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Resumen
El programa motivacional implementado en un Centro de Salud de Ferrefiafe en 2023
ha demostrado ser altamente efectivo para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores. Basado en la teoria de las necesidades motivacionales de McClellan,
el programa se centro en dimensiones como motivacion de logro, poder y afiliacion.
Estrategias como la evaluacion del rendimiento actual, establecimiento de metas
desafiantes, fomento de la cooperacion y manejo saludable del poder fueron
empleadas. Los resultados del estudio revelaron un impacto positivo en el desempefio
laboral, destacando una mejor capacidad para resolver problemas, establecer metas
y trabajar en equipo. Ademas, se observo un aumento en la satisfaccion y compromiso
laboral. En resumen, el programa no solo mejora el rendimiento laboral, sino también
promueve el bienestar emocional de los colaboradores. Su implementacion puede
conducir a una mayor satisfaccion y compromiso, lo que se traduce en una mejora en

el cumplimiento de las funciones dentro del Centro de Salud de Ferrefiafe.

Palabras clave: Programa motivacional, Desempefio laboral, Centro de Salud,
Satisfaccion laboral, Teoria motivacional de McClelland.
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Abstract

The motivational program implemented at a Health Center in Ferrenafe in 2023 has
proven highly effective in enhancing employees' job performance. Based on
McClelland's motivational needs theory, the program focused on dimensions such
as achievement, power, and affiliation motivation. Strategies such as assessing
current performance, setting challenging goals, fostering cooperation, and handling
power in a healthy manner were employed. The study's results revealed a positive
impact on job performance, with an improved ability to problem-solve, set goals, and
work as a team noted. Additionally, there was an increase in job satisfaction and
commitment observed. In summary, the program not only enhances job
performance but also promotes employees' emotional well-being. Its
implementation can lead to greater satisfaction and commitment, resulting in an

improvement in fulfilling duties within the Ferrefiafe Health Center.

Keywords: Motivational program, Job performance, Health Center, Job
satisfaction, McClelland’s Motivational Theory.



[.INTRODUCCION

En el escenario laboral contemporaneo, el desempefio de un trabajador es un
pilar fundamental que sustenta el triunfo de cualquier compafia u organizacion.
La evaluacion de su eficacia, calidad y eficacia en la realizacién de las labores
asignadas no solo determina la adecuacion del empleado al puesto, sino que

también impulsa el crecimiento y la prosperidad de la organizacion en su conjunto.

Dicho esto, nos encontramos con la siguiente problematica, existe un agotamiento
emocional derivado de la carga laboral y las demandas emocionales asociadas al
trato con pacientes en situaciones dificiles. Algunos miembros del equipo solicitan
permisos para ausentarse o salir antes, mientras que otros presentan una
disminucién en la productividad y la concentracion, a pesar de estar fisicamente
en el lugar de trabajo. Ademas, se han generado conflictos entre colegas o con
los pacientes, originados por la mala comunicacion entre ellos y la ausencia de
organizacion, lo que repercute en las relaciones laborales. Asimismo, se observa
un agotamiento profesional, ya que los colaboradores muestran desmotivacion e
indiferencia hacia sus responsabilidades laborales, segun lo mencionado en una

entrevista estructurada por el jefe del centro de salud.

Es asi que, para la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) revela que 1 de
cada 4 trabajadores enfrenta la falta de reconocimiento en sus empleos,
generando una brecha entre aquellos con roles mas destacados y valorados, y
aguellos que experimentan la indiferencia. La carencia de reconocimiento laboral
se traduce en consecuencias significativas, ya que los datos de la OIT destacan
una conexién directa entre altos niveles de igualdad, diversidad e inclusion en el
entorno del trabajo y la mejora de la creatividad, eficiencia, atraccion y retencion

del talento, asi como el bienestar de los empleados.

La investigacion de Velasquez (2021) revela que la motivacion intrinseca y la
responsabilidad estdn muy ligadas, pues los colaboradores encuentran
satisfaccion personal en sus tareas y se sienten comprometidos con el éxito de la

organizacion. La motivacion extrinseca, por su parte, se nutre de salarios



adecuados, programas de formacion y reconocimientos tangibles por el logro de
objetivos institucionales. Estos hallazgos subrayan la importancia de establecer
un ambiente laboral en el cual los trabajadores experimenten seguridad,

reconocimiento y estimulo.

La investigacion de Samamé (2021) destaca la relacion beneficiosa y pertinente
entre la motivacion y el rendimiento en el ambito laboral. Para lograr un
rendimiento efectivo y comprometido, es crucial mantener a los colaboradores
motivados mediante factores como responsabilidad, conocimientos, bonos,
reconocimiento y supervision. Ademas, la supervision de los resultados, el
ambiente laboral y la administracién de la tension en el trabajo son componentes
fundamentales que inciden directamente en la contentacion del personal y, en

Gltima instancia, en los logros generales de la empresa.

La investigacién de Montalvo (2020) confirma la universalidad de la relacion entre:
motivacion - desempefio laboral, incluso en el sector de construccion en
Lambayeque, Perl. Destaca la positiva influencia de las relaciones
interpersonales y el aprendizaje en la motivacion y rendimiento laboral. Este
hallazgo subraya la importancia de cultivar un ambiente laboral saludable y
enriquecedor para asegurar que los colaboradores estén motivados y dispuestos

a rendir al maximo.

En resumen, los datos y las investigaciones revelan de manera unanime la
importancia del desempefio laboral y la necesidad apremiante de aplicar
programas motivacionales que valoren a los empleados y promuevan la igualdad,
diversidad e inclusién en el entorno laboral. Estos programas no solo generan un
impacto positivo en el ambito individual, sino que también son motores

fundamentales para el éxito global de las organizaciones.

En esta perspectiva, nos preguntamos ¢ Cuales serian las repercusiones de un
programa motivacional dirigido a promover la eficiencia laboral en los

colaboradores de un Centro de Salud de Ferreiafe en el afio 20237



Desde un enfoque tedrico, esta investigacion se fundamenta al proporcionar
nuevos puntos de vista en la administracion del talento humano y respaldar la
efectividad de un programa de motivacion. Desde una perspectiva practica,
proviene de la necesidad de optimizar el desempeiio en el Centro de Salud de
Ferrefiafe a través de un programa motivacional validado por expertos y
fundamentado en teorias relevantes. Metodolégicamente, se investigara
cientificamente la efectividad del programa motivacional, con la posibilidad de

aplicar los resultados en otros centros con caracteristicas similares.

En este sentido, planteamos como hipétesis, que implementar un programa
motivacional en el Centro de Salud de Ferrefiafe en 2023 generara un resultado
favorable en el rendimiento laboral de los trabajadores, aumentando su
conformidad y compromiso, lo que se reflejara en una mejora en el cumplimiento

de sus funciones.

El presente estudio de investigacion, titulado "Programa motivacional para
promover el desempefio laboral en colaboradores de un Centro de Salud de
Ferrefiafe, 2023", tiene como objetivos especificos disefiar un programa
motivacional para fomentar el desempefio laboral de un centro de salud; validar el
programa motivacional para fomentar el desempefio laboral de un centro de salud
a través de la opinién de expertos, evaluar el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores de un centro de salud a través de un pretest, evaluar el nivel de
desempefio laboral de los colaboradores de un centro de salud a través de un
post-test, comparar los resultados del pretest y post-test respecto al nivel de
desemperio laboral de los colaboradores de un centro de salud para determinar el

efecto del programa motivacional.



Il. MARCO TEORICO

Con el fin de respaldar la presente investigacion, se recurrio a diversas fuentes de
estudio que abordan la interrelacion entre ambas variables: Desempefio y

Motivacion.

Segun Ghaffari et al. (2017) a nivel internacional, realizé6 una investigacion que
busca evaluar el grado de motivacion y ejecucion laboral entre los participantes,
establecer la conexion entre los elementos motivadores y la actuacion laboral, asi
como identificar el factor que ejerce mayor influencia motivacional en el
desemperio de los trabajadores. La poblacion objeto de estudio fue el personal no
académico de grado N17 en la Universiti Teknologi Malaysia (UTM). Empleando
un disefilo de investigacion: Descriptivo y correlativo, se procurdé analizar la
correlacion estadistica entre las variables identificadas. El método de
investigacion empleado consistié en un cuestionario estructurado, y los hallazgos
del andlisis revelaron que la responsabilidad fue el factor motivacional mas
significativo para el rendimiento laboral, seguido por los beneficios adicionales

como el segundo factor mas relevante.

En el articulo publicado por Aryanta (2019) explora diversos aspectos
relacionados con el entorno laboral en Alam Puri Villa Art Museum and Resort en
Denpasar. El estudio investiga las consecuencias del estrés en el desempefio y
satisfaccion laboral de los empleados y cémo la motivacion incide en estos
aspectos. Se utilizaron variadas técnicas para recopilar informacion, como
observacion, entrevistas, revisibn de la literatura y cuestionarios, con la
participacion de un total de 64 empleados. Los resultados destacan que el estrés
en el trabajo no tiene un efecto significativo en el rendimiento ni en la satisfaccion
laboral, a su vez, la motivacién en el ambito laboral guarda una correlacion
positiva y significativa con la satisfaccion laboral. Asimismo, se observa que la
satisfaccion laboral influye de manera positiva en el desempefio de los
empleados. De igual manera, se deduce que la satisfaccion laboral no funciona
como un mediador del estrés laboral y el redimiento, pero si actia como mediador

en la conexion entre la motivacion en el trabajo y el rendimiento laboral. La



evaluacion de datos se realizé utilizando el método PLS (minimos cuadrados

parciales).

Por ello, para Jalagat (2016), realizo un estudio con la finalidad de esta
investigacion es analizar la repercusiones directas e indirectas derivadas del
liderazgo y la complejidad de las tareas en el rendimiento de los empleados,
mediadas por la satisfaccion laboral en la Universidad Paramadina. El total de
encuestados en este estudio fue de 61 personas. La técnica de muestreo utilizada
fue un enfoque de muestreo intencional adaptado a las necesidades del estudio.
Segun el analisis de prueba del programa Smart PLS utilizado. Ambas variables
sugieren que tanto el liderazgo como la complejidad de las tareas asignadas
pueden influir en el rendimiento de los empleados en la Universidad Paramadina.
La satisfaccion en el trabajo, considerada como una variable de control, tiene la
capacidad de identificar elementos que inciden en el rendimiento laboral de los

colaboradores.

Samamé (2021), plantea examinar la conexiébn entre la motivacion y el
desempefio laboral en los empleados de una compafila de seguros. La
investigacion, que utiliza una muestra de 141 colaboradores, adopta una
metodologia cuantitativa descriptiva mediante un disefio no experimental de tipo
transversal. Al emplear instrumentos de investigacion desarrollados por Toro
(1998) y Anaya y Suarez (2004) para evaluar la estimulo y desempefio en el
trabajo, respectivamente, se encuentra que Ambas formas de motivacion, tanto la
intrinseca como la extrinseca estan positiva y significativamente relacionadas con
el logro de metas, siendo la motivacion intrinseca la que tiene un impacto mayor.
Los resultados revelan que a medida que aumenta la motivacién intrinseca, los
empleados logran sus metas con mayor eficacia. Asimismo, se resalta que las
dimensiones fundamentales del rendimiento en el trabajo, seguido por los
vinculos interpersonales, sefalan que los empleados se consideran habilidosos y
perciben contar con los conocimientos necesarios para lograr los objetivos de la
empresa. De manera sorprendente, se nota que las mujeres exhiben resultados

superiores en las dimensiones del rendimiento laboral, especialmente en



competencia. En sintesis, la investigacion confirma la existencia de una conexion

significativa entre la motivacion y el rendimiento laboral."

Por otro lado, Flores (2017) analiza la conexion entre la competencia emocional y
el desempeiio en el trabajo en el personal del mencionado centro médico. Este
analisis, que es descriptivo y correlativo, utiliza un disefio no experimental de
naturaleza transversal y se basa en la evaluacion del rendimiento siguiendo los
principios presentados por Chiavenato, abordando factores como actitudes
(responsabilidad, disciplina, orientacion a resultados, cooperacion e iniciativa) y
operativos (liderazgo, precision, trabajo en equipo, calidad y conocimiento del
trabajo). La muestra de 40 empleados revela que el 97.5% tiene un nivel medio de
inteligencia emocional, indicando habilidades para manejar situaciones dificiles.
Sin embargo, el 90% muestra un rendimiento laboral bajo, siendo el 10% muy
bajo. A pesar de estos hallazgos, se confirma una relacion entre la inteligencia
emocional y el rendimiento laboral en el personal del Policlinico Victor Panta

Rodriguez durante el afio 2017.

Segun Chiavenato (2000), el desempefio laboral se caracteriza por la forma en
que un empleado se desenvuelve en la consecucién de los objetivos establecidos,
reflejando una estrategia individual para lograr dichos propésitos. En relacion a
esto, el autor plantea la existencia de factores actitudinales y operativos que
influyen en el desempefio laboral. En cuanto a los Factores Actitudinales, se

enumeran a continuacion.

Disciplina: Este término se utiliza para explicar como las personas actlan
conforme a las normas y procedimientos establecidos por la organizacion, con el
objetivo de mantener un comportamiento adecuado y aceptable. Actitud
Cooperativa: Se trata de la disposicion para cooperar y brindar ayuda a los
colegas, asi como acatar érdenes en el entorno laboral. Iniciativa: Se refiere a la
toma de decisiones basada en el sentido comun, la capacidad para actuar sin
instrucciones detalladas y enfrentar situaciones inusuales. Responsabilidad: Esta
vinculado con el compromiso laboral y la ejecucion de tareas dentro de los plazos

establecidos, teniendo en cuenta la supervision necesaria para alcanzar los



resultados deseados. Orientacion a Resultados: Implica la habilidad para
reaccionar de manera eficaz con el objetivo de lograr los resultados deseados por
la organizacion. Segun Chiavenato, estos aspectos de actitud influyen en el
rendimiento laboral de los empleados.

Dentro de los Factores Operativos propuestos por Chiavenato (2000), se incluyen

los siguientes:

Conocimiento del Trabajo: Se refiere al nivel de conocimiento y competencia que
posee un empleado en relacidén con las tareas y responsabilidades de su puesto
de trabajo. Calidad: Hace referencia a la exactitud, esmero y orden en la
ejecucion del trabajo. Implica la realizacion de las tareas de manera precisa y
cuidadosa. Exactitud: Se relaciona con el logro de los resultados esperados sin
errores o fallas. Implica alcanzar los objetivos establecidos de manera correcta y
sin equivocaciones. Trabajo en equipo: Se trata de incorporar a todos los
miembros de la organizacién en las actividades empresariales. El trabajo en
equipo es crucial para aplicar esta estrategia, ya sea en los niveles superiores o
inferiores de la empresa. Liderazgo: Segun el autor, el liderazgo implica la funcion
de un lider al establecer una visibn compartida, asignar autoridad vy
responsabilidad, fomentar el compromiso y facilitar la toma de decisiones
efectivas en la organizacion. Estos factores operativos, segun Chiavenato,
también influyen en el desempefio laboral de los empleados, complementando los

factores actitudinales previamente mencionados.

