las sillas sean
sistematicamente quitadas. Como en la version competitiva, la misica suena
y mas sillas se quitan cada vez que la musica se detiene. En este juego, sin
embargo, cada vez mas participantes tienes que juntarse en el grupo,
sentados en parte de las sillas 0 encima de otros/as para mantenerse todos en
el juego. Al final los participantes que comenzaron el juego acaban
delicadamente subidos en una silla. En el caso de que no haya sillas a mano,

se pueden usar personas a gatas.

Objetivos: Dar a conocer el tema y que este sea aprendido y aplicado.

CIERRE

Duracion: 10 minutos.

- Se realiza una rueda de preguntas.
- Se aclara dudas.

- Retroalimentacion.
V.  MARCO TEORICO:
1. Definicion de Comunicacion laboral:
Segun Andrade (2005), nos dice que la comunicacion laboral es un campo del

conocimiento humano que estudia la forma en que se da el proceso de la comunicacién

dentro de las organizaciones y entre éstas y su medio. El desarrollo de esta disciplina es
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relativamente joven, ya que podriamos ubicar el inicio de los esfuerzos serios y
sistematicos por desarrollar.

Es un conjunto de técnicas y actividades, ya que los conocimientos generados a través
de la investigacion del proceso comunicativo en la organizacion sirven para desarrollar
una estrategia encaminada a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre sus

miembros y entre la organizacion y los diferentes publicos que tiene en su entorno.

2. Tipo de comunicacion: Asertiva

Segun Castro (2015), nos dice que la comunicacion asertiva es un medio fundamental
para la interaccion plena entre los seres humanos, es por ello que se considera relevante
mencionar dos aspectos que estan dentro del proceso de comunicacion: la autoestima y

el asertividad.

2.1.  Autoestima
Es un conjunto de percepciones, sentimientos, autoevaluaciones Yy
comportamientos que cada uno tiene. Comprende un crecimiento de la persona
sin autoevaluarse en demasia, sino en la justa medida; sin chantajes para consigo

mismo o hacia los que la rodean.

Una fuerza interna que centra y organiza los procesos individuales como el amor
el propio, la querencia y el respeto por los deméas. Si se recurriera a algunos
sindnimos, autoestima es autovaloracion, autoimagen, autoconfianza.

Una comunicacién basada en la propia estima sera congruente; es decir, se trata
de ser conscientes de nuestros valores, medidas y limitaciones y, partiendo de

ello, se podra ser sincero, ante todo, consigo mismo y con los demas.

2.2.  Asertividad
Es un componente escencial para el equilibrio en las relaciones humanas.
Asertividad es autoafirmacion y reconocimiento del valor de la otra persona; es
la expresion cabal de mis sentimientos y los sentimientos del otro. Entonces, la
COMUNICACION ASERTIVA es la respuesta oportuna y directa, que respeta
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la posicion propia y la de las demas, que es honesta y mesurada para con los
involucrados, aunque sin rasgos de agresividad para con los demaés; ademas que

implica no querer imponer a los demas nuestras posiciones o ideas.

VI. RECURSOS MATERIALES

— Projector

Laptop

Audiovisuales

Triptico.

VII. EVALUACION
— Observacioén

— Lista de Cotejo

VIIl. REFERENCIA BIBLIOGRAFICA
Andrade, H. (2005). Comunicacion Organizacional Interna. Proceso, Disciplina
y Técnica. Recuperado de
https://books.google.com.pe/books?id=bwelcBnPNuoC&printsec=frontcover&d
g=que+tes+la+comunicacion+laboral&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjvu4eNjMX
eAhXDzIkKHXPPAWWQG6AEIKDAA#v=0nepage&q=que%20es%20la%20co

municacion%?20laboral&f=false
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SESION 07 “Mas que palabras”

Dimension “Relaciones Interpersonales”

l. DATOS INFORMATIVOS:

Poblacion beneficiara : Institucion Educativa Cristiana “George Butler”

N° total de asistentes 17

Tiempo por sesion : 60 minutos

Fecha de Inicio : 03/12/2018

Director del centro : Director César Flores Succe.

Responsable : Practicante Pre Profesional Lucero Castillo Ayala
1. ANTECEDENTES:

La Institucion Educativa George Butler del distrito de José Leonardo Ortiz, cuenta con un
personal de 17 trabajadores.

En la dimensidn de relaciones humanas, se encuentran como resultados del pre test que, un
40% de trabajadores manifiestan que se encuentran regularmente satisfechos por formar
parte de un buen equipo de trabajo y por tener confianza entre comparieros de trabajo.
Mientras que hay un 18% de trabajadores que muestran estar altamente insatisfechos porque
cuando hay dificultades en el trabajo reciben poco apoyo entre comparieros. Y, el 14% de
trabajadores, se encuentra parcialmente insatisfecho porque en oportunidades le desagrada
trabajar con los comparieros de trabajo. Sin embargo, el 16% de trabajadores estan en un
nivel alto de satisfaccion laboral, puesto que les es facil expresar sus opiniones en su centro
laboral. Y, el 12% de trabajadores se encuentra parcialmente satisfechos porque el jefe

fomenta el buen trato que debe existir entre los trabajadores.
I1.  OBJETIVO:

Mejorar la habilidad de la comunicacion no verbal en una Institucion Educativa Privada de

José Leonardo Ortiz.
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IV. METODOLOGIA

PRESENTACION - INICIO

Duracion : 15 minutos.

Procedimiento : Se dieron las palabras de bienvenida

Dinadmica: “Consigue el pafiuelo”

Objetivo: Expresion corporal, creatividad, comunicacién no verbal.

Desarrollo:

Una persona se coloca un pafiuelo y se dispone a atravesar la sala andando de forma
tranquila.

El resto de participantes debe pensar individualmente una situacion con la que la persona
que lleve el pafiuelo consiga entregarselo. No se puede hablar y segln se vayan ocurriendo

situaciones se va saliendo a intentar convencer a la persona que lleva la prenda.

DESARROLLO DEL TEMA

Duracion : 40 minutos.

Procedimiento: Se expusieron los siguientes temas:
e Concepto de la Programacion Neurolinguistica.

e Los 4 pilares del PNL.

Obijetivos : Dar a conocer el tema y que este sea aprendido y aplicado.

CIERRE

Duracion: 10 minutos.

- Se realiza una dinamica “Charada”.

Se reune a los participantes en media luna y se llama a un voluntario para realizar las
indicaciones que le da el moderador.

El ejercicio se basa en otorgar una situacion al voluntario para que €l lo interpreta de
manera no verbal, de tal forma que sus compafieros adivinen y logren obtener mas
aciertos.

- Retroalimentacion.
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V.

Despedida: Habra un refrigerio con los trabajadores, con el fin de compensar el tiempo

que han tenido para asistir al taller.

MARCO TEORICO:

Para realizar la sesion 07, hablaremos sobre el Programacion Neurolinguistica (PNL) y
los Pilares del PNL.

Definiciones:

Programacion: Proviene de la ciencia del proceso de informacion, bajo la premisa de
que la manera en que se almacena, se codifica y se transforma la experiencia es similar
a cémo funciona el software en un PC. Suprimiendo, actualizando o instalando nuestro
software mental, podemos cambiar la manera de pensar y, como resultado la manera de
actuar.

Neuro: La manera en que procesamos la informacion que nos llega de los cinco sentidos
a traveés del cerebro y el sistema nervioso.

Linguistica: Tiene relacion con el uso de los sistemas del lenguaje (no solo las palabras,
sino todos los sistemas de simbolos, incluyendo gestos y posturas) para codificar,
organizar y atribuir significados a nuestras representaciones internas del mundo, y para

comunicarnos interna y externamente.

Programacion Neurolinglistica:

Tiene que ver con los procesos que utilizamos para crear una representacion interna

(nuestra experiencia) del mundo exterior, de la realidad, a través del lenguaje y nuestra

neurologia.

Los cuatro pilares

- Primer pilar: resultados:
Se usa el término de resultado, y el gran valor de saber tu resultado de cualquier
situacion en particular es la razén de que sea uno de los pilares sobre los que se
construye la PNL. Concentrandose en lo que quieres, ayudar a orientar a todos tus

recursos hacia la consecucion de tu objetivo.
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En momentos concretos mucha gente tendra resultados muy diversos relacionados

con varios aspectos de sus vidas, algunos a corto plazo, otros que duran méas tiempo.

Segundo pilar: agudeza sensorial:

Es la capacidad de observar o detectar pequefios detalles, y se refiere a usar tus
sentidos para ser consciente de lo que ocurre a tu alrededor. La gente varia mucho a
la hora de darse cuenta de lo que ve, escucha y siente. Algunas personas son
extremadamente observadoras, mientras que otras parece que se fijan mas en sus
propios pensamientos.

La agudeza sensorial se considera muy importante en la PNL, porque te proporciona
informacidn sobre si lo que estas haciendo te reporta lo que quieres, esto es, dirigirte

lo més posible a tus resultados.

Tercer pilar: flexibilidad en el comportamiento:

El primer y segundo pilar son los primeros pasos que nos proporciona informacién
sencilla pero importante. Cuando empiezas a saber cuales son tus resultados y utilizas
tu agudeza sensorial para observar lo que estd sucediendo, la informacion que
obtienes te permite realizar ajustes en tu comportamiento, si es necesario.

Si los actos que realizas no te llevan a la direccion en la que quieres ir, es obvio que
deberias intentar algo diferente, pero a mucha gente le falta esa flexibilidad en el

comportamiento y sencillamente insisten en hacer o mismo.

Cuarto pilar: compenetracion

Los tres pilares anteriores permitiran conseguir en buena medida lo que quieres, a
menos que otra gente también esté involucrada.

La compenetracion se puede considerar como el pegamento que une a la gente. La
mayoria de las veces ocurre de manera natural, automaticamente, instintivamente.
Algunas de las personas que conocemos parece que estén “en nuestra onda”, o que
“nos dan buenas vibraciones”, mientras que con otras personas parece que ‘“no
conectamos”. Sin embargo, la PNL considera la compenetracion como una habilidad

que puede ser aumentada y desarrollada.
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VI.

VII.

Vil

RECURSOS MATERIALES

— Projector

— Laptop

— Audiovisuales

EVALUACION

— Observacion

— Listade Cotejo

I. REFERENCIA BIBLIOGRAFICA

Bavister, S. y Vickers, A. (2011). Programacion neurolinguistica (PNL). Recuperado
de
https://books.google.com.pe/books?id=2QriC67vbe4C&printsec=frontcover&dq=pnl&
hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiwtOG-
msXeAhVRzIKKHSRoCCgQ6AEIKDAA#v=0nepage&q=pnl&f=false

SESION 08 “Trabajando juntos por un mismo objetivo”

Dimension “Relaciones Interpersonales”

DATOS INFORMATIVOS:

Poblacion beneficiara : Institucion Educativa Cristiana “George Butler”

N° total de asistentes 17

Tiempo por sesion : 60 minutos

Fecha de Inicio : 07/12/2018

Director del centro : Director César Flores Succe.

Responsable : Practicante Pre Profesional Lucero Castillo Ayala
ANTECEDENTES:

La Institucion Educativa George Butler del distrito de José Leonardo Ortiz, cuenta con
un personal de 17 trabajadores.

En la dimension de relaciones humanas, se encuentran como resultados del pre test que,

un 40% de trabajadores manifiestan que se encuentran regularmente satisfechos por
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formar parte de un buen equipo de trabajo y por tener confianza entre comparieros de
trabajo. Mientras que hay un 18% de trabajadores que muestran estar altamente
insatisfechos porque cuando hay dificultades en el trabajo reciben poco apoyo entre
compafieros. Y, el 14% de trabajadores, se encuentra parcialmente insatisfecho porque
en oportunidades le desagrada trabajar con los comparieros de trabajo. Sin embargo, el
16% de trabajadores estan en un nivel alto de satisfaccion laboral, puesto que les es facil
expresar sus opiniones en su centro laboral. Y, el 12% de trabajadores se encuentra
parcialmente satisfechos porque el jefe fomenta el buen trato que debe existir entre los

trabajadores.

I,  OBJETIVO:
Concientizar a los trabajadores sobre la importancia de trabajar en equipo en una

Institucion Educativa Privada de José Leonardo Ortiz.

IV. METODOLOGIA
PRESENTACION - INICIO
Duracion : 05 minutos.

Procedimiento: Se dieron las palabras de bienvenida

DESARROLLO DEL TEMA
Duracion : 50 minutos.
Procedimiento: Se  expusieron los siguientes temas:

Dindmica: “La Torre de Papel”
Objetivo: Trabajar en equipo, explorar la influencia de cada persona en el grupo,
analizar los roles que se asumen y como fluye el liderazgo entre algunos

participantes; promover la creacion de iniciativas creativas

Material: Hojas vond.
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Desarrollo:
La coordinadora debera formar equipos de 5 personas cada uno mas un observador.
Los observadores no podran hablar, s6lo deberan tomar nota acerca de la dinamica

en el grupo: ideas, comunicacion, distribucion de tares, etc.

Los observadores deberan evaluar y establecer un puntaje para tres aspectos del

trabajo grupal (estos aspectos no los deben conocer el el resto de los integrantes):

Estética de la torre construida, asigne un puntaje de 0 a 20

Segun la altura y la estabilidad de la torre, cologue un puntaje de 0 a 20

Por la dindmica del grupo durante el trabajo, otorgue un puntaje de 0 a 20

Se le asignard 15 minutos a cada equipo para que construya la torre de papel mas
alta que puedan. Se debe sostener por si sola y sélo deben utilizarse los materiales

asignados.

El observador posteriormente calificara la construccion, luego de los 15 minutos, el
observador tendra 5 minutos para hacer la evaluacion. Para finalizar cada observador
dara a conocer el puntaje y una explicacion de la calificacion.

e Definicién de Trabajo en equipo.

e Ventajas y desventajas de trabajar en equipo.

Objetivos : Dar a conocer el tema y que este sea aprendido y aplicado.

CIERRE

Duracion: 10 minutos.

- Serealiza preguntas de los participantes.

- Se aclara dudas.

- Retroalimentacion

Despedida: habra un refrigerio con los trabajadores, con el fin de compensar el

tiempo que han tenido para asistir al taller.
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V.

MARCO TEORICO:
En la sesion 08, se definira el concepto de trabajo en equipo, y hablaremos sobre ventajas

y desventajas de trabajar en equipo.

Definicién:

Toda organizacion es fundamentalmente un equipo constituidos por sus miembros. Es
importante aclarar concepto: De trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias,
procedimientos y metodologias que utiliza un grupo humano para lograr las metas
propuestas.

NUmero reducido de personas con capacidades complementarias, comprometidas con un
propdsito, un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad
mutua compartida. Katzenbach y K. Smith.

Es un conjunto de personas que poseen destrezas y conocimientos especificos, que se
comprometen y colocan sus competencias en funcion del cumplimiento de una meta
comun.

Segiin Gémez y Acosta (2003) “Una de las condiciones de trabajo de tipo psicologico
que mas influye en los trabajadores de forma positiva es aquella que permite que haya
compafierismo y trabajo en equipo en la empresa donde preste sus servicios, porque el
trabajo en equipo puede dar muy buenos resultados; ya que normalmente estimula el
entusiasmo para que salgan bien las tareas encomendadas”. Las empresas que fomentan
entre los trabajadores un ambiente de armonia obtienen resultados beneficiosos, el
comparfierismo se logra cuando hay trabajo y amistad. Es importante destacar que la
construccién de un equipo de trabajo es una habilidad primordial para los gerentes de la
actualidad. La capacidad del personal para funcionar tanto como equipo de trabajo como
de forma individual es de vital importancia para las organizaciones. De igual forma es
imprescindible que los directivos adopten una actitud positiva y que desarrollar un
espiritu de liderazgo ya que de esta forma se pueden lograr mejores resultados.