En anteriores investigaciones sobre motivacién, Camacho y Hernandez (2022)
realizaron un estudio llamado "Estrategias motivacionales para mejorar el
desempeiio docente"”, publicado en el pre-print de SciELO. En sus hallazgos, al
comparar las encuestas previas y posteriores sobre el rendimiento docente,
encontraron una diferencia altamente significativa, con una puntuacion de 0.01 y
un valor p de 0.000. Esto demuestra que la implementacion del programa, que
integra estrategias motivacionales para mejorar el desempefo docente, ha tenido

un impacto considerable en la préactica educativa en el establecimiento.



Chiavenato (2009) describe la motivacion como un proceso psicologico
fundamental que desempefia un papel clave en el comportamiento humano. De
acuerdo con el autor, la motivacién se posiciona como uno de los elementos clave
para la comprension del comportamiento, en conjunto con la percepcion, la
actitud, la personalidad y el aprendizaje. Asimismo, se destaca que la motivacion

interactda con otros procesos y contextos mediadores.

Dentro del ambito de la psicologia, encontramos la perspectiva humanista, la cual
pone especial énfasis en la habilidad de los individuos para alcanzar su desarrollo
personal, potenciar sus cualidades positivas y ejercer la libertad de escoger su
propio rumbo en la vida. La teoria de las necesidades propuesta por McClelland
se enmarca en esta perspectiva humanista, ya que se centra en comprender las

distintas necesidades psicoldgicas que impulsan a las personas.

McClelland, segun Hampton et al. (1989), identifica tres motivaciones clave: la
busqueda del logro, el deseo de afiliacion y la aspiracion de poder. Estas
motivaciones son esenciales para impulsar a las personas a realizar
comportamientos pertinentes en diversas areas laborales. A continuacion, se
detallan las tres motivaciones fundamentales de la teoria de McClelland:

necesidad de logro, necesidad de afiliacion y necesidad de poder.

De acuerdo con los estudios de Hampton et al. (1989) y Trechera y Valdés (2005),
aquellos con una fuerte necesidad de logro presentan caracteristicas distintivas.
Disfrutan de situaciones donde pueden tomar la responsabilidad personal para
resolver problemas, suelen establecer metas modestas, estan dispuestos a tomar
riesgos calculados, buscan comentarios especificos sobre su desempefio y
demuestran una persistencia en la busqueda del éxito, incluso en busca de

recompensas.

Segun Dwek y otros investigadores (citados por Santrock, 2002), se pueden
identificar tres enfoques distintos hacia el logro: maestria, incapacidad y
ejecucion. Aquellas personas orientadas hacia la maestria se centran en las

tareas en lugar de en sus propias habilidades, disfrutan de los desafios y emplean



estrategias orientadas a la mejora del rendimiento. Por otro lado, las personas con
una orientacién hacia la incapacidad se enfocan en sus propias limitaciones y
tienden a atribuir sus dificultades a una falta de capacidad. En cambio, la
orientacién hacia la ejecucién implica una mayor preocupacion por los resultados

gue por el proceso en si.

Se plantea que individuos con una alta necesidad de poder dedican gran parte de
su tiempo y energia a reflexionar sobre como adquirir y ejercer poder y autoridad,
en contraste con aquellos con una baja necesidad de poder. Estas personas
constantemente buscan ganar argumentos, convencer a los demas y alcanzar un
nivel de dominio de acuerdo a sus propios estdndares, sintiéndose incomodos sin
cierto grado de autoridad. Segun McClelland (citado por Garcia, 2008), el poder
tiene dos facetas. Por un lado, se presenta como una reaccion negativa asociada
con dindmicas de dominacién-sumision, donde las personas sienten la necesidad
de imponer su voluntad y controlar a los demés. Por otro lado, el poder también
tiene una faceta positiva que refleja el proceso en el cual la accion persuasiva e
inspiradora de una persona empodera y ayuda a otros a establecer metas. En
otras palabras, desempefia un papel fundamental en ayudar a los demas a utilizar

sus habilidades para alcanzar los objetivos planteados.

Segun las interpretaciones de McClelland (citado por Hampton et al., 1989 y
Garcia, 2008), se nota que aquellos con una fuerte necesidad de afiliacién estan
siempre atentos a la calidad de sus relaciones personales. Valoran los momentos
agradables compartidos con otros y son sensibles a las carencias o desafios en
sus relaciones. La finalidad principal de esta necesidad de afiliacion es la
participacion activa en interacciones sociales y la blsqueda de aceptacion por
parte de los demas. En algunos casos, el comportamiento cercano y personal se
relaciona con la reduccion de la ansiedad, mientras que en otros casos es mas
importante obtener la aprobacién social de los demas en relacién a sus puntos de
vista. Aquellas personas con una alta necesidad de afiliacion desean estar en
compafia de otros, actuar y desarrollar estrategias para obtener reconocimiento,
construir una imagen positiva en las relaciones interpersonales, aliviar la tension

incbmoda en las interacciones y brindar ayuda y apoyo a los demas.



Una de las teorias mas reconocidas relacionadas con el comportamiento humano
en las organizaciones es la Teoria X y Teoria Y de McGregor. La Teoria Y,
desarrollada por Douglas McGregor, fue influenciada por el trabajo de Likert

(1967) sobre los estilos de gestion.

La Teoria Y sugiere que la gerencia debe tener la habilidad de aprovechar las
aptitudes de las personas, fomentar su desarrollo personal y promover la
consecucion de metas individuales y organizacionales. Ademas, la gerencia debe
eliminar las barreras y propiciar el crecimiento del conocimiento de las personas.
En resumen, la gerencia debe crear las condiciones propicias para la motivacién
interna de los empleados, generando un entorno que promueva su autonomia y
desarrollo. (McGregor, 1981, citado en Terlato, 2017, p. 14).

La Teoria X de Douglas McGregor, complementaria a su Teoria Y e influenciada
por Likert (1967) en gestibn empresarial, sugiere que las personas carecen de
motivacion intrinseca para el trabajo, manifestando desinterés en los objetivos de
la empresa y limitada capacidad para contribuir efectivamente. Quienes respaldan
esta teoria creen que la productividad se impulsa mediante estimulos externos,
como recompensas (incentivos, salarios, bonificaciones) y sanciones (multas).
Estos factores, segun McGregor (1981, citado en Terlato, 2017, p. 15), influyen en

el comportamiento laboral hacia la consecucién de metas comerciales.
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lI.LMETODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion:

3.1.1. Tipo de investigacion: EIl tipo de investigacion en este estudio sera
aplicada, que tiene como objetivo resolver problemas practicos y proporcionar

soluciones efectivas en situaciones especificas.

3.1.2. Disefilo de investigacién: Nuestro disefio de investigacion es
preexperimental, que se emplea cuando no es factible llevar a cabo un disefio
experimental puro debido a limitaciones éticas, logisticas o de recursos. En este
disefio, se introduce una intervencion o tratamiento en un grupo de participantes
sin asignacién aleatoria y sin una manipulacion completa de las variables

independientes.

G..01-X-02

Donde:

GE = Grupo experimental.

01 = Pre — Test aplicado al Grupo experimental.

X = Aplicacién del programa de motivacion.

02 = Post — Test aplicado al Grupo experimental

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: Programa Motivacional

Definicion conceptual: Segun McClellan (1989), todos tenemos tres

motivadores, independientemente de nuestro género, cultura o edad, y uno de

ellos suele ser dominante, influido por nuestra cultura y experiencia laboral.
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Definicion operacional: El programa de motivacion tiene como objetivo estimular
el desarrollo de las tres necesidades fundamentales segun la teoria de
McClelland: logro, afiliacién y poder. Esto se lograra mediante la identificacion y
fomento de metas claras y desafiantes, el fortalecimiento de habilidades de
comunicacion efectiva, trabajo en equipo, liderazgo y gestion del estrés, entre
otros aspectos relevantes. La eficacia del programa motivacional se evaluara a
través de una encuesta de satisfaccion al término de las 13 sesiones. El objetivo
es obtener comentarios y evaluar la percepcién y satisfaccién de los participantes

en cuanto a los contenidos, actividades y resultados del programa.

Indicadores: EIl programa motivacional en el Centro de Salud de Ferrefiafe se
basa en la teoria de las necesidades motivacionales de McClelland (1989),
abordando las dimensiones de logro, poder y afiliaciéon con el fin de mejorar el
rendimiento laboral. Las estrategias comprenden la evaluaciéon del rendimiento
laboral actual de los participantes, la identificacion de metas desafiantes y
realistas, la promocion de la cooperacion y el trabajo en equipo, la identificacion
de formas saludables para ejercer el poder y la influencia, el reconocimiento de
tareas y actividades que generan satisfaccion personal, la exploracién de
sistemas de recompensa y reconocimiento en la organizacion, el seguimiento en
la adquisicion de nuevas habilidades, el desarrollo de técnicas para la gestion
efectiva del tiempo, la resolucion de problemas laborales, la comunicacion
asertiva y la resolucion de conflictos, estrategias para mantener la motivacién a
largo plazo, asi como la evaluacion del nivel de satisfaccion con el programa y la

retroalimentacion final.

Escala de medicion: En este estudio, se utilizard una encuesta de satisfaccion
como herramienta de evaluacién para medir el nivel de satisfaccion de los
participantes en el programa motivacional. La encuesta se empleara como técnica
de investigacion para recopilar datos y recopilar datos sobre la apreciacion y
opinion de los participantes. Se utilizard la escala Likert, siguiendo la
recomendacion de Spector (2019), quien la destaca como una técnica de
medicibn comunmente utilizada en encuestas para evaluar las actitudes y

opiniones de los participantes.
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Variable Dependiente: Desempeiio Laboral.

Definicion conceptual: Chiavenato (2000), refiere que el rendimiento laboral se
describe como las acciones y comportamientos ejecutados por un empleado para

lograr los objetivos establecidos.

Definicion operacional: De acuerdo con Ana Flores (2017), la ejecucion laboral
se manifiesta a través de los resultados obtenidos por los empleados en sus

labores y las acciones que emprenden para cumplir con sus objetivos.

Indicadores: Chiavenato (2000) presenta una base tedrica para la evaluacion del
rendimiento laboral, fundamentada en la teoria de factores que abarcan tanto
aspectos actitudinales como operativos. La teoria aborda dimensiones clave como
liderazgo, trabajo en equipo, precision, calidad, conocimiento del trabajo,
responsabilidad, iniciativa, actitud cooperativa, disciplina y orientacion a
resultados. Cada una de estas dimensiones se evalla mediante indicadores

especificos incluidos en la encuesta correspondiente.

Escala de medicion: En este estudio, se utilizara el Cuestionario del Desempefio
Laboral como instrumento de medicién. Segun Fink (2019), una escala de medida
ordinal, donde los valores se disponen en un orden jerarquico, lo que permite
establecer una secuencia logica de los niveles o categorias de la variable medida.
En el cuestionario, se asignaran numeros a las respuestas para representar su
orden, pero no se cuantificar4 la variacion real entre ellas. Por lo tanto, se
considera que la escala utilizada en el instrumento es de tipo ordinal, permitiendo

clasificar y ordenar los datos sin cuantificar la variacion real entre ellos.

La operacionalizacion de las variables se detalla en el anexo 1, en donde se

presenta la tabla correspondiente.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacion: La poblacion incluye a todos los individuos, casos o elementos
con las caracteristicas que se investigaran, pudiendo ser finita o infinita. Ademas,
esta poblacion puede ser totalmente o parcialmente accesible al investigador
(Babbie et al., 2022).

En nuestra investigacion, la poblacién consiste en los 30 colaboradores que
trabajan en un Centro de Salud de Ferrefiafe, todos ellos profesionales del sector

de la salud.

Los criterios de inclusion son: participar en las actividades de investigacion,
capacitaciéon o intervencion en el centro médico requieren estar dispuestos a
comprometerse activamente, tener un contrato laboral vigente de al menos un
afo, una antigledad de mas de seis meses en el centro médico y proporcionar el
consentimiento informado. Estos criterios aseguran la participacion de individuos
comprometidos, estables y familiarizados con el centro médico, garantizando su

pleno conocimiento y acuerdo con las actividades.

Los criterios de exclusion establecen las condiciones para no participar en las
actividades de capacitacion, investigacion o intervencion en el centro médico. Se
excluye a aquellos individuos sin disposicion o interés en participar, practicantes
sin contrato laboral determinado, personal administrativo no relacionado con el
area de la salud, personal contratado después del inicio del programa y quienes
se nieguen a firmar el consentimiento informado. Estos criterios aseguran la
participacion de personas comprometidas en el ambito de la salud, garantizando

continuidad, conocimientos y experiencia previa.
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3.3.2. Muestra: Hernandez Sampieri et al. (2014) definen la muestra en un
proyecto de investigacibn como un subconjunto seleccionado de la poblacion
objetivo que refleja sus caracteristicas clave. En este estudio, la muestra se
compone de la totalidad de los miembros de la poblacién, ya que se tiene acceso

directo a todos los individuos.

3.3.3. Muestreo: En el contexto de este estudio, se ha optado por utilizar un
enfoque de muestreo no probabilistico. Este método de seleccibn de muestra
implica que los elementos no seran seleccionados al azar y no se les asignara
una probabilidad conocida de seleccion. Con esta estrategia, el objetivo es
obtener una muestra representativa que posibilite la exploracion detallada de los
aspectos pertinentes del proyecto en cuestion.

3.3.4. Unidad de Analisis: En este caso, la unidad de analisis esta constituida
por los 30 colaboradores del centro de salud, todos ellos profesionales del sector
salud. La unidad de analisis es finita y completamente accesible para los
investigadores, ya que se trata de un grupo especifico de individuos que cumplen

los criterios de inclusion establecidos.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:

En esta investigacion, se empleara un cuestionario adaptado por Ana Flores
Flores en 2007 para evaluar el desempefio laboral. Consta de 39 preguntas que
abordan aspectos como colaboraciéon grupal, excelencia, exactitud, guia, logros,
constancia, disposicion cooperativa, impulso, compromiso, competencia laboral,
enfoque a los resultados. Los participantes responderan utilizando una escala de
Likert del O al 3, donde 0 es "nunca", 1 es "algunas veces", 2 es "frecuentemente"

y 3 es "siempre".

Para garantizar la validez del contenido del cuestionario, se consulto la opinion de
tres expertos: el psicélogo José Carlos Medina Bolo, la administradora Sonia
Aguilar Sanchez y el docente Manuel Antonio Mendoza Sernaqué. Estos expertos

evaluaron la congruencia, amplitud de contenido, redaccion, claridad, precision y
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pertinencia del cuestionario. Tras el analisis, concluyeron que el cuestionario

cumplia con estos criterios, calificandolo como "Bueno".