La denominacidn de trabajo en equipo surgi6 después de la Primera Guerra Mundial vy,
hoy en dia, es una herramienta muy utilizada para resolver conflictos que surgen en el

ambito economico, politico y, otros, bien sea en el lugar de trabajo, en el hogar, entre
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otros. Asimismo, cuando trabajamos en equipo, cada miembro es responsable, por eso,
independientemente de los resultados, la responsabilidad es de cada uno que conforma

el equipo.

Las caracteristicas de un trabajo en equipo son: el establecimiento de objetivos precisos
y la definicién de un proceso en el transcurso del trabajo en equipo, el desarrollo y la
cooperacion entre los miembros del equipo v, el desenvolvimiento de un proceso que
ayude a tomar una decision debidamente fundamentada para la obtencién de resultados
positivos. También, es esencial en un trabajo de equipo la presencia de un lider que sepa
conducir el equipo, él mismo debe de mostrar confianza, trazar una orientacion para el

futuro y, movilizar a las personas para concretizar los objetivos.

Ventajas Y Desventajas

Guitert, M.; Giménez, F. (2008) Entre las ventajas se puede mencionar: promueve la
creatividad, existe mayor motivacién en las metas, descentralizacion de las funciones
entre los miembros del equipo, posibilidad de intercambiar experiencias Yy
conocimientos, optimizacion del tiempo de cada persona, entre otras. De igual manera,
existen las desventajas de trabajar en equipo como: distraccion entre los miembros del
equipo lo que resulta una pérdida de tiempo, choque de personalidades, dificultad en la
distribucion equitativa de las funciones y, puede existir la falta de productividad por
parte de alguno de los miembros dificultando el cumplimiento del objetivo planteado.
Algunas ventajas del trabajo en equipo son segun la pagina (Administracién General
2010)

e Tener un mayor nivel de productividad

e Los sistemas de comunicacion e informacidn son mas eficaces y mas directos.

e Existe un mayor nivel de compromiso con los objetivos del grupo.

e Se mejora el clima laboral, hay mejor coordinacion entre los miembros del grupo.
e Permite afrontar con mayor éxito las tareas complejas.

e Facilita la direccion, el control y la supervision del trabajo.
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VI.

VII.

e Algunas desventajas segun la pagina (Administracion General 2010)

e Se pueden dar ciertos procesos que inciden negativamente en la calidad de las
decisiones y la solucion de problemas.

e Pueden generarse conflictos duraderos entre los miembros ya que habra muchas
diferencias en las formas de pensar y puede llevar a discusiones que dividan al
grupo.

e El trabajo en equipo puede consumir mas tiempo.

e Entendiéndose que el trabajar en equipo implica asumir responsabilidades, es

posible que al cometer errores nadie quiera asumirlos en forma individual.

RECURSOS MATERIALES
— Projector

— Laptop

— Audiovisuales

— Papel vond

EVALUACION
— Observacion
— Retroalimentacion: ;Cudl es tu reflexion para la sesion de hoy?

¢Como te sientes hasta el dia de hoy?

VIIl. REFERENCIA BIBLIOGRAFICA

Jaramillo. R. (2012) Trabajo en Equipo. Tesis para la carrera de Secretaria de

Administracion y Finanzas recuperado de:
http://dgrh.salud.gob.mx/Formatos/MANUAL-DE-TRABAJO-EN-EQUIPO-2012.pdf
Trabajar en Equipo (2014) recuperado de

https://www.significados.com/trabajar-en-equipo/
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SESION 09 “Valoracién de la vida laboral y personal”

Dimension “Reconocimiento”

l. DATOS INFORMATIVOS:

Poblacion beneficiara : Institucion Educativa Cristiana “George Butler”

N° total de asistentes 17

Tiempo por sesion : 60 minutos

Fecha de Inicio : 10/12/2018

Director del centro : Director César Flores Succe.

Responsable : Practicante Pre Profesional Lucero Castillo Ayala
1. ANTECEDENTES:

La Institucién Educativa George Butler del distrito de José Leonardo Ortiz, cuenta con
un personal de 17 trabajadores.

De acuerdo a la dimension de supervision, los resultados obtenidos del pre test son, un
40% de trabajadores que se encuentran en un nivel regular de satisfaccion, ya que en su
mayoria de situaciones no reciben reconocimientos del jefe inmediato cuando realizan
un buen trabajo, asi mismo hay un 12% de trabajadores que manifestaron estar altamente
insatisfechos porque el jefe inmediato no toma en cuenta las opiniones que buscan
mejorar las actividades en el centro laboral. Por otro lado, hay un 24% que muestra estar
parcialmente satisfechos ya que los estan evaluando constantemente en funcion a la
aplicacion de sus actividades en el centro laboral. A su vez, un 18% estan parcialmente
insatisfecha, ya que en pocas oportunidades el jefe orienta y ensefia cuando desconocen
cémo realizar alguna tarea en el trabajo. Y hay un 6% de trabajadores que muestran una
alta satisfaccion laboral porque toman en cuenta las opiniones de los compafieros de

trabajo para tomar decisiones en el centro laboral.
I,  OBJETIVO:

Identificar las habilidades y limitaciones de cada trabajador en una Institucion Educativa

Privada de José Leonardo Ortiz.
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V.

METODOLOGIA:
PRESENTACION - INICIO

Duracion > 05 minutos.
Objetivos : Dar a conocer la importancia de la asistencia y participacion.
Dinamica : “Quién soy?”

Se les entrega a todos los participantes una hoja bond de color y un lapiz, en donde se
les pide realizar un dibujo a su criterio.

Luego colocar su nombre dentro del dibujo, y escribir fuera del dibujo en el lado derecho
superior (fortalezas y debilidades), en el lado derecho izquierdo superior (oportunidades
y amenazas); asimismo en el lado derecho inferior (personas que admiran y quieren), en
el lado izquierdo inferior (personas que detestan). Después de ello haran una reflexion

interna y van a interiorizar lo que si suma a su vida y lo que no.

DESARROLLO DEL TEMA.

Duracion : 70 minutos.

Procedimiento:

e Aplicacion de lista de cotejo

e Se realizard un cineforum sobre la pelicula: “Mi pie izquierdo”
e Discusion del problema captado de la pelicula.

e Comentarios y participacion de los trabajadores.

Objetivos : Dar a conocer el tema y que este sea aprendido y aplicado.

CIERRE

Duracion: 10 minutos.

Dinamica: “Buzon de la felicidad”

En un “buzén de la felicidad” los participantes tendran que depositar mensajes bonitos
que quieran decir a un compariero. Tenemos que dejar muy claro que solo se pueden
echar escritos con aspectos positivos de los demaés. Después de ello, se abriran todos los

mensajes y se le entregara a cualquiera de los participantes para que lo lean en voz alta.
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Se realiza la retroalimentacion

Se aclara dudas

Despedida: Se agradece a los trabajadores por su colaboracion y se les hace entrega de

unos aperitivos (gaseosa y galleta)

V.

MARCO TEORICO:

Se realizara un cineférum sobre la pelicula “Mi pie izquierdo” y se podra determinar las

definiciones de habilidades y limitaciones de cualquier ser humano.

VI.

VII.

VIII.

RECURSOS MATERIALES
— Projector y audiovisuales
— Laptop

— Papel vond

— Lépiz

EVALUACION
— Observacion
— Retroalimentacion ¢Qué dinamicas se realizé la sesion pasada, y qué aprendiste

de ello?
REFERENCIA BIBLIOGRAFICA
Saltamontes, A. [jim sheridan]. (1989, febrero 24). Mi pie izquierdo [Archivo de

video]. Recuperado de https://saltamontesasul.wordpress.com/2013/11/15/ver-

pelicula-mi-pie-izquierdo-una-pelicula-valiente-llena-de-vida/
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SESION 10 “Saliendo de la zona de confort”

Dimension “Reconocimiento”

DATOS INFORMATIVOS:

Poblacion beneficiara - Institucion Educativa Cristiana “George Butler”

N° total de asistentes 17

Tiempo por sesion : 60 minutos

Fecha de Inicio : 10/12/2018

Director del centro : Director César Flores Succe.

Responsable : Practicante Pre Profesional Lucero Castillo Ayala
ANTECEDENTES:

De acuerdo a la dimension de supervision, los resultados obtenidos del pre test son, un
40% de trabajadores que se encuentran en un nivel regular de satisfaccién, ya que en su
mayoria de situaciones no reciben reconocimientos del jefe inmediato cuando realizan
un buen trabajo, asi mismo hay un 12% de trabajadores que manifestaron estar altamente
insatisfechos porque el jefe inmediato no toma en cuenta las opiniones que buscan
mejorar las actividades en el centro laboral. Por otro lado, hay un 24% que muestra estar
parcialmente satisfechos ya que los estan evaluando constantemente en funcién a la
aplicacidn de sus actividades en el centro laboral. A su vez, un 18% estan parcialmente
insatisfecha, ya que en pocas oportunidades el jefe orienta y ensefia cuando desconocen
cémo realizar alguna tarea en el trabajo. Y hay un 6% de trabajadores que muestran una
alta satisfaccion laboral porque toman en cuenta las opiniones de los compafieros de

trabajo para tomar decisiones en el centro laboral.

OBJETIVO:
Concientizar a los trabajadores sobre la importancia de la actitud estratégica de cambio.
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V.

METODOLOGIA:
PRESENTACION - INICIO
Duracion : 02 minutos.

Procedimiento : Se dieron las palabras de bienvenida

Objetivos : Dar a conocer la importancia de la asistencia y participacion.

DESARROLLO DEL TEMA.

Duracion : 40 minutos.

Procedimiento: Se  expusieron los siguientes temas:
e ;COmo puedo generar un cambio en mi vida?
e Motivos para salir de la zona de confort.
e Tips para salir de la zona de confort.

Objetivos : Dar a conocer el tema y que este sea aprendido y aplicado.
CIERRE

Duracion: 10 minutos.

Se realiza una dindmica: “Comerciales”, luego se finaliza la dinamica y se da el

objetivo.

Escribir y presentar un comercial juntos ayuda a los empleados a sentirse mas comodos

con hablar en pablico. La audiencia no representa una amenaza, particularmente porque

el juego alienta las risas con buena intencion. Los pequefios grupos de empleados

trabajan juntos para crear comerciales para publicitar su equipo oficial, después

presentan los comerciales a todo el equipo, como Malcolm Carlaw y sus co-autores

describen en "Managing and Motivating Contact Center Employees (Manejando y

motivando a empleados de centros de contacto)". Este proceso refuerza los aspectos mas

importantes de su equipo y los ayuda a sentir orgullo por su equipo. Todos deberian

tener un papel en el que hablen en el comercial.

Se realiza una rueda de preguntas y retroalimentacion.

Despedida:

Se entrega paletas psicoldgicas y dulces.
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V.

MARCO TEORICO:

En la sesion 10 se desarrollaran los siguientes temas:

¢ Cémo puedo generar un cambio en mi vida?

Analiza tu situacion actual.

Se toma consciencia de qué &reas de tu propia vida necesitas mejorar. Debes
identificar con claridad y en forma honesta en donde estas parado en cada una de
ellas y qué grado de satisfaccion o insatisfaccion te generan. El objetivo final es ser
feliz.

Establece a donde quieres llegar.

Piensa con detenimiento como te gustaria que fueran las cosas, en aquellas areas en
donde sientes que requieres cambios. Imagina por un momento que se te aparecio el
genio de la lampara y que puedes pedirle que te ayude a resolver los temas que te
generan insatisfaccion: ;Qué le pedirias?, ;Como quisieras que fueran las cosas?,
¢Como te gustaria que fuera tu nuevo trabajo o la relacion con tu pareja? ¢Como
escogeria que fuera tu casa nueva?

Asimismo, es importante que visualices en forma clara y especifica lo que quieres y
gue comiences a sentir laemocion que te produciria obtener lo que te propones, como
si ya lo hubieras conseguido. Eso te ayudara a adelantar tu vision y sentimiento del
futuro que deseas.

Establece y anota tus metas.

Para aplicar Optimamente, usaremos el método Smart, lo cual consiste en lo
siguiente:

S = Especifico, qué objetivo me plantearé.

M = Medible, cuanto tiempo me llevara realizarlo.

A = Alcanzable, como lo realizaré.

R = Realista, qué herramientas utilizare para ejecutarlo.

T = Tiempo, cuando lo desarrollaré.

Cuando establezcas tus metas deben ser claras, definidas, medibles, a tu alcance,

relevantes o prioritarias, que puedas sujetar a plazos concretos. Ademas, que es
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fundamental cuando traces las metas Smart, establezcas fechas en las que podras
cumplirlas y la forma en que compruebas si te encuentras en el camino correcto de
obtenerlas.

Define tu plan de accion y pon manos a la obra

Cuando tengas tus metas establecidas, ve anotando, paso a pos, qué requieres hacer
para conseguirlas, una a una. Comprométete contigo mismo a cumplir el plan de
accion y ajustalo tantas veces como creas necesario, para que sea funcional y
operativo.

Confia en ti, ten paciencia y sé optimista

Creer con todo el corazén que puedes lograr lo que te propones, ser paciente y
optimista es fundamental para emprender el viaje que estas por comenzar. En el
camino encontraras inseguridades y miedos que trataran de impedir que salgas de tu
zona de confort. La actitud es lo mas importante. Deja que tu pasidn por obtener lo
que quieres y tu motivacion te guien para vencer esos miedos y sé persistente en tu
intento.

Motivos para salir de la zona de confort

Te hara més fuerte como persona

Es posible que salir de la zona de confort te asuste o te produzca ansiedad, pero
plantale cara al miedo y veras que no era para tanto. Sentir inseguridad es algo natural
e incluso nos advierte de que no serd facil el camino. Pero cuando el miedo te
inmoviliza, entonces se convierte en un problema que no te va a dejar desarrollar tu
verdadero potencial. Empieza reconociendo que te asusta el futuro incierto, pero
adopta una mentalidad positiva al respecto.

Te hara ser mas creativo

Salir de la zona de confort estimula la creatividad al conocer nuevas posibilidades y
romper con lo que es rutinario. Un estudio publicado revel6 que el rasgo de
personalidad de “apertura de a la experiencia”, uno de los 5 grandes, es el mejor
predictor de logro creativo. Este rasgo de personalidad es caracteristico de los
individuos que suelen asumir riesgos, que se desafian a si mismos o que prueban
cosas nuevas constantemente.

Te permitira ganar autoconfianza
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Salir de la zona de confort y dar los pasos necesarios para conseguir tus objetivos va
a tener efectos positivos en tus creencias de autoeficacia (o autoconfianza), es decir,
en la percepcion que tienes sobre si seras capaz de alcanzar tus metas. Este concepto
lo introdujo el canadiense Albert Bandura, uno de los psicélogos mas reconocidos y
que elabord la Teoria del Aprendizaje Social: que explica la regulacion de la

motivacién y la accién humana.