Para medir la confiabilidad del instrumento, se empled el coeficiente de Alfa de
Cronbach, obteniendo un valor de 0.91, indicando una alta consistencia interna en
las respuestas. Ademas, se establecieron rangos para evaluar el nivel de
desempeiio, ofreciendo un punto de referencia para clasificar y valorar la

ejecucién segun los resultados del cuestionario.

Dentro de este estudio, hemos decidido emplear una encuesta de satisfaccion
como un medio para recopilar datos y medir el nivel de contento de los
participantes que forman parte de nuestro Programa motivacional. Esta encuesta
sera administrada al concluir la dltima sesion del programa, y nos brindara
informacion precisa y relevante acerca de las percepciones, opiniones y
experiencias de los colaboradores, otorgandonos una vision clara sobre como se
sienten en relacion al programa y como ha influido en su motivacion y bienestar
laboral. Mediante los resultados obtenidos, seremos capaces de identificar areas
de mejora y tomar medidas concretas para garantizar un programa efectivo y

satisfactorio para todos los participantes.

Los dispositivos para recopilar datos estan detallados en el anexo 2.

3.5 Procedimientos

Durante esta investigacion, se seguira un proceso metodologico estructurado para
garantizar la validez y confiabilidad de los resultados. En la fase inicial, se
solicitara autorizacion al Centro de Salud de Ferrefiafe para obtener los permisos

necesarios para aplicar el instrumento y llevar a cabo el programa motivacional.

Después de obtener la autorizacidon, se aplicara el Cuestionario de Desempefio a
los participantes seleccionados segun los criterios establecidos. Los datos se
registraran en una hoja de célculo de Excel, que sera validada mediante la V de
Aiken y la evaluacion de expertos. Ademas, se calculara la confiabilidad utilizando
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el coeficiente de alfa de Cronbach para asegurar la consistencia de los datos

recopilados.

Posteriormente, se presentard el programa motivacional a un grupo de expertos,
quienes evaluaran su validez. De manera complementaria, se utilizara la V de
Aiken para verificar la validez del programa. Asimismo, se estimara la
confiabilidad del programa mediante el coeficiente de alfa Cronbach para

garantizar la consistencia interna de las medidas utilizadas.

Una vez completadas estas etapas preliminares, se llevara a cabo la ejecucion del
programa motivacional con los participantes del Centro de Salud de Ferrefiafe. El
programa estard compuesto por trece sesiones, cada una con una duracion de 45

minutos, y se llevara a cabo de acuerdo con el plan previamente establecido.

Finalmente, se aplicara una encuesta de satisfaccibon como herramienta de
medicion para evaluar el nivel de satisfaccion de los participantes con respecto al
programa motivacional. Esta encuesta permitira recopilar informacion valiosa
sobre la percepcion y la opinién de los participantes, lo que contribuird a una

evaluacion completa de los resultados.

3.6 Métodos de anélisis de datos

Durante la etapa de analisis de datos, se ha realizado una meticulosa eleccion de
instrumentos psicologicos confiables. y validos que sean apropiados para la
poblacion en estudio. Esto asegura que la informacion recopilada sea exacta y

representativos de las variables analizadas.

Ademas, se ha realizado una exhaustiva revision de fuentes bibliogréficas en la
literatura especializada, abarcando los dltimos 7 afos, con el fin de recopilar
informacion relevante sobre el desempefio laboral y los programas
motivacionales. Esta revision bibliografica ha servido como respaldo tedérico para
justificar la presente investigacion, tanto en términos de los instrumentos

utilizados como de los antecedentes previamente investigados.
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Asimismo, se ha prestado especial atencion a fundamentar el estudio desde un
enfoque psicologico, buscando establecer una solida base teorica que respalde
las variables analizadas. Esto implica considerar los principios y teorias
psicoldgicas pertinentes que respalden la relacion entre el desempefio laboral y

los programas motivacionales.

3.7 Aspectos éticos

Dentro del marco de este proyecto de investigacién, es fundamental tener en
cuenta una serie de principios éticos relevantes para garantizar la integridad y el
respeto hacia los participantes involucrados. Uno de estos principios es el respeto
por la autonomia, que implica reconocer y honrar la habilidad de las personas
para tomar decisiones bien fundamentadas sobre su participacion en el programa
motivacional. Para ello, es esencial obtener su consentimiento de forma voluntaria
y fundamentada, proporcionandoles informacién clara y completa sobre los

objetivos, procedimientos, riesgos y beneficios asociados al estudio.

Ademas, el principio de beneficencia enfatiza la importancia de asegurar que el
programa motivacional pueda generar beneficios tanto para los participantes
como para el avance del conocimiento en general. En este sentido, es esencial
evaluar cuidadosamente los posibles beneficios y riesgos relacionados con el
programa, buscando maximizar los beneficios y reducir al minimo los riesgos en la

medida de lo posible.

La justicia también juega un papel fundamental en la investigacion ética. Cada
uno de los participantes debe ser tratado de manera justa y equitativa,
previniendo cualquier forma de discriminacién o parcialidad. Es crucial asegurar
que todos los individuos tengan igualdad de oportunidades para acceder al

programa motivacional y obtener sus beneficios.
El principio de integridad establece la importancia de llevar a cabo la investigacion

de manera honesta y ética. Esto implica evitar el fraude, el plagio y cualquier tipo

de comportamiento cientifico inadecuado en todas las etapas del proyecto.
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Ademas, es esencial mantener la integridad de los datos recopilados y presentar

los resultados de manera precisa, objetiva y transparente.

Por ultimo, el principio de confidencialidad resalta la importancia de resguardar la
privacidad y confidencialidad de los participantes. Esto implica gestionar los datos
de manera segura y asegurar que los datos personales no sean divulgados sin el
consentimiento expreso de los participantes, a menos que exista una obligacion

legal o razones de seguridad que lo requieran.
Al tener en cuenta estos principios éticos, podemos asegurar la integridad del

presente proyecto de investigacion, brindando proteccion y respeto a los

participantes involucrados en el estudio.
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IV. RESULTADOS
En el estudio "Programa motivacional para impulsar el rendimiento laboral en el

personal del Centro de Salud de Ferreiafe, 2023", se han obtenido resultados

relevantes que se describirdn a continuacion, comenzando con el primer objetivo

especifico de disefiar un programa motivacional:

Tabla 1

Programa motivacional para promover el desemperio laboral en los colaboradores

de un Centro de Salud de Ferrefafe

Dimensién Indicadores Sesién Denominacién Objetivo
Presentar el
programa, sus

Introduccioén a o objetivos y
) “Iniciando el
la Teoria de _ . llevar a cabo
Camino hacia
las , un Pretest para
_ Pre - Test 1 el Exito
Necesidades i evaluar el
Laboral .
de McClelland desempefio
y Pre test laboral actual
de los
participantes.
Necesidad del ‘“Impulsando la  Establecer
logro. 2 motivacion metas de
hacia el logro®  desempefio
clarasy
medibles para
_ “Potenciando la cada
Necesidad del 3
Resolucion colaborador del
logro. y _ o
Resolucion de 3 Creativa de centro medico,
Problemas Problemas en y proporcionar
el Ambiente reconocimiento
Laboral” a aquellos que
alcancen o
Reconocimient 4 “Reconocimient superen sus

oy Celebracion

oy Celebracion

objetivos,
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de Logros de Logros en el promoviendo
Trabajo” asi la
“Tiempo necesidad de
Gestion del . Valorado, logro.
tiempo. Rendimiento
Elevado”
Establecimient .
“Potenciando
0 de metas y 6
) metas”
desafios.
Necesidad de . Brindar
“‘Empoderamie )
poder oportunidades
7 nto en el
_ para la toma de
Trabajo” .
decisiones y la
Empoderamien “Fomentando el autonomia en
toy Liderazgo a tareas
responsabilidad través de la relacionadas
Necesidad de Delegacion” con el trabajo,
poder lo que satisfara
la necesidad de
o poder de
“Motivacion y
_ algunos
L Liderazgo:
Motivacion y _ empleados y
_ 9 Inspirando .
Liderazgo _ los motivara a
Equipos _
_ asumir un rol
Efectivos” . _
mas activo en
su desempefio
laboral.
. “Fortaleciendo Promover
Necesidad de _
o 10 las Conexiones  actividades que
afiliacion )
Laborales fomenten la
Necesidad de _ “Colabora y afiliacion entre
Trabajo en
afiliacion _ Celebra: el personal,
equipo y 11 )
y Fortaleciendo como sesiones
colaboracion. .
la Unién de trabajo en
Comunicaciéon 12 “Comunicaciéon  grupo,
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efectiva Efectivay capacitacion en
Habilidades de  habilidades de

Escuchaenel comunicaciény

Entorno construccion de

Laboral” relaciones
interpersonales
sélidas.

Realizar una

evaluacion
completa del
programa
Evaluacién . motivacional,
“Hacia un -
Integral del utilizando
Post - Test 13 Futuro
Programa . encuestas de
o Brillante” _ y
Motivacional satisfaccion y

un post-test
para medir la
efectividad del

programa.

Fuente: Elaborado por los investigadores.

La Tabla 1 proporciona una descripcion detallada del disefio del programa
motivacional destinado a impulsar el rendimiento laboral de los colaboradores en
un centro médico. El programa se organiza en tres dimensiones fundamentales:
Motivacion del Logro, Motivacion de Poder y Motivacion de Filiacion. Ademas, se
incorpora un Pre y Post Test con el proposito de evaluar la influencia del
programa antes y después de su implementacion, respectivamente. En su
totalidad, este programa motivacional consta de 13 sesiones, cada una con una

duracion de 45 minutos.

A lo largo del programa, se abordaran aspectos clave como la "Necesidad de
Logro" al incentivar la busqueda de metas personales y profesionales. La
"Resolucion de Problemas" se enfoca en desarrollar habilidades para afrontar

desafios cotidianos. La "Celebracion de Logros" destaca el reconocimiento
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positivo y fomenta un ambiente de gratificacion. La "Gestion del Tiempo" se
concentra en eficiencia y priorizacién. La "Establecimiento de Metas y Desafios"
involucra la planificacion estratégica individual. La "Necesidad de Poder" se
trabaja mediante el empoderamiento y liderazgo personal. La "Motivacion vy
Liderazgo" se centran en estimular el entusiasmo y liderar con ejemplos positivos.
La "Necesidad de Afiliacion" promueve la solidaridad social y el sentimiento de
pertenencia. El "Trabajo en Equipo y Colaboracion" resalta la importancia de la
sinergia y cooperacion. La "Comunicacion Efectiva" busca mejorar la interaccion y

comprension. Los "Pre Test" y "Post Test" miden el progreso individual.

La metodologia se basa en enfoques interactivos, dindAmicas de grupo, estudios
de casos Yy ejercicios practicos para fomentar la participacion activa y la aplicacion
practica de los conceptos aprendidos, promoviendo asi un ambiente de trabajo
motivado y eficiente en el Centro de Salud. Teniendo como primer objetivo,
presentar y evaluar el desempefio actual mediante un Pretest. Luego, establecer
metas medibles para cada colaborador, promoviendo la necesidad de logro.
Ademas, impulsa la toma de decisiones y autonomia para satisfacer la necesidad
de poder. Por ultimo, favorece la afiliacion a través de actividades grupales,
capacitaciébn en comunicacién y fortalecimiento de relaciones interpersonales en

el centro médico.

23



Tabla 2

Validez de programa motivacional

Apellidos y L
Grado Experiencia
Nombres de o _ Resultado
Académico Profesional
Expertos
Docente
universitario
o ] Consultor
Avila Diaz, Alex Magister en El programa
] . ] externo .
Andrés. Psicologia o es aplicable
Psicélogo
Organizacional
independiente
Docente
universitario
Consultor
Chafloque ]
i Magister en externo El programa
Chéavez, Sandra _ ) o _
) Psicologia Psicélogo es aplicable
Edith. o
Organizacional
independiente
Psicdélogo de
Castro Rodriguez, Magister en Essalud. El programa
Fedilberto. Psicologia Docente es aplicable

universitario.

Fuente: Creado por los investigadores.

La validez del programa motivacional se presenta en la Tabla 2, donde se

muestra la evaluacién de expertos detallada en el Anexo 7. Este grupo esta

compuesto por tres jueces especializados en Psicologia Organizacional. Los

expertos evaluaron

la claridad,

coherencia vy

relevancia del

concluyendo que el mismo es viable y aplicable después de esta revision.

programa,
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Tabla 3
Coeficiente V de Aiken general obtenido a través del método juicio de expertos de

las sesiones que conforman el programa

V Aiken

Programa Claridad Coherencia Relevancia
General

Programa motivacional
para fomentar el 0.99 0.99 0.99 0.99

desempefio laboral

Fuente: Creado por los investigadores.

Tabla 4
Coeficiente V de Aiken por dimensiones obtenido a través del método juicio de

expertos de las sesiones que conforman el programa

V Aiken
Dimensiones Claridad Coherencia Relevancia
General
Necesidad
0.99 0.99 0.99 0.99
de logro
Necesidad
0.99 0.99 0.99 0.99
de poder
Necesidad
0.99 0.99 0.99 0.99
de afiliacion

Fuente: Creado por los investigadores.

En las Tablas 3y 4, el coeficiente V de Aiken, calculado por el método de juicio de
expertos para las sesiones del programa motivacional, muestra un resultado
general de 0.99, indicando una evaluacion de alta calidad. El valor también fue de
0.99 para cada dimension del programa, respaldando la conclusion de que las
sesiones son fundamentales y alineadas con las dimensiones clave. Se abordan
completamente las necesidades de logro, poder y afiliacion, demostrando que el V
de Aiken supera el umbral de 0.80, fortaleciendo la efectividad y pertinencia del

programa en todas sus dimensiones.
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Tabla b

Resultados del pretest con los niveles de desempefio laboral.

Puntuacién de pretest

Nivel de desempeiio % #
MUY BAJO 7% 2
BAJO 30% 9
REGULAR 13% 4
ALTO 50% 15

Fuente: Resultados del pretest tomado el dia 06 de noviembre.

Conforme a los datos expuestos en la Tabla 5, que revela los resultados
obtenidos mediante el pre test destinado a evaluar la calidad del rendimiento
laboral de los colaboradores en un centro de salud de Ferrefiafe, se constata que
el 50% de los colaboradores ostenta un elevado nivel de rendimiento laboral,
indicando que su contribucién es considerable y pueden considerarse modelos a
seguir. En este contexto, se enfatiza la importancia de reconocer y recompensar
sus logros, asi como brindarles oportunidades para crecimiento y liderazgo. Por
otro lado, el 14% de los colaboradores presenta un desempefo regular, lo cual
indica la posibilidad de obtener beneficios de retroalimentacién constructiva y
oportunidades de desarrollo para alcanzar su maximo potencial. En contraste, el
30% de los colaboradores manifiestan un rendimiento bajo, evidenciando asi la
necesidad de orientacion y apoyo adicional para mejorar su desempefio.
Finalmente, el 7% exhibe un desempefio laboral muy deficiente. Este hecho
implica que estos empleados pueden requerir una atencidn mas intensiva y un

enfoque mas personalizado para abordar sus deficiencias y mejorar su ejecucion.
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Tabla 6

Resultados del post-test con los niveles de desempefio laboral

Puntuacién de post-test

Nivel de desempeiio % #
MUY BAJO 0% 0
BAJO 17% 5
REGULAR 20% 6
ALTO 63% 19

Fuente: Resultados del post-test tomado el dia 22 de diciembre.