Por tanto, salir de la zona de confort y ponerte a prueba te hara ver con tus propios
0jos que dominas ciertas habilidades que te van a permitir salir airoso de situaciones
que pueden parecer complicadas a priori. Una percepcion de autoeficacia positiva
estd asociada a pensamientos y aspiraciones positivas acerca de una conducta
exitosa, menor estrés, ansiedad y percepcién de amenaza, junto con una adecuada

planificacion del curso de accion y anticipacion de buenos resultados.

Te ayudara a seguir con tu desarrollo personal

De jovenes somos mas propensos a arriesgarnos, pero a medida que nos hacemos
mayores aprendemos a temer al fracaso, pudiendo llegar a la indefension aprendida
y a la paralizacion (¢ conoces la "paralisis del analisis"?). Esto puede suponer un coste
emocional serio si no cambiamos la manera de pensar, pues puede ser un
impedimento para seguir con nuestra transformacion hacia un mayor bienestar.
Conocerés a gente nueva y vivirds nuevas experiencias gratificantes

Salir de la zona de confort te permite tener nuevas experiencias, hacer actividades
gue no estaban dentro de tu agenda y conocer a gente nueva. Esto te va a permitir
tener una vida mas placentera y te va a permitir hacer nuevas amistades. Incluso
puede que conozcas al amor de tu vida por salir de la zona de confort.

Los nuevos retos pueden hacerte envejecer mejor

Un estudio llevado a cabo en 2013 encontrdé que aprender nuevas habilidades
mientras se mantiene una red social fuerte nos ayuda a conservar una buena agudeza

mental a medida que envejecemos.
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Tips para salir de la zona de confort

Comienza con pasos pequefios.

No pretendas cambiar tu vida y tus habitos con grandes saltos y de un dia a otro. Eso
evitara que te generes frustracion y te ayudara a expandir a poco tu zona de confort.
Cambia tu perspectiva de las cosas, para que veas los riesgos como oportunidades
Nos gusta estar en la zona de confort porque ahi no existen las sorpresas, s una zona
conocida en la que sabemos qué esperar. En vez de enfocarte en lo que considerarias
un riesgo, aprécialo como una oportunidad de aprendizaje y de crecimiento.
Modifica tus rutinas

Concédete permiso de hacer cosas nuevas, de probar helados de sabores distintos, de
tomar diferentes rutas al trabajo, de vestirte de otra manera o de cortarte el cabello
en un sitio distinto del de siempre. Recuerda que las nuevas experiencias crean
nuevas conexiones neuronales y expanden tu capacidad de aprendizaje.

Reconoce la verglienza como un sentimiento natural.

Toma en cuenta que todos los seres humanos somos falibles y nos equivocamos.
Debemos reconocer que la vergiienza no nos hace valer menos. Por el contrario,
levantarte después de un tropezon es un motivo de orgullo que incrementa la
autoestima y mejora tu productividad.

Enfrenta tus temores en forma positiva y optimista.

No des cabida en tu mente a escenarios catastréficos cada vez que desees emprender
algo nuevo. Los pensamientos positivos generan sentimientos positivos y establecen
un circulo virtuoso. Cada vez que algo te atemorice, preguntate ¢ qué es lo que podria
suceder?, y te daras cuenta que las consecuencias de las cosas nunca son tan graves

como cuando las valoras desde el miedo y la angustia.

Abrazar a la incertidumbre.
La vida siempre es incierta. No dejes que te inmovilice el temor a lo incierto, abrazala
como tu gran maestra y como el patio de juegos en donde podras desarrollar todas

tus habilidades, fuera de la zona que conoces.
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VI. RECURSOS MATERIALES
— Projector y audiovisuales

— Laptop

VIl. EVALUACION
— Observacion
— Retroalimentacion:
¢ Qué aprendiste de las dindmicas?
¢El tema planteado como lo llevarias al ambito laboral y personal?

VIIl. REFERENCIA BIBLIOGRAFICA

Zurita, F. y Vasquez, M. (2017). Coaching en tu vida: Estrategias para alcanzar el éxito.

Recuperado de
https://books.google.com.pe/books?id=wyhHDWAAQBAJ&pg=PT83&dqg=estrategias+pa
ratsalir+de+zona+de+confort&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjRx8_L28LeAhWP7VMKH
dlaAQ8Q6AEILjAB#v=0nepage&q=estrategias%20para%?20salir%20de%20zona%?20de

%20confort&f=false

Cajina Heinzkill, G. (2013). Rompe con tu zona de confort: 52 propuestas para tomar las

riendas de tu vida. Ediciones Oniro.
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SESION 11 “Autodescubrimiento: Rompiendo limites e inhibiciones”

Dimension “Desarrollo”

I DATOS INFORMATIVOS:
Poblacion beneficiara  : Institucion Educativa Cristiana “George Butler”
N° total de asistentes : 17

Tiempo por sesion : 60 minutos

Fecha de Inicio : 17/12/2018

Director del centro : Director César Flores Succe.

Responsable : Practicante Pre Profesional Lucero Castillo Ayala
1. ANTECEDENTES:

En la dimension de Desarrollo, se obtuvieron los resultados del pre test con un 47% de
trabajadores manifiestan estar regularmente satisfechos porque no reciben buenas
capacitaciones cuando implantan nuevas politicas y/o procedimientos. Ademas, que hay
un 35% que muestra estar parcialmente insatisfecho ya que la Institucion Educativa tiene
en cuenta la antigliedad del trabajador laborando para cubrir las expectativas de
desarrollo en los trabajadores. Asimismo, el 12% de trabajadores estan parcialmente
satisfechos porque reciben poca informacion para desempefiar correctamente su trabajo.
Y, el 6% de trabajadores se encuentran en un nivel alto de insatisfaccion laboral ya que
no hay oportunidad de ascender de puesto por lo mismo que son puesto estables en la

Institucion Educativa.
1. OBJETIVO:

Reconocer la necesidad de romper esquemas de una Institucion Educativa Privada de

José Leonardo Ortiz.
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IV. METODOLOGIA:
PRESENTACION - INICIO
Duracion > 2 minutos.
Procedimiento : Se dieron las palabras de bienvenida

Objetivos : Dar a conocer la importancia de la asistencia y participacion.

DESARROLLO DEL TEMA
Duracion : 50 minutos.
Procedimiento : Se presentara los siguientes temas:
e Definicion de flexibilidad laboral.
e Tipos de flexibilidad laboral.

Objetivos : Dar a conocer el tema y que este sea aprendido y aplicado.

CIERRE

Duracion: 10 minutos.

Dinamica: “Bailando con mis propios pasos”

Se divide al grupo en dos filas, posicionandolos frente a frente. Habrd una
cancion de fondo.

La instruccion sera que cada persona debe tener solo un paso de baile distinto
que al de su compariero, es por ello que todos deberan estar atentos para que los
pasos no se repitan. Al tener ya el paso de baile en mente, deberan caminar

bailando por el camino que el moderador otorgue.

La finalidad de esta dinamica es generar la habilidad de improvisacién y salir de
nuestra zona de confort

- Se realiza la retroalimentacion

- Seaclara dudas

- Se realiza recomendaciones

Despedida:

Se entregan tripticos y un aperitivo.
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V.

MARCO TEORICO:
Definicion de flexibilidad laboral
Palacio y Alvarez (2004) sefialan que la condicion de flexibilidad en el mercado de
trabajo se puede definir como la capacidad de realizar, con escasas 0 casi nulas
restricciones normativas, cambios en la cantidad, estructura, funciones y/o costos del
factor trabajo utilizado en el proceso productivo. Se trata de facilitar adaptaciones
relativamente rapidas del empleo y los salarios frente a alteraciones coyunturales o

estructurales de la economia.