Conforme a los resultados reflejados en la Tabla 6, evaluando el progreso de los
colaboradores en un centro de salud en Ferrefiafe mediante el post test, se
evidencia una transformacion significativa en la ejecucion laboral. Actualmente, la
mayoria de los evaluados, el 63%, ha alcanzado un nivel de rendimiento laboral
alto, resaltando su contribucién significativa y su papel como modelos a seguir en
el centro de salud. Reconocer y recompensar sus logros, asi como
proporcionarles oportunidades continuas para el crecimiento y liderazgo, podria
ser clave para mantener y potenciar este alto nivel de ejecucion. Por otro lado, el
20% se clasifica como rendimiento regular, brindando una retroalimentacion
constructiva y oportunidades de desarrollo para que estos colaboradores alcancen
su maximo potencial. En cambio, el 17% se ubica en la categoria baja, indicando
que algunos colaboradores podrian mejorar en sus funciones laborales. La
referencia a la "categoria baja" sugiere que existen oportunidades para el
crecimiento y desarrollo en las areas de ejecucion de estos colaboradores.
Mientras que el 0% se encuentra en la categoria de rendimiento muy bajo,
seflalando la ausencia de empleados que demanden atencién intensiva

inmediata.
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Tabla 7

indices comparativos entre el pre y post test de los niveles de desempefio laboral.

Puntuacién de pre y post test

Nivel de Pre Test Post Test
desempefio % # % #
MUY BAJO 7% 2 0% 0
BAJO 30% 9 17% 5
REGULAR 13% 4 20% 6
ALTO 50% 15 63% 19

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a través del pre y post test.

La Tabla 7 presenta los indices comparativos entre los resultados del pre y post
test del desempefio laboral de los colaboradores de un centro de salud, y se
observa una mejora significativa en todos los niveles. El desempefio laboral alto
aumento significativamente del 50% al 63%, reflejando un éxito generalizado en la
optimizacién del rendimiento laboral de los colaboradores del centro de salud. El
nivel de desempefio laboral regular experimenté un aumento del 13% al 20%,
indicando un progreso en la competencia y habilidades laborales de los
colaboradores que se encontraban en un nivel inferior. Asimismo, el grupo con
desempeiio laboral bajo disminuyo del 30% al 17%, sefialando una mejora
sustancial en la productividad y eficiencia de este segmento. Finalmente, el 7% de
los colaboradores mostraba un desemperio laboral muy bajo, pero este porcentaje
se redujo a 0% en el post-test, evidenciando una notable superacién en este

aspecto.

Es asi que, en cumplimiento del objetivo principal de este estudio, se demuestra
gue estos resultados sugieren que las intervenciones implementadas entre el pre
y post test han contribuido positivamente al desarrollo y crecimiento profesional de

los trabajadores, fortaleciendo la eficacia global del equipo.
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Tabla 8

Prueba de normalidad entre los datos del Pre y Post Test.

Shapiro - Wilk
Estadistico al Sig.
PRE - POST ,750 3 .000

Fuente: Resultados extraidos con el programa SPSS V.25.

Los resultados en la Tabla 8 indican las conclusiones derivadas de la evaluacion
de la normalidad mediante la prueba de Shapiro-Wilk en ambas fases, pre y post
test. Es esencial destacar que los valores significativos fueron inferiores a 0.05,
indicando una distribucibn no normal de los datos. Este hallazgo lleva a la
eleccion de métodos estadisticos no paramétricos para comparar los resultados.
En particular, se opta por la prueba U de Mann-Whitney, que permite analizar las
diferencias entre dos muestras independientes. Esta eleccion se realiza con el
objetivo de obtener una evaluacion sélida y precisa de las variaciones en los

datos antes y después de la intervencion.
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Tabla 9
Estadistico comparativo U de Mann Whitney del Pre y Post Test.

Estadisticos de Prueba

Puntajes
U de Mann-Whitney 332,500
W de Wilcoxon 797,000
V4 -1,739
Sig. asintética(bilateral) ,082

Fuente: Resultados extraidos con el programa SPSS V.25.

Tabla 10
Diferencias entre los rangos promedio y suma de rangos del Pre y Post Test.

Rangos
Grupos N Rango Promedio Suma de Rangos
Pre Test 30 26,58 797,50
Post Test 30 34,42 1032,50

Fuente: Resultados extraidos con el programa SPSS V.25.

De los resultados del anadlisis comparativo mediante la prueba U de Mann-
Whitney para las fases pre y post de la evaluacion se encuentran en las Tablas 9
y 10, se observaron diferencias altamente significativas (z = -1,739, p < 0.01),
confirmando variaciones estadisticamente significativas tras la implementacion del

programa.

El rango promedio en el post test (34,42) supera al del pretest (26,58), respaldado
por un nivel de significancia de 0,082 que rechaza la hipétesis nula. Estos
hallazgos sugieren un impacto positivo del programa motivacional en el
rendimiento laboral. EI aumento en el rango promedio del post test indica una
mejora general en los resultados medidos, respaldando la efectividad del

programa al generar un impacto positivo y medible en el desempefio laboral.
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V. DISCUSION

En este capitulo, daremos detalles de los objetivos propuestos en esta
investigacion, explicaremos las estrategias y enfoques implementados en el
programa, asi como sus resultados observados. Esta discusion proporcionara
insights valiosos para mejorar la gestion del talento en entornos de salud,

contribuyendo asi al desarrollo continuo del talento humano en el sector.

En cuanto al primer objetivo especifico, nos enfocamos en cinco dimensiones. La
primera dimension abordé la teoria de las necesidades de McClelland,
incorporando elementos tedricos clave y evaluando el pretest. La segunda
dimension se enfocé en la necesidad de logro, identificando metas personales y
profesionales para proporcionar herramientas a los colaboradores. La tercera
dimensién exploré la necesidad de poder; para ello se elaboraron dindmicas que
fortalecieron el liderazgo y la toma de decisiones. En la cuarta dimension,
relacionada con la necesidad de filiacion, se abordaron estrategias para construir
relaciones positivas en el entorno laboral. Como quinta dimension, tuvimos la
evaluacion integral del programa, a través del post-test, no solo midio el impacto

inmediato, sino que también proporciond datos para ajustes continuos.

Nuestro programa tuvo 13 sesiones, que fueron ejecutadas semanalmente. Cada
una de las sesiones tuvo una duracion de 45 minutos, éstas no solo fueron
oportunidades para la implementacion de técnicas, como, por ejemplo: la
psicoeducacion, dinamicas grupales, discusién, juego de roles, etc., sino también
para el andlisis conjunto y la retroalimentacion. La participacion plena de la
poblacién en todas las sesiones proporcioné una diversidad de perspectivas,
enriqueciendo aun mas el proceso. En conjunto, la combinacién de estas
estrategias y la cuidadosa adaptacion a los objetivos de la investigacion refuerzan
nuestra hipotesis alterna, que implementar un programa motivacional en un centro
de salud tendra un impacto positivo en el desempefio laboral, aumentando su
satisfaccion y compromiso, lo que se reflejard en una mejora en el cumplimiento

de sus funciones.
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En la investigacion llevada a cabo por Hoyos (2018), que se centra en la
motivacion y rendimiento laboral en el ambito operativo de una empresa de
seguridad privada en Chiclayo, se aplicaron las teorias de McClelland para la
motivacion y de Stoner, Freeman y Gilbert para el rendimiento laboral. La
metodologia utilizada incluy6 encuestas con dos cuestionarios: uno disefiado para
evaluar el estimulo, basado en las tres dimensiones propuestas por Steers y
Braunstein, y otro destinado a evaluar el rendimiento laboral, fundamentado en
cinco dimensiones. Los resultados resaltan una conexién positiva y robusta entre
la motivacién y el rendimiento laboral, asi como una correlacion significativamente
positiva entre el logro y el rendimiento laboral. Asimismo, se notan relaciones
moderadas y positivas entre el poder y el desempefio laboral, asi como entre la
afiliacion y el rendimiento laboral en los colaboradores del sector operativo de la

compainiia de seguridad privada.

Por otro lado, Huampa (2017) abord6 un programa motivacional de 11 sesiones,
con duracion de 50 minutos y aplicacion quincenal, con el objetivo de mejorar la
satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa. Antes de la
intervenciéon, el nivel de satisfaccion laboral se situaba entre parcialmente
insatisfactorio y regular (62%), mientras que después, el 36% alcanzé un nivel de
parcial satisfaccion. Concluyendo en evidencias de mejoras notables en la
inteligencia emocional y la satisfaccion laboral en sus respectivos grupos
experimentales. No obstante, es esencial reconocer que la efectividad de un
programa de esta indole no puede atribuirse directamente a la cantidad de
sesiones, su duracion o la frecuencia de aplicacion. Se debe considerar que otros
factores, como la calidad de las sesiones, la adecuacién de las estrategias
utilizadas y la receptividad de los participantes, también desempefian un papel

fundamental en el éxito del programa motivacional.

Es asi que, podemos comentar que nuestro programa se fundamenta en la
integracion de diversas teorias. La teoria de las necesidades de McClelland,
aplicada en la primera dimensién, proporciona un marco para comprender las
motivaciones individuales, incorporando elementos teoricos clave que respaldan

la evaluacion de las necesidades de los colaboradores. Este enfoque coincide con
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la investigacion de Hoyos (2018), quien aplicé las teorias de McClelland para la
motivacion y Stoner, Freeman y Gilbert para el desempefio laboral en el contexto
de una empresa de vigilancia privada. Los resultados de Hoyos refuerzan la
relacion positiva entre motivacion y desempefio laboral, respaldando asi la base
tedrica del programa disefiado. Ademas, la investigacion de Huampa (2017),
aunque centrada en mejorar la satisfaccion laboral, destaca la importancia de la
calidad de las sesiones y la adecuacion de las estrategias, aspectos que también

se consideraron en el disefio del programa.

En cuanto a nuestro segundo objetivo especifico, buscamos validar el programa
motivacional destinado a impulsar el desempefio laboral. En este proceso de
validacion, involucramos a tres expertos con sélida experiencia en psicologia
organizacional, quienes no solo evaluaron nuestro programa, sino que también
aportaron su conocimiento derivado de investigaciones previas en el ambito
organizacional y programas aplicados para abordar diversas probleméticas desde
la perspectiva de la psicologia organizacional. La conformidad de estos expertos

fue fundamental para respaldar la aplicabilidad de nuestro programa.

La validacion, medida por medio del coeficiente de V de Aiken en el juicio de
expertos sobre las sesiones del programa, arrojé un resultado sobresaliente de
0.99. Asi mismo, obtuvimos una puntuacion de 0.99 para cada indicador
especifico en las dimensiones de necesidad de logro, necesidad de poder y
necesidad de filiacion. Estos resultados consolidan la validez del programa segun
la evaluacion de expertos y respaldan su potencial efectividad para abordar las
necesidades motivacionales especificas de los colaboradores en el entorno de un

centro de salud.

Respecto a programas de motivacion, tenemos a Gonzales & Requejo (2020),
quienes demostraron que el programa de motivacion laboral incrementara el
compromiso organizacional de los colaboradores de la I. E. P. George Butler,
Chiclayo. Para su variable independiente “Programa Motivacion Laboral” se utilizd
la teoria de Herzbert, proponiendo dos dimensiones; factor motivacional y factor

de higiene. Logrando un programa de 12 sesiones con sus objetivos respectivos
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para cada sesion. El programa aplicado no cuenta con validez de constructo,
criterio o contenido. Sin embargo, se concluye que el programa fue efectivo, tras
la evidencia estadistica de significancia, evidenciando mejoras importantes en el

compromiso organizacional de los colaboradores.

Hoyos (2020) propone un programa con el fin de evidenciar que la
implementacion de una iniciativa motivacional puede mejorar el ambiente laboral
entre los colaboradores del Hotel y Casino WinMeier de Chiclayo. En este
enfoque, se tienen en cuenta las necesidades de existencia, relacion y
crecimiento con el objetivo de fortalecer el entorno laboral y mejorar la
productividad de los empleados en sus responsabilidades laborales. Aunque este
programa no cuenta con validacibn en términos de constructo, criterio o
contenido, es importante sefalar que la aplicacion del mismo ha demostrado ser
efectiva al elevar el nivel de clima laboral entre los colaboradores del Hotel y

Casino WinMeier de Chiclayo.

En este sentido, podemos comentar que la validacion del programa motivacional
fue esencial para esta investigacion. La participaciéon de expertos en psicologia
organizacional garantiza la credibilidad y aplicabilidad del programa, asegurando
su relevancia y adecuacion al entorno especifico. El coeficiente de V de Aiken y
las puntuaciones destacadas en las dimensiones de necesidad de logro,
necesidad de poder y necesidad de filiacion refuerzan la validez de contenido.
Comparando estos hallazgos con las investigaciones previas, es evidente que la
ausencia de validez de contenido en los programas mencionados no impidié que
fueran efectivos en sus respectivos contextos. Sin embargo, la validez de
contenido por juicio de expertos en nuestra investigacion proporciona un respaldo
adicional, asegurando que el programa no solo funcione en términos de
resultados, sino que también esté respaldado por una base tedrica y practica

sélida.
En cuanto a nuestro tercer objetivo especifico: Evaluar el nivel de desempefio

laboral de los colaboradores a través de un pretest. Se utilizé el cuestionario de
desemperio laboral, creado por la autora Ana Flores Flores. Después de realizar
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dicha evaluacion a los colaboradores del centro de salud, se han identificado
diversos niveles de desempefio entre los colaboradores. Encontramos un nivel
alto (50%) en cuanto al nivel de rendimiento laboral, siendo este nivel, un ejemplo
a seguir; debido a su dedicacioén y eficiencia. Por otro lado, encontramos un nivel
bajo (30%) en cuanto al desempefio solido, pero sugiere la posibilidad de
beneficiarse de orientacion y apoyo adicional. Contrariamente, el 14% presenta un
rendimiento regular, indicando la necesidad de proporcionar retroalimentacion
constructiva y oportunidades de desarrollo. Sin embargo, un preocupante 7%
muestra un desempefio laboral muy bajo, sefialando la urgencia de intervenciones

mas intensivas.

En el estudio de Acosta & Niquen (2019), se centraron en la dimension del
desempeiio laboral para demostrar que la introduccion de un programa de
habilidades blandas podria tener un impacto positivo en el rendimiento de los
colaboradores en la empresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C. La
muestra consisti6 en 23 colaboradores seleccionados de manera no
probabilistica, a quienes se les administré un cuestionario Likert de 20 items. Los
resultados indicaron que el 70% de los colaboradores mostré un nivel medio de
desempeiio laboral, mientras que el 22% y el 8% presentaron niveles bajos y
altos, respectivamente. Ademas, se identificaron niveles comparables en las
dimensiones de eficiencia, eficacia y relaciones interpersonales. Estos hallazgos
sirvieron como base para proponer la implementacibn de un programa

motivacional con el propésito de mejorar las areas sefaladas.

La investigacion de Saldafia (2018) buscdé mejorar el desempefio laboral en la
Instituciéon Educativa Fernando Rossi Emanuelli mediante un programa de
motivacion. Con un disefio pre experimental y 22 participantes, el pretest revelo
que, en la dimension conocimiento del trabajo, el 72,7% y 9,1% logra alcanzar
objetivos a veces y casi siempre. En iniciativa, el 72,7% y 9,1% toma la iniciativa a
veces y casi siempre. Respecto a la aplicacion, el 72,7% y 27,3% esta dispuesto a
adaptarse siempre y a veces. En calidad del trabajo, el 68,2% y 22,7% reconoce
que la institucion casi nunca y a veces desarrolla programas motivacionales. En

volumen de trabajo, el 54,4% y 27,3% tiene oportunidades de aprender a veces y
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casi nunca. Estos resultados sefialan la necesidad de programas motivacionales
enfocados en la desarrollo del personal y fomento de oportunidades para

aprender y crecer en el ambito laboral.

En este sentido, podemos comentar que los tres estudios sobre el desempefio
laboral utilizan pretest para identificar areas de mejora. En nuestra investigacion,
los resultados revelan que el 50% muestra alto rendimiento, el 30% desempefio
sélido, el 14% rendimiento regular y el 7% bajo rendimiento. En una empresa,
Acosta & Niquen (2019) encuentran que el 70% tiene nivel medio, el 22% bajo y el
8% alto desempefio. Por su parte, Saldafa (2018) en una institucion educativa
destaca oportunidades de mejora en dimensiones como conocimiento del trabajo
e iniciativa, resaltando la necesidad de programas motivacionales y formacién del
personal. En conjunto, estos estudios subrayan la importancia universal de los
programas motivacionales para abordar necesidades especificas y mejorar el
rendimiento laboral, evidenciando la relevancia de enfoques personalizados en su

implementacion.

En nuestro cuarto objetivo especifico: Evaluar el nivel de desempefio laboral a
través de un post test. Tras la implementacion del programa motivacional en el
centro médico, la evaluacion del desempefio a través del post test revela
resultados alentadores. Podemos ver que el 63% de los colaboradores ha
alcanzado un alto nivel de desempefo laboral, siendo reconocidos por su
contribucion significativa y papel ejemplar. Se enfatiza la importancia de
reconocer y recompensar sus logros, asi como brindar oportunidades continuas
para el crecimiento y liderazgo. En cuanto al desempefio regular, el 20% se
encuentra en esta categoria, sugiriendo la necesidad de proporcionar
retroalimentacion constructiva y oportunidades de desarrollo. Un 17% esta en la
categoria baja, indicando la posibilidad de un enfoque mas personalizado para
abordar areas especificas de mejora. Sin embargo, el resultado positivo es que no
hay colaboradores en la categoria de desempefio muy bajo, lo que sugiere la
efectividad del programa en evitar la presencia de individuos que requieran

atencion inmediata e intensiva.

36



En la investigacion realizada por Saldafia (2018) en la institucion educativa
particular Fernando Rossi Emanuelli, ubicada en Cayalti — Chiclayo, se aplicé un
programa de motivacion para mejorar el desempefio laboral. Los resultados del
post test indicaron mejoras significativas en varias dimensiones. En la dimension
conocimiento del trabajo, se observéo un aumento del 15,9% al 34,0% en la
respuesta "siempre", mostrando una mejora del 100%. En iniciativa, la respuesta
"siempre" aumenté del 12,0% al 58,0%, con una mejora del 100% en la iniciativa
individual ante nuevos problemas. En aplicacion, la respuesta "siempre" paso del
14,0% al 74,0%, demostrando una predisposicion mejorada para adaptarse a
nuevas propuestas de gestion. En calidad de trabajo, la respuesta "siempre"
aumento6 del 5,0% al 61,0%, reflejando un interés elevado de los trabajadores en
programas de formacion. En volumen de trabajo, la respuesta "siempre" aumento
del 6,0% al 58,0%, indicando una percepcion positiva de las oportunidades de

aprendizaje y crecimiento en el trabajo.

Como podemos ver en la investigacion de Saldafia; existe una mejora significativa
en todas las dimensiones del desemperfio laboral, con un aumento del enfoque en
respuestas de niveles altos. En este sentido, podemos comentar que es alentador
observar los resultados positivos obtenidos tras la implementacion del programa
motivacional en el centro de salud y la posterior evaluacion del desempefio laboral

a través del post-test.

En los resultados de nuestra investigacion, el hecho de que el 63% de los
colaboradores haya alcanzado un alto nivel de desempefio es un testimonio
elocuente de la efectividad de las iniciativas motivacionales. Ademas, la atencion
dirigida hacia el 20% en desempefio regular y el 17% en desempefio bajo
demuestra un enfoque equilibrado para proporcionar retroalimentacion
constructiva y oportunidades de desarrollo individualizado. La ausencia de
colaboradores en la categoria de desempefio muy bajo subraya ain mas la

eficacia del programa en prevenir situaciones criticas.

Asi mismo, los resultados de la investigacion realizada por Saldafia refuerzan

estos hallazgos, destacando mejoras sustanciales en diversas dimensiones del
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desemperio laboral. Ambos estudios, aunque realizados en contextos diferentes,
comparten un denominador comun en la efectividad de la implementacion de

programas motivacionales para mejorar el desempefio laboral.

Finalmente, Como quinto objetivo especifico, se busca comparar los resultados

obtenidos en las evaluaciones previas y posteriores al programa motivacional en

relacion con el nivel de desempefio laboral, con el propdsito de identificar los
efectos del programa. Se observa un progreso en el desempeiio laboral, en
primer lugar, cabe resaltar que el desempefio laboral elevado experimenté un
incremento notable, pasando del 50% al 63%, indicando un éxito generalizado en
la mejora del rendimiento de los colaboradores. Este aumento sugiere que
nuestro programa, implementado entre ambas mediciones, ha tenido un impacto
positivo en el desarrollo y crecimiento profesional de los trabajadores con un alto

rendimiento.

También, se observa un significativo aumento del 13% al 20% en el desempefio
laboral regular, indicando un progreso notable en las competencias y habilidades
laborales de los colaboradores que se encontraban en un nivel inferior. Este
incremento refleja el éxito de las acciones implementadas entre el pre y post test,
fortaleciendo la capacidad y eficiencia laboral de este grupo. Por otro lado, el
grupo con desempefio laboral bajo muestra una notable disminucion del 30% al
17%, sefialando una mejora sustancial en la productividad y eficiencia. Este
descenso sugiere que las intervenciones fueron efectivas al abordar las areas de
mejora especificas para este grupo. Ademas, destaca que el 7% de los
colaboradores con desempefio laboral muy bajo en el pretest alcanzé un 0% en el
post-test, evidenciando el éxito particular de las intervenciones en mejorar las

areas mas criticas del rendimiento de algunos colaboradores.

Respaldando las teorias de David McClelland (1961) sobre las necesidades
psicoldgicas en el trabajo. EI aumento significativo en el desempefio laboral alto
sugiere que el programa ha motivado eficazmente a los colaboradores con una
fuerte necesidad de logro, proporcionando desafios y metas claras. El incremento
en el desempeiio laboral regular indica que también se ha fortalecido la afiliacion

38



entre los trabajadores, mejorando sus competencias y habilidades laborales. La
disminucién en el grupo con desempefio laboral bajo refleja un abordaje efectivo
de las areas de mejora para aquellos con una necesidad de poder, evidenciando
una mejora sustancial en la productividad y eficiencia. La superacion del
desemperio laboral muy bajo sugiere que el programa ha sido exitoso en abordar
areas criticas, respaldando la idea de que la comprension y satisfaccion de las
necesidades individuales contribuyen significativamente al rendimiento laboral

positivo.

Adicionalmente, el analisis de los resultados del programa motivacional en el
Centro de Salud de Ferrefiafe, considerando la aplicacién de la teoria de David
McClelland (1961), revela aspectos positivos en linea con las necesidades de

logro, afiliacién y poder.

La aplicacion de la prueba U de Mann-Whitney para el andlisis estadistico
refuerza la validez de los resultados al confirmar diferencias altamente
significativas entre las fases pre y post, respaldando la eficacia del programa en

términos de variaciones estadisticamente significativas.

El aumento en el rango promedio y la suma de rangos en el post test, respaldado
por un nivel de significancia del 0.082, indica un impacto positivo del programa en
el desempefio laboral general. Estos resultados concuerdan con la teoria de
McClelland (1961), mostrando mejoras en la necesidad de afiliacion y poder,
reflejadas en colaboracion, trabajo en equipo, eficiencia y productividad. Se
establecieron metas realistas, contribuyendo al avance en el rendimiento laboral.

En resumen, los resultados respaldan la eficacia del programa motivacional.
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VI.

CONCLUSIONES

El programa motivacional se bas6 en las teorias de McClelland y se
estructur6 en cinco dimensiones clave. Las sesiones semanales, con
participacion activa de la poblacion, utilizaron diversas técnicas para
fomentar el analisis conjunto. La evaluacion integral del programa, a través
de post-test, midié el impacto inmediato y proporciond datos para ajustes

continuos.

La validacién del programa fue rigurosa, involucrando a expertos en
psicologia organizacional. El coeficiente de V de Aiken y las altas
puntuaciones en indicadores especificos respaldaron la validez del
programa, sugiriendo su efectividad para abordar las necesidades

motivacionales en un centro de salud.

La evaluacion del pre test en cuanto al desempefio laboral, revel6 un 50%
de alto rendimiento, un 30% con potencial de mejora con bajo desempefio,
un 14% de rendimiento regular y un preocupante 7% con muy bajo

rendimiento, indicando la necesidad de intervenciones especificas.

La implementacién del programa genero resultados alentadores en el post-
test, con un 63% de colaboradores alcanzando alto rendimiento. Aunque un
20% mostré rendimiento regular y un 17% bajo, la ausencia de desempefio

muy bajo respalda la eficacia general del programa motivacional.

La comparacion entre pretest y post-test evidencié un impacto positivo del
programa en el desempefio laboral. Hubo un aumento significativo en el
alto rendimiento (del 50% al 63%), mejoras en el rendimiento regular, y una
notable disminucion en el rendimiento bajo. La eficacia se reflej6 en
mejoras sustanciales en colaboradores con rendimiento muy bajo,

destacando el éxito global del programa.
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6. Finalmente, esta investigacion alcanz6 su objetivo al demostrar que la
aplicacién de un programa motivacional generdé un efecto positivo en el
rendimiento laboral de los colaboradores de un centro de salud. Ademas, la
hipotesis inicial fue confirmada, ya que el programa contribuy6 al
incremento del desempefio de los colaboradores, evidenciado por una

mejora en el cumplimiento de sus funciones.
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VII.

RECOMENDACIONES

Difundir y poner en préctica las metas de la institucion en el centro de
salud, proponiendo nuevos objetivos para cada departamento; con el fin de
impulsar la necesidad de logro individual. Este enfoque buscara fortalecer
la capacidad de los equipos para aportar de forma eficaz al logro de los
nuevos propasitos, alineandose con el Plan Estratégico del Ministerio de
Salud. Incluyendo presentaciones informativas, correos electronicos vy

reuniones generales para garantizar la comprension clara de los objetivos.

Desde la jefatura y los altos mandos, Reconocer publicamente los logros
alcanzados, mediante ceremonias o boletines internos, destacando la

contribucion de los equipos y fortaleciendo el sentido de logro individual.

Implementar un programa de intervencion consistente en 10 sesiones,
realizadas bimestralmente, destinadas a promover el intercambio de ideas
y practicas destacadas de los colaboradores del centro de salud. Estas
sesiones, disefladas para fomentar una cultura de apertura y apoyo,
pretenden fortalecer la cultura de cohesion organizacional al proporcionar
un espacio regular para la discusion de desafios, la presentacion de casos
de éxito y la colaboracion estratégica. Se sugiere que estas sesiones
cuenten con facilitadores especializados para guiar las interacciones y
asegurar un ambiente propicio para el aprendizaje mutuo, contribuyendo

asi a mejorar la efectividad del liderazgo y la sinergia entre los equipos.

Desde el area de Recursos Humanos se recomienda una formacion a los
colaboradores para potenciar el liderazgo; la capacidad de gestion y la
toma de decisiones. Esta formacion, debe considerar talleres practicos
sobre técnicas de liderazgo efectivas, sesiones de desarrollo de
habilidades gerenciales y simulaciones para mejorar la toma de decisiones,
ademas de temas especificos como gestion del tiempo, resolucion de

conflictos y comunicacién efectiva.
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ANEXOS

ANEXO 1: Tabla de operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
El programa Bases Motivacion del logro:
motivacional Tebricas: .
busca promover : -Resolucu.)n.de Problemas
McClellan el desarrollo de La teoria de las -Reconocimiento
(1989) refiere las tres i -Gestién del Tiempo
“‘independiente  necesidades necgadgdes -Metas y desafios.
mente de basicas segln la  Mmotivaciones
nuestro género, teoria de de McClellan Motivacion de poder:
culturay edad  McClelland: (1961) Emood ent
Variable todos tenemos  logro, afiliacion y ~EMpo erarrlnlen 0
Independiente  T€S poder, a través -Responsabilidad
, P motivadores de la -Motivacion
: Programa . e g :
9 donde uno de identificacion y el -Liderazgo
Motivacional .
ellos seréa el fomento de
dominante y metas claras y Motivacion de afiliacion

dependera en
gran medida de
nuestra cultura
y experiencia
laboral.

desafiantes, el
desarrollo de
habilidades de
comunicacion
efectiva, trabajo
en equipo,
liderazgo y
manejo del

-Trabajo en equipo
-Colaboracion
-Comunicacion efectiva.



estrés, entre
otros aspectos
relevantes. La
efectividad del
programa
motivacional sera
evaluada a
través de una
encuesta de
satisfaccion
aplicada al
finalizar las 13
sesiones, con el
objetivo de
recopilar
retroalimentacion
y evaluar la
percepcion y la
satisfaccion de
los participantes
con respecto a
los contenidos,
las actividades y
los resultados
obtenidos a lo
largo del
programa.

Objetivo:

Es determinar
el efecto del
programa de
motivacion para
promover el
desempefio
laboral en los
colaboradores
de un Centro de
Salud de
Ferrenafe,
2023.