Tipos de flexibilidad laboral

a) Flexibilidad externa

La flexibilidad externa es definida por Fina (2001) como la capacidad que tiene una
determinada empresa para aumentar o disminuir el empleo sin incurrir en grandes costos
0 sin grandes obstaculos de tipo normativo. También es conocida como flexibilidad
"numeérica” o "cuantitativa”. Siguiendo la definicion de Fina, si una empresa puede
reducir o aumentar facilmente su plantilla, la flexibilidad externa es elevada; sin
embargo, si una empresa debe pasar por dificultades para llevar a cabo la reduccién de
su plantilla, entonces se considera que la flexibilidad externa es reducida.

b) Flexibilidad interna

La concepcion de flexibilidad interna, segun Fina (2001), es la capacidad que tiene la
empresa para asignar a los trabajadores a unas u otras tareas o puestos de trabajo dentro
de la empresa. Asimismo, es considerada como la capacidad para cambiar la
organizacion del trabajo, adaptdndola a las necesidades de las nuevas técnicas

productivas o a las nuevas exigencias de los mercados de productos.

La flexibilidad interna es una estrategia basada en el mercado de trabajo interno: la mano
de obra es tratada de manera mas homogeénea y las modificaciones de las cualificaciones
requeridas se obtienen fundamentalmente por el reciclaje del personal, la redefinicion de

las tareas y la reconversion de los trabajadores (OCDE, 1987).
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Las formas de flexibilidad interna se clasifican de la siguiente manera (Echeverria,
2003): cambios en el tiempo de trabajo; rotacion de personal en diferentes puestos y
tareas por realizar, asi como polivalencia de actividades; uso de horas extras; trabajos en
turno, en fines de semana, pausas en la jornada diaria y semanas de trabajo comprimidas;
redistribucion de los permisos anuales (permisos sabéticos, por maternidad); el

teletrabajo y el trabajo a tiempo parcial.

c) Flexibilidad salarial

La flexibilidad salarial se puede definir como la capacidad de ajustar los salarios de
acuerdo con la situacion econémica de la empresa, de tal manera que, en situaciones de
baja produccién, los salarios puedan disminuir con el fn de evitar la pérdida de empleo;
en el caso de una mejora en el nivel de produccién de la empresa, ésta actuaria
incrementando los salarios como forma no sélo de retribuir al trabajador por su

productividad, sino también para retenerlo.

La flexibilidad salarial se puede clasificar de acuerdo con Sarfati y Kobrin (1992) en
politicas de moderacion salarial, diferenciacion de las remuneraciones en cada sector o
empresa, establecimiento unilateral de los salarios, eliminacion de los salarios minimos,
eliminacion de prestaciones por desempleo, modificacion de los costos de despido,
disminucion de los costos fiscales y sociales de las empresas, salario segun rendimiento,

congelamientos salariales por crisis coyunturales y doble escala salarial.

VI. RECURSOS MATERIALES:
— Projector
— Laptop

— Audiovisuales

VIl. EVALUACION
— Observacion

— Retroalimentacién ;Qué temas se toco la sesion anterior?
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VIIl. REFERENCIA BIBLIOGRAFICA

Ibarra, M. y Gonzélez, L. (2008, 20 de abril). La flexibilidad laboral como estrategia de
competitividad y sus efectos sobre la economia, la empresa y el mercado de trabajo.
Recuperado de http://www.scielo.org.mx/scielo.php?pid=S0186-
10422010000200003&script=sci_arttext&tlng=en

Amazonia Team Factory (2017). Ejercicios y actividades de motivacion en el trabajo.
Recuperada  de  https://amazonia-teamfactory.com/blog/ejercicios-y-actividades-de-

motivacion-en-el-trabajo/

SESION 12 “Marketing Personal”

“Dimension: Desarrollo”

l. DATOS INFORMATIVOS:

Poblacién beneficiara : Institucion Educativa Cristiana “George Butler”
N° total de asistentes 17

Tiempo por sesién : 60 minutos

Fecha de Inicio : 17/12/2018

Director del centro : Director César Flores Succe.

Responsable : Practicante Pre Profesional Lucero Castillo Ayala

1. ANTECEDENTES:
En la dimension de Desarrollo, se obtuvieron los resultados del pre test con un 47% de
trabajadores manifiestan estar regularmente satisfechos porque no reciben buenas
capacitaciones cuando implantan nuevas politicas y/o procedimientos. Ademas, que hay
un 35% que muestra estar parcialmente insatisfecho ya que la Institucion Educativa tiene
en cuenta la antigiiedad del trabajador laborando para cubrir las expectativas de
desarrollo en los trabajadores. Asimismo, el 12% de trabajadores estan parcialmente
satisfechos porque reciben poca informacion para desempefiar correctamente su trabajo.

Y, el 6% de trabajadores se encuentran en un nivel alto de insatisfaccion laboral ya que
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no hay oportunidad de ascender de puesto por lo mismo que son puesto estables en la

Institucion Educativa.

I1l.  OBJETIVO:
Identificar los principios que orientan a la conformacién de vuestro Marketing Personal

de una Institucién Educativa Privada de José Leonardo Ortiz.

IV. METODOLOGIA:
PRESENTACION - INICIO
Duracion : 02 minutos.
Procedimiento : Se dieron las palabras de bienvenida
Dinadmica: “Mirame, yo te ensefio”
Se escogen dos parejas entre todos los participantes para que presten atencion a la
imagen personal de su compafiero en situacion de dependencia es el primer paso para
empezar a familiarizarse con ella.
Observar el peinado, la ropa, los colores, el calzado, los adornos y complementos nos da
“pistas” que nos estdn “diciendo” como es quien tenemos delante y como le gusta
presentarse ante los demas.
Luego de observar el compafiero A y B (viceversa) se dira publicamente lo que han

podido destacar de su compafiero.

Objetivos : Dar a conocer la importancia de la asistencia y participacion.

DESARROLLO DEL TEMA.
Duracion 140 minutos.

Procedimiento: Se  expusieron los siguientes temas:
e Definicion de imagen personal.
e Ventajas de imagen personal.

e Dinamica referido al tema: “Cartero”
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Se pide a los participantes hacer un circulo en forma de media luna, y se le explica que
el moderador serd “el cartero” y diré: “Traigo una carta para...” y después de esto se les
dird que la persona que sea ultima en tomar un lapicero azul sera al que se le preguntara.
Asimismo, se hara uso de una pelotita para poder identificar a la persona que se le hara
alguna pregunta especifica en el &mbito personal o profesional.

Ejemplo:

“Traigo una carta para todos aquellos que traigan un reloj”. Se habra escogido a la
persona que se le preguntard, y el participante tendra que responder. Y asi se tendra que
repetir con todos los participantes.

Este ejercicio tiene como finalidad conocer a las trabajadores tanto personal como

profesionalmente, ademas que den a relucir su propia imagen.

Objetivos : Dar a conocer el tema y que este sea aprendido y aplicado.

CIERRE

Duracion: 05 minutos.

Se aplica el post test.

Se realiza la retroalimentacion

Se aclara dudas

Se realiza recomendaciones

Palabras de agradecimiento.

Aplicacion: Post test de Satisfaccion Laboral

Despedida: habra un refrigerio con los trabajadores, con el fin de compensar el tiempo

que han tenido para asistir a todas las sesiones.

MARCO TEORICO:
Definicion de Imagen Personal
En toda comunicacion entre personas, la imagen desempefia un papel muy importante
en nuestra forma de relacionarnos. Lo primero que proyectamos hacia el exterior es
nuestra propia imagen. En consecuencia, ésta es nuestra primera carta de presentacion.

La primera impresion es la que cuenta.
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El concepto de imagen personal, tiende a menudo a asociarse exclusivamente con el
aspecto fisico y con nuestra manera de vestir. Pero en realidad el concepto de imagen es
mucho mas amplio, debido a que a través del aspecto de una persona se transmiten,
ademas de los rasgos propios de su caracter, su educacién y su saber estar.