Objetivo por estrategia:
e Presentar el programa,

sus objetivos y llevar a
cabo un Pretest para
evaluar el desempefio
laboral actual de los
participantes.
Establecer metas de
desempeiio claras vy
medibles para cada
colaborador del centro
médico, y proporcionar
reconocimiento a
aquellos que alcancen o
superen sus objetivos,
promoviendo asi la
necesidad de logro.

Promover actividades
gue fomenten la afiliacion
entre el personal, como
sesiones de trabajo en

grupo, capacitacion en
habilidades de
comunicacion y
construccion de
relaciones

interpersonales solidas.
Brindar  oportunidades
para la toma de
decisiones y la



autonomia en tareas
relacionadas con el
trabajo, lo que satisfara la
necesidad de poder de
algunos empleados y los
motivara a asumir un rol
mas activo en su
desempefio laboral.

Realizar una evaluacion
completa del programa
motivacional, utilizando
encuestas de
satisfaccion y un post-
test para medir la
efectividad del programa.



VARIABLE

DEFINICION

DEFINICION

CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Orientacion a
Ana Flores (2017) los resultados ITEMS1,2,34
‘el desempefio Disciplina
laboral se 5,6,7,8,9
demuestra enlos  Actitud
Chiavenato resultados cooperativa 10.41,12.13,14
(2000) el - obtenidos del
desemp‘)‘eno trabajo que Iniciativa 15,16,17,18
laboral “es el .
comportamiento realizan los R bilid
esponsabilida
Variable  del trabajador en €MPleados, las q 19,2021
. { n
Dependiente: :gsbggﬁel::/%i de ZZ‘;‘;\ ee?m qr:Zrcha
Desempefio Conocimiento 22.23.24.25.26,27

fijados; éste
constituye la
estrategia
individual para
lograr los
objetivos

para lograr las
metas trazadas
en la empresa,
ello es facil de
apreciar mediante
la observacion y
los resultados
esperados por la
empresa’.

del trabajo

Calidad
Exactitud

Trabajo en
equipo

Liderazgo

28,29,30,31,32,33

34

35,36,37

38,39



Anexo 2: Instrumentos de Recoleccidon de Datos: Encuesta de Satisfaccion

Encuesta de Satisfaccion - Programa Motivacional para Promover el
Desempefio Laboral en los colaboradores de un Centro de Salud de
Ferrefafe, 2023.

Estimado participante,

Agradecemos tu participacion en el programa motivacional disefiado para promover
el desempefio laboral en nuestro centro médico. Tu opinidn es muy importante para
evaluar la efectividad y la satisfaccion general del programa. Por favor, tomate unos
minutos para completar esta encuesta. Tus respuestas seran tratadas de manera
confidencial y se utilizaran unicamente con fines de evaluacion y mejora.

¢Cual es tu nivel de satisfaccioén general con el programa motivacional?

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Neutral
Satisfecho

Muy satisfecho

abrwnpE

¢Como calificarias la relevancia de los contenidos y actividades del
programa motivacional?

Muy poco relevantes
Poco relevantes
Neutral

Relevantes

Muy relevantes

apsrwnpE

¢En qué medida consideras que el programa motivacional ha contribuido a
mejorar tu desempefio laboral?

No ha contribuido en absoluto

Ha contribuido en cierta medida

Ha contribuido moderadamente

Ha contribuido significativamente

Ha contribuido de manera excepcional

aprownNpeE

¢,Cual es tu percepcién sobre el impacto del programa motivacional en el
ambiente laboral?

1. Sinimpacto
2. Algunos cambios notables



3. Mejoras moderadas
4. Mejoras significativas
5. Cambio transformador

¢Consideras que el programa motivacional ha cumplido tus expectativas
personales?

1. No ha cumplido mis expectativas

2. Ha cumplido parcialmente mis expectativas
3. Ha cumplido mis expectativas en general
4. Ha superado mis expectativas

¢Recomendarias el programa motivacional a tus compafieros de trabajo?

Definitivamente no
Probablemente no
Neutral
Probablemente si
Definitivamente si

abrwnE

Agradecemos sinceramente tu tiempo y tus respuestas. Tus comentarios y
sugerencias nos ayudaran a evaluar y mejorar continuamente nuestro programa
motivacional. Si tienes alguna observacion adicional que te gustaria compartir, por
favor, no dudes en hacerlo.

iMuchas gracias por tu participacion!
Atentamente,

Equipo Responsable:

Castillo Fernandez, Maria Fernanda

Llatas Mio, Eduardo Aron



Anexo 3: Instrumentos de Recoleccion de Datos: Cuestionario de Desempefio

Laboral

tionari

Desempeiio Laboral

INSTRUCCIONES: Responda las siguientes preguntas de manera objetiva, de acuerdo a su

desempefio laboral en su centro de trabajo. Marque con una (X) segun corresponda:

Nunca: 0

Algunas veces: 1
Frecuentemente: 2
Siempre: 3

AREA DEL DESEMPENO

NUNCA | ALGUNAS VECES

FRECUENTEMENTE

SIEMPRE

0 1

2

3

ORIENTACION A RESULTADOS

01. Cuando recibo una orden cumplo
con prontitud sin buscar excusas para
aplazar el asunto.

02. Termina  su trabajo
oportunamente en los plazos
sefialados a funcibn de la
normatividad de la institucion.

03. Cumple con las tareas que se le
asignan.

04. Realiza eficazmente su trabajo.

DISCIPLINA

5. Realizo las labores de acuerdo a
lo planificado.

6. Me gusta ordenar las cosas.

7. No me molesta el desorden.

8. Con qué frecuencia llega tarde.

9. Falta continuamente al trabajo.

ACTITUD COOPERATIVA

10. Se muestra respetuoso con los
usuarios y comparieros de trabajo.

11. Brinda una adecuada orientacion
a los pacientes.

12. Evita los conflictos dentro del
trabajo en equipo.




AREA DEL DESEMPENO

NUNCA

ALGUNAS VECES

FRECUENTEMENTE

SIEMPRE

1

2

3

13. Utilizo un buen vocabulario en el
trabajo.

14. Escucho la opinién de los demas.

INICIATIVA

15. Propone nuevas ideas para
mejorar los procesos de trabajo.

16. Se muestra asequible al cambio.

17. Es proactivo.

18. Tiene gran capacidad de resolver
problemas y anticiparse a los
conflictos.

RESPONSA

BILIDAD

19. Asume las consecuencias de las
actividades realizadas en su trabajo.

20. Llega puntualmente al centro de
salud.

21. ¢ Persiste hasta que alcance la
meta fijada?

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

22. Planifica con anticipacion sus
actividades.

23. Hace uso de indicadores para
lograr metas establecidas.

24. Se preocupa por alcanzar las
metas propuestas.

25. El esfuerzo que realizas va
acorde con los objetivos del centro
de salud.

26. Realiza bien su trabajo y tareas
relacionadas con el puesto que
desempenia.

CALIDAD

27. No comete errores al realizar su
trabajo.




AREA DEL DESEMPENO

NUNCA

ALGUNAS VECES

FRECUENTEMENTE

SIEMPRE

1

2

3

28. Hace uso racional de los
recursos.

29. No requiere de una supervision
frecuente en los trabajos que realiza.

30. La supervision que requiero en el
trabajo es minima.

31. Es profesional y competente en
el trabajo que realiza.

32. Se muestra cortés y educado en
el trato hacia los demas.

33. Hago mi trabajo lo mejor posible.

EXACTI

TUD

34. ¢ Siempre se si el trabajo esta
bien o mal?

TRABAJO EN EQUIPO

35. Muestra una actitud positiva para
integrarse al trabajo en equipo.

36. Se identifica facilmente con los
objetivos del equipo de trabajo.

37. Apoyo los programas de
mejoramiento en la empresa.

LIDERA

GO

38. ¢ Los lideres son importantes
dentro del centro de salud?

39. ¢ Usted se considera un lider
dentro del centro de salud?




FICHA TECNICA DE EVALUACION DE DESEMPENO

NOMBRE :  EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
ADAPTACION : | Ana Flores Flores
:PROCEDENCIA : | Lima- Peru
OBJETIVO ; | Obtener datos especificos sobre los factores de: orientacién a
resultados, disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, conocimiento del trabajo, calidad, exactitud,
trabajo en equipo y liderazgo.
ADMINISTRACION : | Individual.
DURACION : | Sin limite de tiempo. Aproximadamente de 5 a 12 minutos
APLICACION : | Sujeto para mayores de 21 anos para solo trabajadores
ADMINISTRATIVOS Y ASISTENCIAL.
CRITERIOS DE ; | Todos los trabajadores contratados profesionales, que tengan
INCLUSION EN vinculo laboral minimo de seis meses en el Policlinico Victor
VALIDACION Panta Rodriguez, pertenecientes a ambos sexos
PUNTUACION : | Calificacion manual y/o computarizada.
SIGNIFICACION : | Dos factores, seis subfactores.
uUSosS : | Se utiliza con fines laborales, clinicos, médicos y de
investigacién.
MATERIALES : | Cuestionario que contienen items de la encuesta en hoja de
respuestas.
NIVEL DE F
DESEMPENO MUY BAJO 0-39
BAJO 40 - 65
REGULAR 66 - 91
ALTO 92 - 117
VALIDEZ : | Mediante juicio de expertos.
CONFIABILIDAD : | Para la muestra el Coeficiente de Alfa de Cronbach es de 0.91
NOMBRE ORIGINAL |: Formato de Evaluacién del Desempeno Laboral del Personal
L _ Contratado de Servicios del Hospital San José — Callao.
FORMATO ORIGINAL | : | Formato de Evaluacién del Desempeiio Laboral del Personal

Contratado por el Régimen Especial de Contratacién
ADMINISTRATIVA de Servicios del Hospital San José-Callao
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SOLICITO AUTORIZACION DE USO DE CUESTIONARIO

EDUARDO ARON LLATAS MIO -eallatasm@ucvvirtual.edu.pe>
para anaisff4000 «

Estimada Lic. Ana Flores.
De mi especial consideraciéon

[
Tl

Recibidos x

@ Activo ~ @ @

11 de 587 <

jue, 15 jun, 15:26 (hace 7 dias)

e

w 6

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asimismo teniendo presente su alto espiritu de colaboracion, le solicité gentilmente la autorizacion para aplicar la

adaptacion del instrumento "Cuestionario de desempeifio laboral” . v nos brinde la facilidades del caso con el fin de poder utilizar el cuestionario, mi compafera y yo estaremos

esperando su respuesta de considerar aceptada la presente solicitud.

Agradeciendo por anticipado la atencion que brinde a la presente peticion.

Saludos cordiales.
Eduardo Aron Llatas Mio
932741112

Anais Flores
Estoy de acuerdo

EDUARDO ARON LLATAS MIO -eallatasm@ucvvirtual.edu.pe>
para Anais *

Recil

IMOS Su respuesta.

vie, 16 jun, 14:15 (hace 6 dias)

sab, 17 jun, 11:31 (hace 5 dias)

w 6

o



Anexo 04: Confiabilidad

Tabla
Confiabilidad a través del método Alpha de Cronbach de la prueba

COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD

TEST GENERAL ALPHA DE CRONBACH

Cuestionario de Desempefio Laboral 0,93
(Ana Flores, 2017)




Anexo 05: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Programa Motivacional para Promover el Desempefio
Laboral en los colaboradores de un Centro de Salud de Ferrefafe, 2023.
Investigadores:

Castillo Fernandez Maria Fernanda

Llatas Mio Eduardo Aron

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Programa Motivacional para
Promover el Desempefio Laboral en los colaboradores de un Centro de Salud de
Ferrefafe, 2023.”, cuyo objetivo es determinar el efecto de un programa de
motivacion en el desempefio laboral de dicho centro médico. Esta investigacion es
desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Psicologia,
de la Universidad César Vallejo del campus Chiclayo, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucién

La investigacion tiene una gran importancia debido a su contribucion a la gestion
del talento humano y a la comprobacion de la efectividad del programa
motivacional. Esta investigacion surge como respuesta a la necesidad de promover
el desempefio laboral en el Centro Médico a través de un programa motivacional
respaldado por expertos y fundamentado en teorias relevantes. Su enfoque
cientifico y el uso de métodos rigurosos permiten determinar la efectividad del
programa, lo que posibilita su aplicacion en futuros estudios y en diferentes
empresas e instituciones, brindando asi beneficios mas amplios y duraderos.
Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales

y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Programa Motivacional para
Promover el Desempefio Laboral en los colaboradores de un Centro de Salud de
Ferrefiafe, 2023.”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos, como
méximo, y se realizara en el ambiente de Psicologia de un Centro de Salud de
Ferrenafe..

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un
numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzarda a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con los Investigadores:
Castillo Fernandez Maria Fernanda al email:.cfernandezmf@ucvvirtual.edu.pe,
Llatas Mio Eduardo Aron al email: eallatasm@ucvvirtual.edu.pe y con el Docente
asesor Cabanillas Palomino, Roxana al email:_cpalominoro@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidOs: ...
FECha ¥ NOra: ...


mailto:eallatasm@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 07: Validez de Programa

VALIDEZ DEL PROGRAMA

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el programa “Programa
motivacional para fomentar el Desempeifio Laboral”. La evaluacion del programa es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de
éste sean utilizados eficientemente; aportando a la PSICOLOGIA. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: | Avila Diaz Alex Andres

Maestria X

Grado profesional:
Doctor

Area de Formacion | Clinica
académica: | gqucativa

Areas de experiencia
profesional: | Organizacional

Institucion donde

labora: Independiente

Tiempo de experiencia | 2 &4 afos
profesional en el area: Mas de 5 afios X

2. RESULTADO DE LA EVALUACION DE LAS SESIONES DEL

PROGRAMA:

Luego de la validar las actividades y metodologias utilizadas en el programa a
realizar en la investigacion titulada “Programa neuropsicolégico para estimular las
funciones cognitivas en adultos mayores victimas de violencia psicoldgica, Chiclayo

20227, se concluye que el programa:

Social

Organizacionall x

APLICA MODIFICAR

NO APLICA

Bl

N° C. Ps. P 16250




VALIDEZ DEL PROGRAMA

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el programa “Programa
motivacional para fomentar el Desempefio Laboral”. La evaluacion del programa es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de
éste sean utilizados eficientemente; aportando a la PSICOLOGIA. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: | Sandra Edith Chafloque Chéavez

_ Maestria X
Grado profesional:
Doctor
] - o X i
Area de Formacion | Clinica Social
academica: | gqycativa X Organizacional X

Areas de experiencia
p rofesional: Clinica,educativa,organizacional

Institucién donde | Independiente
labora:

: _ _ 2 a 4 afios
Tiempo de experiencia

profesional en el area: Mas de 5 afios X

2. RESULTADO DE LA EVALUACION DE LAS SESIONES DEL
PROGRAMA:

Luego de la validar las actividades y metodologias utilizadas en el programa a
realizar en la investigacion titulada “Programa neuropsicoldgico para estimular las
funciones cognitivas en adultos mayores victimas de violencia psicoldgica, Chiclayo
20227, se concluye que el programa:

APLICA MODIFICAR NO APLICA

/e W ‘7\:\.x WL O
\l‘%}irﬁé@f b

- ’—/7
Ps./Sandra E. Chafloque Chavez
Mg. Psicoterapia Familiar
C.Ps.P: 15600



VALIDEZ DEL PROGRAMA

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el programa “Programa
motivacional para fomentar el Desempeio Laboral”. La evaluacion del programa es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de
éste sean utilizados eficientemente; aportando a la PSICOLOGIA. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: | Fredilberto Castro Rodriguez

_ Maestria X
Grado profesional:
Doctor
Area de Formacion | Clinica X Social
académica: | Equcativa Organizacional

Areas de experiencia
profesional: | Geriatria y Gerontologia

Institucién donde

labora: Es salud

Tiempo de experiencia | 2 &4 afos
profesional en el &rea: Mas de 5 afios X

2. RESULTADO DE LA EVALUACION DE LAS SESIONES DEL
PROGRAMA:

Luego de la validar las actividades y metodologias utilizadas en el programa a
realizar en la investigacion titulada “Programa neuropsicoldgico para estimular las
funciones cognitivas en adultos mayores victimas de violencia psicoldgica, Chiclayo
20227, se concluye que el programa:

APLICA MODIFICAR NO APLICA
A

M. Rredilberto Castro Rodriguez
SICOLOSO
G.Ps, P. 11345

N° C. Ps. P 11345
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Anexo 08: Validez de Cuestionario

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Programa motivacional para promover el desempefio laboral en

los colaboradores de un Centro de Salud de Ferrefiafe, 2023
TRABAJO DE INVESTIGACION

AUTORES:
Castillo Fernandez, Maria Fernanda (orcid.org/0009-0007-0567-4249)
Llatas Mio, Eduardo Aron (orcid.org/0009-0002-0150-5767)

ASESOR:
Dr. Chunga Pajares, Luis Alberto (orcid.org/0000-0002-6424-9695)
Mg. Cabanillas Palomino, Roxana (orcid.org/0000-0003-1360-1625)

LINEA DE INVESTIGACION:

Desarrollo Organizacional

PIMENTEL- PERU
2023
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CARTA DE PRESENTACION

Avila Diaz Alex Andrés.
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos, asimismo;
hacer de su conocimiento que, siendo estudiantes de la Escuela Profesional de
Psicologia de la UCV, campus Chiclayo, requerimos validar el instrumento con el
cual recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar una investigacion
denominada: Programa motivacional para promover el desempefio laboral en
los colaboradores de un Centro de Salud de Ferrefiafe, 2023, y siendo
imprescindible contar con la evaluacion de docentes especializados para poder
aplicar el instrumento en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotado conocimiento de la variable y problematica, y sobre el cual
realiza su ejercicio profesional.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacién

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que presta a la presente.

Atentamente.

Firma

Nombre: Maria Fernanda Castillo Fernandez
D.N.I: 48562274

Correo: cfernandezmf@ucvvirtual.edu.pe
Celular: 935199930

Firma

Nombre: Eduardo Aron Llatas Mio
D.N.I: 72114162

Correo: eallatasm@ucvvirtual.edu.pe
Celular: 932741112
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Definiciones conceptuales de la variable y sus dimensiones

I. Variable: Cuestionario de Desempefio Laboral

Se empleara un cuestionario adaptado por Ana Flores Flores en 2007 como
herramienta de recoleccion de datos sobre el desempefio laboral. El cuestionario
estd compuesto por 39 preguntas que abarcan diferentes aspectos como la
orientacion hacia los resultados, disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, conocimiento del trabajo, calidad, precision, trabajo en equipo y
liderazgo. Los participantes responderan utilizando una escala de Likert que va del
0 al 3, donde el cero representa "nunca”, el uno significa "algunas veces", el dos se
refiere a "frecuentemente” y el tres indica "siempre".

I1. Dimensiones:

Factores Actitudinales:
Estos factores se refieren a las actitudes y disposiciones personales de un
trabajador en su entorno laboral. Influyen en como se comporta y se relaciona con

sus responsabilidades y colegas.

Factores Operativos:
Los factores operativos se centran en las habilidades y competencias técnicas que
un empleado posee y utiliza en su trabajo. Estos factores son mas concretos y se

relacionan directamente con la ejecucién de las tareas laborales.
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VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE
MEDICION

Dass-21

Factores
Actitudinales

Disciplina

S.
6.
7.
8.
9.

Realizo las labores de acuerdo a lo planificado.
Me gusta ordenar las cosas.

No me molesta el desorden.

Con que frecuencia llega tarde.

Falta continuamente al trabajo.

Actitud Cooperativa

10.
11.
12.
13.
14.

Se muestra respetuoso con los usuarios y compafieros de trabajo.
Brinda una adecuada orientacion a los pacientes.

Evita los conflictos dentro del trabajo en equipo.

Utilizo un buen vocabulario en el trabajo.

Escucho la opinién de los demas.

Iniciativa

15.
16.
17.

18

Propone nuevas ideas para mejorar los procesos de trabajo.

Se muestra asequible al cambio.

Es proactivo.

. Tiene gran capacidad de resolver problemas y anticiparse a los conflictos.

Responsabilidad

19.
20.
21.

Asume las consecuencias de las actividades realizadas en su trabajo.
Llega puntualmente al centro de salud.
¢ Persiste hasta que alcance la meta fijada?

Orientacion a
Resultados

01.

02
de
03
04

Cuando recibo una orden cumplo con prontitud sin buscar excusas para aplazar el asunto.
. Termina su trabajo oportunamente en los plazos sefialados a funcidn de la normatividad
la institucion.

. Cumple con las tareas que se le asigna.

. Realiza eficazmente su trabajo.

Factores
Operativos

Conocimiento del
Trabajo

22.
23.
24.
25.
26.

Planifica con anticipacion sus actividades.

Hace uso de indicadores para lograr metas establecidas.

Se preocupa por alcanzar las metas propuestas.

El esfuerzo que realizas va acorde con los objetivos del centro de salud.
Realiza bien su trabajo y tareas relacionadas con el puesto g desempefia.

Calidad

217.
28.
29.
30.
31.
32.
33.

No comete errores al realizar su trabajo.

Hace uso racional de los recursos.

No requiere de una supervision frecuente en los trabajos que realiza.
La supervisién que requiero en el trabajo es minima.

Es profesional y competente en el trabajo que realiza.

Se muestra cortés y educado en el trato hacia los demas.

Hago mi trabajo lo mejor posible.

Ordinal:

Donde el cero
representa
"nunca”, el
uno significa
"algunas
veces", el dos
se refiere a
"frecuenteme
nte" y el tres
indica
"siempre".
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Exactitud 34.

¢Siempre se si el trabajo esta bien o mal?

35.
Trabajo en Equipo 36.
37.

Muestra una actitud positiva para integrarse al trabajo en equipo.
Se identifica facilmente con los objetivos del equipo de trabajo.
Apoyo los programas de mejoramiento e la empresa.

Liderazgo

38.
39.

¢Los lideres son importantes dentro del centro de salud?
¢Usted se considera un lider dentro del centro de salud?

Tabla de especificaciones / Matriz de Operacionalizacién
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide depresion, ansiedad y estrés

N° INDICADOR ITEMS Pertinencia! |Relevancia® | Claridad® | Sugerencias/Observaciones

Dimensién 1: Factores Actitudinales. Si No Si No | Si | No
01. Cuando recibo una orden cumplo con

1 prontitud sin buscar excusas para aplazar el | x X X
asunto.
02. Termina su trabajo oportunamente en los

2 Orientacion a plazos sefialados a funcion de la normatividad | x X X

Resultados de la institucion.

3 03. Cumple con las tareas que se le asigna. X X X

4 04. Realiza eficazmente su trabajo. X X X
5. Realizo las labores de acuerdo a lo

5 e X X X
planificado.

6 6. Me gusta ordenar las cosas. X X X

7 Disciplina 7. No me molesta el desorden. X X X

8 8. Con que frecuencia llega tarde. X X X

9 9. Falta continuamente al trabajo. X X X

10 10. Se muestra respetuoso con los usuarios y « « «
comparfieros de trabajo.

1 11. Brinda una adecuada orientacion a los « « «

. . acientes.
Actitud Cooperativa b - : -

19 P 12. Evita los conflictos dentro del trabajo en « « «
equipo.

13 13. Utilizo un buen vocabulario en el trabajo. X X X
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28

14 14. Escucho la opinidn de los demaés. X X X
15 15. Propone nuevas ideas para mejorar los « « «
procesos de trabajo.
16 16. Se muestra asequible al cambio. X X X
Iniciativa
17 17. Es proactivo. X X X
18 18. Tiene gran capacidad de resolver « « «
problemas y anticiparse a los conflictos.
19 19. Asume las consecuencias de las actividades « « «
realizadas en su trabajo.
20 Responsabilidad | 20. Llega puntualmente al centro de salud. X X X
21 21. ¢ Persiste hasta que alcance la meta fijada? | x X X
Dimension 2: Factores Operativos. Si No Si | No | Si | No | Sugerencias/Observaciones
22 22. Planifica con anticipacion sus actividades. | x X X
23. Hace uso de indicadores para lograr metas
23 . X X X
establecidas.
24 Conocimiento del | 24. Se preocupa por alcanzar las metas « « «
Trabajo propuestas.
25. El esfuerzo que realizas va acorde con los
25 .. X X X
objetivos del centro de salud.
2 26. Realiza bien su trabajo y tareas « « «
relacionadas con el puesto g desempefia.
”7 27. No comete errores al realizar su trabajo. X X X
Calidad -
28. Hace uso racional de los recursos. X X X
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29 _ 29. No requiere de una supervision frecuente X
Calidad en los trabajos que realiza.

30 SQ. I__a supervision que requiero en el trabajo es X
minima.

31 31. Es profesional y competente en el trabajo X
que realiza.

3 32. Se muestra cortés y educado en el trato X
hacia los demas.

23 33. Hago mi trabajo lo mejor posible X

2 Exactitud 34. ;Siempre se si el trabajo estd bien o0 mal? X

35 35. Muestra una actitud positiva para X
integrarse al trabajo en equipo.

36 | Trabajoen Equipo | 36- Se identifica facilmente con los objetivos x
del equipo de trabajo.

37 37. Apoyo los programas de mejoramiento e la X
empresa.

a8 38. ¢Los lideres son importantes dentro del X

Liderazgo centro de salud? _

39 39. ¢Usted se considera un lider dentro del X

centro de salud?

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo - Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma
Nombre
DNI
Correo
Celular

: Avila Diaz Alex Andrés
141741167

: alandres4@hotmail.com
1 +51-959-294-811
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Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Programa motivacional para promover el desempefio laboral en

los colaboradores de un Centro de Salud de Ferrefafe, 2023
TRABAJO DE INVESTIGACION

AUTORES:
Castillo Fernandez, Maria Fernanda (orcid.org/0009-0007-0567-4249)
Llatas Mio, Eduardo Aron (orcid.org/0009-0002-0150-5767)

ASESOR:
Dr. Chunga Pajares, Luis Alberto (orcid.org/0000-0002-6424-9695)
Mg. Cabanillas Palomino, Roxana (orcid.org/0000-0003-1360-1625)

LINEA DE INVESTIGACION:

Desarrollo Organizacional

PIMENTEL- PERU
2023
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CARTA DE PRESENTACION

Sandra Edith Chafloque Chavez
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos, asimismo;
hacer de su conocimiento que, siendo estudiantes de la Escuela Profesional de
Psicologia de la UCV, campus Chiclayo, requerimos validar el instrumento con el
cual recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar una investigacion
denominada: Programa motivacional para promover el desempefio laboral en
los colaboradores de un Centro de Salud de Ferrefiafe, 2023, y siendo
imprescindible contar con la evaluacion de docentes especializados para poder
aplicar el instrumento en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotado conocimiento de la variable y problematica, y sobre el cual
realiza su ejercicio profesional.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que presta a la presente.

Atentamente.

Firma

Nombre: Maria Fernanda Castillo Fernandez
D.N.I: 48562274

Correo: cfernandezmf@ucvvirtual.edu.pe
Celular: 935199930

™\

\

Firma

Nombre: Eduardo Aron Llatas Mio
D.N.I: 72114162

Correo: eallatasm@ucvvirtual.edu.pe
Celular: 932741112
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Definiciones conceptuales de la variable y sus dimensiones

I. Variable: Cuestionario de Desempefio Laboral

Se empleara un cuestionario adaptado por Ana Flores Flores en 2007 como
herramienta de recoleccion de datos sobre el desempefio laboral. EIl cuestionario
estd compuesto por 39 preguntas que abarcan diferentes aspectos como la
orientacion hacia los resultados, disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, conocimiento del trabajo, calidad, precisién, trabajo en equipo y
liderazgo. Los participantes responderan utilizando una escala de Likert que va del
0 al 3, donde el cero representa "nunca”, el uno significa "algunas veces", el dos se
refiere a "frecuentemente” y el tres indica "siempre".

Il. Dimensiones:

Factores Actitudinales:
Estos factores se refieren a las actitudes y disposiciones personales de un
trabajador en su entorno laboral. Influyen en cdémo se comporta y se relaciona con

sus responsabilidades y colegas.

Factores Operativos:
Los factores operativos se centran en las habilidades y competencias técnicas que
un empleado posee y utiliza en su trabajo. Estos factores son mas concretos y se

relacionan directamente con la ejecucién de las tareas laborales.
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VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE
MEDICION

Dass-21

Factores
Actitudinales

Disciplina

S.
6.
7.
8.
9.

Realizo las labores de acuerdo a lo planificado.
Me gusta ordenar las cosas.

No me molesta el desorden.

Con que frecuencia llega tarde.

Falta continuamente al trabajo.

Actitud Cooperativa

10.
11.
12.
13.
14.

Se muestra respetuoso con los usuarios y compafieros de trabajo.
Brinda una adecuada orientacion a los pacientes.

Evita los conflictos dentro del trabajo en equipo.

Utilizo un buen vocabulario en el trabajo.

Escucho la opinién de los demas.

Iniciativa

15.
16.
17.

18

Propone nuevas ideas para mejorar los procesos de trabajo.

Se muestra asequible al cambio.

Es proactivo.

. Tiene gran capacidad de resolver problemas y anticiparse a los conflictos.

Responsabilidad

19.
20.
21.

Asume las consecuencias de las actividades realizadas en su trabajo.
Llega puntualmente al centro de salud.
¢ Persiste hasta que alcance la meta fijada?

Orientacion a
Resultados

01.

02
de
03
04

Cuando recibo una orden cumplo con prontitud sin buscar excusas para aplazar el asunto.
. Termina su trabajo oportunamente en los plazos sefialados a funcidn de la normatividad
la institucion.