Ventajas de tener una idénea imagen personal

- Amplia tu red personal

Verte bien favorecerd en muchos aspectos tu vida, pero uno de los més importantes es
que proyectaras confianza y credibilidad, por lo tanto, tus redes de contacto creceran.
Por lo general, las personas buscan en los demas rasgos atractivos como fuerza,
sensibilidad, equilibrio, modestia, caracter, simpatia, entre otros, caracteristicas que te

abrirdn muchas puertas.

- Laimportancia fisica

Ya dijimos que proyectamos lo que somos, por lo tanto, es vital que para proyectar una
buena imagen cuidemos nuestro aspecto fisico. Generalmente, nos dejamos llevar por lo
primero que vemos, ya que la primera impresion es fundamental cuando te presentas

ante alguien desconocido.

Cuidar nuestra higiene también es importante, ya que tu apariencia puede ser muy
atractiva, pero si eres desaseado o despreocupado en este sentido, todo esfuerzo sera en

vano.

- Séfeliz

La felicidad esta estrechamente ligada a nuestra apariencia, ya que los demas se dan
cuenta cuando estamos conformes y felices con la vida que llevamos. Mantener una
buena apariencia y sacarle provecho a esa cualidad te hara sentir a ti mismo una persona

plena y lo irradiarias a donde vayas.
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VI.

- Comunicacidon no verbal

No sélo para comunicarnos podemos utilizar las palabras, al contrario. Los gestos y
como nos expresemos dice mucho de nosotros y es fundamental hacerlo de la manera
correcta, ya que, si proyectamos incomodidad, timidez o molestia, nuestros gestos nos

delataran, evidenciando nuestro estado de animo.

La comunicacion no verbal es innata en los seres humanos, por lo tanto, exprésate bien

ante los demas, ya que proyectaras seguridad y confianza.

- Sé td mismo
La esencia de cada persona es Unica e irremplazable y es lo que nos diferencia de los
demas, por lo tanto, saber quiénes somos y no aparentar ser lo que no somos es relevante

para llevar una vida exitosa.
De alguna u otra manera, la apariencia también se ve influida en como nos comportamos,
asi es gque ten en cuenta que tratar de no ser uno jamas va a beneficiarnos en nuestro

ambito laboral y personal.

RECURSOS MATERIALES:

— Projector

— Laptop

— Audiovisuales

— Pelota pequefia

— Lapicero

VII.

EVALUACION
— Observacion

— Aplicacion de post test.
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Lista de cotejo.

LISTADE COTEJO

Indicadores Si No

¢Tienen conocimiento sobre condiciones de
trabajo / Remuneracion y Beneficios Laborales /

Relaciones Interpersonales?

Participan activamente en la sesion

Realiza preguntas sobre sus dudas

Desarrolla el conocimiento implantado en las

sesiones
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ACTIVIDADES

Set Oct Nov Dic Enero Feb
Semanas Semanas Semanas Semanas Semanas Sem.
2 |3 2 |3 1|12 (3 |4 2 |3 2 |3 2 |3

Evaluacién Pre-Test

Elaboracion de tesis

Elaboracion de talleres

Elaboracién de material

Elaboracion de programa

Validacion de programa

Primera session

Segunda session

Tercera session

Cuarta session

Quinta sesién

Sexta sesion

Setima session

Octava session

Novena session

Décima session

Onceava session

Doceava session

Evaluacion Post Test

Ultimas revisiones de tesis

Levantamiento de observa.

Sustentacion de Tesis
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ANEXO 02: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL-ARG

Definicion: Actitud del trabajador hacia su actual puesto de trabajo.

Descripcion General
Ficha Técnica

Nombre de la Prueba: Escala de Satisfaccion Laboral SL-ARG.
Autor: Alex Sivori Ruiz Gomez y Maria Zavaleta Flores
Afo: 2013.

Procedencia: Chimbote
— Peru.
Administracion:
Individual/ Colectiva.
N° de Items: 43.

Duracion: 20 minutos aproximadamente.
Calificacion: De 1 a 5 puntos por cada item.

Significacion: Nivel de Satisfaccion laboral Global y especifico segun sus
Factores: Condiciones de trabajo, Remuneracion y beneficios laborales,
Supervision, Relaciones humanas, Desarrollo, Comunicacion y Puesto de
Trabajo.

Puntuacion: Calificacion Manual y

computarizada Aplicacion:

Trabajadores de organizaciones

privadas. Muestra: 123

trabajadores.

Descripcion de la Escala
La Escala de Satisfaccion laboral SL-ARG, es un instrumento disefiado
con la finalidad de medir la actitud del trabajador hacia su puesto actual de

trabajo. La escala de tipo Likert se puntiia desde un “Totalmente en desacuerdo”
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(1 punto) hasta un “Totalmente de acuerdo” (5 puntos). Esta constituida por 43
items, distribuidos en 7 factores: Condiciones de trabajo, Remuneracion y
beneficios laborales, Supervision, Relaciones humanas, Desarrollo,
Comunicacion y Puesto de Trabajo.

Los Factores que componen la Escala de Satisfaccion Laboral se describen a

continuacion:

Factor I: Condiciones de trabajo (7 items)

Grado de complacencia relacionada a la disposicion de la organizacion para
proveer de instalaciones, equipos, mobiliario y materiales adecuados para la
realizacion de las actividades diarias en el trabajo.

Factor I1: Remuneracidn y beneficios laborales (6 items)

Grado de conformidad respecto al incentivo econémico y beneficios laborales

que se obtienen por realizar actividades en el trabajo.

Factor I11: Supervision (6 items)

Grado en que los superiores orientan, apoyan, controlan y motivan a sus
subordinados a la realizacion del trabajo diario.
Factor 1V: Relaciones Humanas (6 items)

Grado en que se fomenta las buenas relaciones y se establecen vinculos
de amistad y confianza entre colaboradores.

Factor V: Desarrollo (7 items)

Grado en que se brindan posibilidades al trabajador para ascender y recibir
capacitaciones para desempefiar el trabajo eficientemente.

Factor VI: Comunicacion (6 items)

Grado en que se transmite informacidn y se mantiene comunicacion adecuada
entre colaboradores al interior de la organizacidn sobre aspectos relacionados al

trabajo.
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Factor VII: Puesto de trabajo (5 items)

Valoracidn que tiene el trabajador respecto a la labor que realiza diariamente en la

organizacion.

Conflabllidad de I3 Escala de Saflsfaccidn laboral 3L-ARG

La confiabiidad de la Escala SL-08E, o obuve medants ol andlss de consistanca
risira, uhlzAncose el coeficiente &Ha ce Crorkach, condes == obiuvo un indice genera de
{LETE, o que permids afirmar que el rstromsnio es confisbe. Dchos resuliados gereraes ¢ por

lactonss ga mussiran & conlinuacidn {Tahla B°2)

Tabla N*2- Esxtimaciones de Conflabiidad medlanis al cosfliclants AlTa da
Cronbach para la Escala da Eatlstscclon Laboral SL-ARG.

Conflabidad Cronbaoh
Ecoala Tokzl &S
Condiclonsc da Trabajo (1R |
FEemunamsionsc ¥ banefiobot labaralas (==
Juparvislan 0S50
Ralagionsc hamansc 0ETE
D=carrollo (55
Comunlzashin ]
Fuscto d= frabajo 0

Calficaclon de la Escala de Satistacclon laboral 3L-ARG

El puritap lolal a8 ghiliane & sumar g pucbustioneg alcansadas an B mapuesias & log 435
fams; & purak oue G puede chicnar afcia antra o 42 v 215 punics, Por epmplo para
ohlerer la Categoria Gereral des Sasstacckdn Labaral de un trabajador gue cbbvo un puntaje
total de 130 puntbos, k comespondaria segin la Tabla N2 4, an la coumna de puntsjes TOTAL,
un Mivel de Parolal 3aficTacsdan Labaral (pumaje comprercido erts &) argo de 100 8 156].

Asrmismo pona obtsner & calegora ssgin Faclares tendiamos qus sumar s puniuacionss
akanzadas @n cada Lo de ks Tems gua confoeman cada facior (Tabla K32 v lusgo uhicar ia
calngara qui b comesponds Segon la Tabla N34, Por ejemplo un rabajadar obdueo un - purdaje
total de 22 pumbze &=n &l Faoktor |: Comdlolonas de trabale. [Suma oe |as purlsacionss
ohieridas en los Bems: 1, &, 15, 22, 28, 36, 41, Tabla N™3), o comespondona segun @
Tablas H* 4, ur Mivel o8 Parclal incaticfaoolén Laboral Upuntape camprendioo anine o mango oo

22& 15}
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Tabla N*3: Factores con los items que conforman la Escala SL-ARG

Factor I:Condiciones de Trabajo 1, 8,13, 22, 28, 36, #1
Factor Il: Femuneracicnes v Beneficios laborales 2,9, 18, 23, 30, 42
Factor Ill: Supervision 3,10, 17, 24, 31, 37
Factor IV: Relaciones Humanas 4,11, 18, 25, 32, 38
Factor V-Desarrollo 5, 12,19, 28, 33, 39, 43
Factor VI: Comunicacion 6,13, 20, 27, 34, 40
Factor VII: Puesto de Trabajo 7,14, 21, 28, 35

Tabla N°4: Categorias Diagnosticas Escala de Satisfaccion Laboral SL-ARG
{Muestra=123 trabajadores administrativos de Chimbote)

90 .99 303+ 293 29z 293 33a 293 33+ 1978+ Alta Satisfaccion
+ + + + + Laboral
27a 27a 2783 3la 3Fa 22a 176a Parcial Satisfaccion
75-83 31a33 28 28 28 32 2B 23 196 laboral
233 23z 23 268 2Ma 193 154 3
26-74 28330 oo 96 25 a0 26 21 175 Regular
208 19z 21a 22a 21a 173 128a Parcial
I-25 22325 39 73 33 35 23 18 153 Insatisfaccion
laboral
1-10  21a- 19a- 1Ba- 20a- 2la- 20a- 16a- 127a- ‘Ualnsatisfaccion

laboral
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL-ARG
Nombres Yy Apellidos:........covveeiieieiee e Edad:.....c........... Tiempo de

AreaalaqUepPerteneee:...........ooevvvveeeemeessesisseesies s, Sexo:
Masculino o Femenino o Condicion Laboral: Estable o Contratado
O Otros O

JerarquiaLaboral: Directivoo Empleado o Operarioo

INSTRUCCIONES

A continuacion se le presentan unos enunciados que estan relacionados con su trabajo. Cada enunciado tiene 5 opcionesde
respuesta, desde un Totalmente de Acuerdo (TA), a un Totalmente en Desacuerdo (TD). Usted debera responder a cada
enunciado con una “X”, eligiendo la opcién que considere conveniente. No dejeninguna pregunta sin contestar.

TOTALMENTE DE ACUERDO TA
DEACUERDO DA
INDIFERENTE I

ENDESACUERDO ED

TOTALMENTE EN DESACUERDO D

TA | DA | | ED| TD

1 Mi ambiente de trabajo, cuenta con una adecuada iluminacién y ventilacion.

2 Lo que gano aqui, me permite cubrir mis necesidades y las de mi familia.

Recibo reconocimiento de mi jefe cuando realizo un buen trabajo.

Siento que formo parte de un buen equipo de trabajo.

Aqui tengo oportunidades para ascender.

Me resulta facil acceder a comunicarme con mis superiores.

La labor que realizo a diario permite desarrollar mis habilidades.

Laorganizacionproveedelosequiposymobiliarionecesariospararealizarmitrabajo.

©O©|( | N| o o &~ W

La remuneracion que percibo esta acorde con la labor que realizo.

10 | Recibo apoyo de mi jefe cuando se presenta algun problema en el trabajo.

11 | Mi jefe fomenta las buenas relaciones entre los colaboradores.

12 | Las posibilidades para ascender son equitativas para todos los colaboradores.

13 | Mantengounaadecuadacomunicaciénconcompafierosdeotrasareasdeltrabajo.

14 El trabajo que realizo a diario pone a prueba mis conocimientos y capacidades.

15 | Considero adecuado el ambiente en el que realizo mi trabajo.

El sueldo que percibo aqui es atractivo a comparacién de lo que recibiria en otras

16 | organizaciones.

17 | Mijefetomaencuentamisopinionesquebuscanmejorarlasactividadeseneltrabajo.
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18

Tengo confianza en mis compafieros del trabajo.

19 | Elbuendesempefio esunaspecto importante paralograr unascenso en laorganizacion.
20 [Puedo acceder con facilidad a la informacién que necesito para realizar mi trabajo.
21 | Eltrabajo que realizo a diario representa todo un desafio para mi.
22 | Las instalaciones en el trabajo, son seguras para realizar mis labores.
23 | Laorganizacidon me paga puntualmente las remuneraciones.
24 M jefe estd constantemente evaluando mi trabajo.
25 |Cuando tengo dificultades en el trabajo, recibo apoyo de mis compafieros.
26 [El ascenso en el trabajo involucra también una mejora remunerativa.
tar informado de lo que sucede en la organizacion se utilizan diferentes
27 |medios como: reuniones, cartas, memorandums, etc.
28 | Enlaorganizacion lasactividades querealizoadiario estn de acuerdo con las funciones
establecidas en mi contrato.
29 |Latemperatura ambiente en el trabajo facilita la realizacion de mis labores.
30 |Aqui me brindan los beneficios como seguro médico, gratificaciones, vacaciones, etc.
31 | Mijefe meorientayensefia cuando desconozco como realizar algunaactividad enel
trabajo.
32 |Me agrada trabajar con mis compafieros de labores.
33 |Recibo la formacion necesaria para desempefiar correctamente mi trabajo
Enlaorganizacién, lainformacidnqueserecibeacercadeloscambiosylogrode metas
34 esclara, correcta y oportuna.
35 | Eneltrabajo, las funcionesy responsabilidades estan bien definidas, por tanto sé lo que
se espera de mi.
36 |Laorganizacion me proporciona los materiales necesarios pararealizar unbuen trabajo.
37 |Mijefetomaencuentalaopiniondeloscompaferosdeltrabajoparatomardecisiones.
38 |Me es facil expresar mis opiniones en el trabajo.
Cuando se implantan nuevas politicas y/o procedimientos en la organizacion, recibo
39 | lacapacitacidn suficiente.
40 | Laorganizacion memantieneinformadodellogrodemetasy objetivospropuestos.
41 | Las instalaciones en mi trabajo cuentan con una adecuada limpieza.
42 | Aquitengo la seguridad de no ser despedido en el futuro.
43 | Laorganizacion tieneen cuenta laantigtiedad, paraascender aotros puestos de trabajo.
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ANEXO 03: VALIDEZ DEL PROGRAMA MOTIVACIONAL
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ANEXO 04: FOTOS

lustracién 1: Sesién 1 ,sobre la Dimension de Condiciones de Trabajo

llustracién 2: Sesién 2 sobre la dimensién de Condiicones de trabajo

151



llustracion 4 : Sesién de la Sesion de Trabajo en Equipo sobre la Dimension de

Relaciones Interpersonales
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llustracion 5: Sesién de la Dimensidon de Remuneracion

llustracién 6: Sesion de la Dimension de Reconocimiento
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llustracién 7: Sesion de la Dimension de Desarrollo

llustracién 8: Sesién de la Dimensién de Desarrollo
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