. Cumple con las tareas que se le asigna.

. Realiza eficazmente su trabajo.

Factores
Operativos

Conocimiento del
Trabajo

22.
23.
24.
25.
26.

Planifica con anticipacion sus actividades.

Hace uso de indicadores para lograr metas establecidas.

Se preocupa por alcanzar las metas propuestas.

El esfuerzo que realizas va acorde con los objetivos del centro de salud.
Realiza bien su trabajo y tareas relacionadas con el puesto g desempefia.

Calidad

217.
28.
29.
30.
31.
32.
33.

No comete errores al realizar su trabajo.

Hace uso racional de los recursos.

No requiere de una supervision frecuente en los trabajos que realiza.
La supervisién que requiero en el trabajo es minima.

Es profesional y competente en el trabajo que realiza.

Se muestra cortés y educado en el trato hacia los demas.

Hago mi trabajo lo mejor posible.

Ordinal:

Donde el cero
representa
"nunca”, el
uno significa
"algunas
veces", el dos
se refiere a
"frecuenteme
nte" y el tres
indica
"siempre".
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Exactitud 34.

¢Siempre se si el trabajo esta bien o mal?

35.
Trabajo en Equipo 36.
37.

Muestra una actitud positiva para integrarse al trabajo en equipo.
Se identifica facilmente con los objetivos del equipo de trabajo.
Apoyo los programas de mejoramiento e la empresa.

Liderazgo

38.
39.

¢Los lideres son importantes dentro del centro de salud?
¢Usted se considera un lider dentro del centro de salud?

Tabla de especificaciones / Matriz de Operacionalizacién
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide depresion, ansiedad y estrés

N° INDICADOR ITEMS Pertinencia! |Relevancia® | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
Dimension 1: Factores Actitudinales. Si No Si No | Si | No
01. Cuando recibo una orden cumplo con
1 prontitud sin buscar excusas para aplazar el | X X X
asunto.
02. Termina su trabajo oportunamente en los
2 Orientacion a plazos sefialados a funcion de la normatividad | X X X
Resultados de la institucion.
3 03. Cumple con las tareas que se le asigna. X X X
4 04. Realiza eficazmente su trabajo. X X X
5 5. F_zgallzo las labores de acuerdo a lo x x x
planificado.
6 6. Me gusta ordenar las cosas. X X X
7 Disciplina 7. No me molesta el desorden. X X X
8 8. Con que frecuencia llega tarde. X X X
9 9. Falta continuamente al trabajo. X X X
10 10. Se muestra respetuoso con los usuarios y X % X
comparieros de trabajo.
1 1;.Ci§]t[|(erlsda una adecuada orientacion a los X X X
Actitud Cooperativa b — - -
12. Evita los conflictos dentro del trabajo en
12 . X X X
equipo.
13 13. Utilizo un buen vocabulario en el trabajo. X X X
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28

14 14. Escucho la opinidn de los demaés. X X X
15 15. Propone nuevas ideas para mejorar los % X X
procesos de trabajo.
16 16. Se muestra asequible al cambio. X X X
Iniciativa
17 17. Es proactivo. X X X
18 18. Tiene gran capacidad de resolver X X X
problemas y anticiparse a los conflictos.
19. Asume las consecuencias de las actividades
19 . : X X X
realizadas en su trabajo.
20 Responsabilidad | 20. Llega puntualmente al centro de salud. X X X
21 21. ¢ Persiste hasta que alcance la meta fijada? | X X X
Dimension 2: Factores Operativos. Si No Si No | Si | No | Sugerencias/Observaciones
22 22. Planifica con anticipacion sus actividades. | X X X
23. Hace uso de indicadores para lograr metas
23 : X X X
establecidas.
Conocimiento del | 24. Se preocupa por alcanzar las metas
24 . X X X
Trabajo propuestas.
25. El esfuerzo que realizas va acorde con los
25 L X X X
objetivos del centro de salud.
2 26. Realiza bien su trabajo y tareas
relacionadas con el puesto g desempefia.
”7 27. No comete errores al realizar su trabajo.
Calidad -
28. Hace uso racional de los recursos. X X X
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29 _ 29. No requiere de una supervision frecuente X
Calidad en los trabajos que realiza.

30 SQ. La supervision que requiero en el trabajo es X
minima.

31 31. Es profesional y competente en el trabajo X
que realiza.

3 32. Se muestra cortés y educado en el trato X
hacia los demas.

23 33. Hago mi trabajo lo mejor posible X

2 Exactitud 34. ;Siempre se si el trabajo esta bien o mal? X

35 35. Muestra una actitud positiva para X
integrarse al trabajo en equipo.

36 | Trabajoen Equipo | 36- Se identifica facilmente con los objetivos X
del equipo de trabajo.

37 37. Apoyo los programas de mejoramiento e la X
empresa.

38 38. ¢Los lideres son importantes dentro del X

Liderazgo centro de salud? _

39 39. ¢Usted se considera un lider dentro del X

centro de salud?

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo - Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

| - ) | < \- ‘
NEAeTe St

Firma )

Nombre : Sandra Edith/Chaflgque Chavez
DNI : 40149533 -

Correo t-

Celular . +b1 969 602 353
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CARTA DE PRESENTACION

Castro Rodriguez, Fredilberto.
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos, asimismo;
hacer de su conocimiento que, siendo estudiantes de la Escuela Profesional de
Psicologia de la UCV, campus Chiclayo, requerimos validar el instrumento con el
cual recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar una investigacion
denominada: Programa motivacional para promover el desempefio laboral en
los colaboradores de un Centro de Salud de Ferrefiafe, 2023, y siendo
imprescindible contar con la evaluacion de docentes especializados para poder
aplicar el instrumento en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotado conocimiento de la variable y problematica, y sobre el cual
realiza su ejercicio profesional.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que presta a la presente.

Atentamente.

Firma

Nombre: Maria Fernanda Castillo Fernandez
D.N.I: 48562274

Correo: cfernandezmf@ucvvirtual.edu.pe
Celular: 935199930

~

\
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AYA

X

Firma
Nombre: Eduardo Aron Llatas Mio
D.N.I: 72114162

Correo: eallatasm@ucvvirtual.edu.pe
Celular: 932741112
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Definiciones conceptuales de la variable y sus dimensiones

I. Variable: Cuestionario de Desempefio Laboral

Se empleara un cuestionario adaptado por Ana Flores Flores en 2007 como
herramienta de recoleccion de datos sobre el desempefio laboral. EIl cuestionario
estd compuesto por 39 preguntas que abarcan diferentes aspectos como la
orientacion hacia los resultados, disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, conocimiento del trabajo, calidad, precisién, trabajo en equipo y
liderazgo. Los participantes responderan utilizando una escala de Likert que va del
0 al 3, donde el cero representa "nunca”, el uno significa "algunas veces", el dos se
refiere a "frecuentemente” y el tres indica "siempre".

Il. Dimensiones:

Factores Actitudinales:
Estos factores se refieren a las actitudes y disposiciones personales de un
trabajador en su entorno laboral. Influyen en cdémo se comporta y se relaciona con

sus responsabilidades y colegas.

Factores Operativos:
Los factores operativos se centran en las habilidades y competencias técnicas que
un empleado posee y utiliza en su trabajo. Estos factores son mas concretos y se

relacionan directamente con la ejecucién de las tareas laborales.
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VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE
MEDICION

Dass-21

Factores
Actitudinales

Disciplina

S.
6.
7.
8.
9.

Realizo las labores de acuerdo a lo planificado.
Me gusta ordenar las cosas.

No me molesta el desorden.

Con que frecuencia llega tarde.

Falta continuamente al trabajo.

Actitud Cooperativa

10.
11.
12.
13.
14.

Se muestra respetuoso con los usuarios y compafieros de trabajo.
Brinda una adecuada orientacion a los pacientes.

Evita los conflictos dentro del trabajo en equipo.

Utilizo un buen vocabulario en el trabajo.

Escucho la opinién de los demas.

Iniciativa

15.
16.
17.

18

Propone nuevas ideas para mejorar los procesos de trabajo.

Se muestra asequible al cambio.

Es proactivo.

. Tiene gran capacidad de resolver problemas y anticiparse a los conflictos.

Responsabilidad

19.
20.
21.

Asume las consecuencias de las actividades realizadas en su trabajo.
Llega puntualmente al centro de salud.
¢ Persiste hasta que alcance la meta fijada?

Orientacion a
Resultados

01.

02
de
03
04

Cuando recibo una orden cumplo con prontitud sin buscar excusas para aplazar el asunto.
. Termina su trabajo oportunamente en los plazos sefialados a funcidn de la normatividad
la institucion.

. Cumple con las tareas que se le asigna.

. Realiza eficazmente su trabajo.

Factores
Operativos

Conocimiento del
Trabajo

22.
23.
24.
25.
26.

Planifica con anticipacion sus actividades.

Hace uso de indicadores para lograr metas establecidas.

Se preocupa por alcanzar las metas propuestas.

El esfuerzo que realizas va acorde con los objetivos del centro de salud.
Realiza bien su trabajo y tareas relacionadas con el puesto g desempefia.

Calidad

217.
28.
29.
30.
31.
32.
33.

No comete errores al realizar su trabajo.

Hace uso racional de los recursos.

No requiere de una supervision frecuente en los trabajos que realiza.
La supervisién que requiero en el trabajo es minima.

Es profesional y competente en el trabajo que realiza.

Se muestra cortés y educado en el trato hacia los demas.

Hago mi trabajo lo mejor posible.

Ordinal:

Donde el cero
representa
"nunca”, el
uno significa
"algunas
veces", el dos
se refiere a
"frecuenteme
nte" y el tres
indica
"siempre".
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Exactitud 34.

¢Siempre se si el trabajo esta bien o mal?

35.
Trabajo en Equipo 36.
37.

Muestra una actitud positiva para integrarse al trabajo en equipo.
Se identifica facilmente con los objetivos del equipo de trabajo.
Apoyo los programas de mejoramiento e la empresa.

Liderazgo

38.
39.

¢Los lideres son importantes dentro del centro de salud?
¢Usted se considera un lider dentro del centro de salud?

Tabla de especificaciones / Matriz de Operacionalizacién
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide depresion, ansiedad y estrés

N° INDICADOR ITEMS Pertinencia! |Relevancia® | Claridad® | Sugerencias/Observaciones

Dimensién 1: Factores Actitudinales. Si No Si No | Si | No
01. Cuando recibo una orden cumplo con

1 prontitud sin buscar excusas para aplazar el | x X X
asunto.
02. Termina su trabajo oportunamente en los

2 Orientacion a plazos sefialados a funcion de la normatividad | x X X

Resultados de la institucion.

3 03. Cumple con las tareas que se le asigna. X X X

4 04. Realiza eficazmente su trabajo. X X X
5. Realizo las labores de acuerdo a lo

5 e X X X
planificado.

6 6. Me gusta ordenar las cosas. X X X

7 Disciplina 7. No me molesta el desorden. X X X

8 8. Con que frecuencia llega tarde. X X X

9 9. Falta continuamente al trabajo. X X X

10 10. Se muestra respetuoso con los usuarios y « « «
comparieros de trabajo.

1 11. Brinda una adecuada orientacién a los « « «

. . acientes.
Actitud Cooperativa b - : -

19 P 12. Evita los conflictos dentro del trabajo en « « «
equipo.

13 13. Utilizo un buen vocabulario en el trabajo. | x X X
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14 14. Escucho la opinidn de los demaés. X X X
15 15. Propone nuevas ideas para mejorar los y « «
procesos de trabajo.
16 16. Se muestra asequible al cambio. X X X
Iniciativa
17 17. Es proactivo. X X X
18 18. Tiene gran capacidad de resolver « « «
problemas y anticiparse a los conflictos.
19. Asume las consecuencias de las actividades
19 . . X X X
realizadas en su trabajo.
20 Responsabilidad | 20. Llega puntualmente al centro de salud. X X X
21 21. ¢ Persiste hasta que alcance la meta fijada? | x X X
Dimension 2: Factores Operativos. Si No Si No | Si | No | Sugerencias/Observaciones
22 22. Planifica con anticipacion sus actividades. | x X X
23. Hace uso de indicadores para lograr metas
23 . X X X
establecidas.
24 Conocimiento del | 24. Se preocupa por alcanzar las metas « « «
Trabajo propuestas.
25. El esfuerzo que realizas va acorde con los
25 .. X X X
objetivos del centro de salud.
2 26. Realiza bien su trabajo y tareas « « «
relacionadas con el puesto g desempefia.
”7 27. No comete errores al realizar su trabajo. X X X
Calidad -
28 28. Hace uso racional de los recursos. X X X

Puede aplicarse.
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29. No requiere de una supervision frecuente X
29 Calidad : :
en los trabajos que realiza.
30 30. La supervisién que requiero en el trabajo es X
minima.
31 31. Es profesional y competente en el trabajo X
que realiza.
3 32. Se muestra cortés y educado en el trato X
hacia los demas.
23 33. Hago mi trabajo lo mejor posible X
2 Exactitud 34. ;Siempre se si el trabajo esta bien o mal? X
35 35. Muestra una actitud positiva para X
integrarse al trabajo en equipo.
36 | Trabajoen Equipo | 36- Se identifica facilmente con los objetivos x
del equipo de trabajo.
37 37. Apoyo los programas de mejoramiento e la X
empresa.
38. ¢Los lideres son importantes dentro del X
38
Liderazao centro de salud?
g 39. ¢Usted se considera un lider dentro del X
39
centro de salud?

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo - Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma
Nombre
DNI :
Correo
Celular

o Rredilbirto Castro Rodriguez
SICHOLODSO
C.Ps.P. 11345

: fredilberth@hotmail.com
: 979743424
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PROGRAMA MOTIVACIONAL PARA FOMENTAR EL DESEMPENO LABORAL

INTRODUCCION

En un mundo donde la atencibn médica es esencial para la calidad de vida
de las personas, los centros de salud desempefian un papel crucial. La
ciudad de Ferrefiafe, con su creciente poblacion y demandas de atencion
meédica en constante evolucion, se enfrenta a desafios significativos en la
gestion de sus servicios de salud. La calidad de la atencion proporcionada
en estos centros no solo depende de las instalaciones y los recursos, sino
en gran medida del desempefio de su personal. Por lo tanto, la motivacion y
el compromiso de los profesionales de la salud se convierten en factores

criticos para el éxito de cualquier centro de salud.

Este programa ha sido disefiado con un propdsito claro: inspirar y empoderar
a cada miembro de nuestro equipo para alcanzar su maximo potencial y
contribuir al éxito de nuestro centro de salud. A lo largo de este viaje,
exploraremos las claves para impulsar la motivacién, el compromiso y el
desempeiio laboral, creando un entorno donde todos puedan brillar y, juntos,

hacer una diferencia significativa en la salud de nuestra comunidad.

ALCANCE DEL PROGRAMA

En el marco del programa destinado a impulsar el desempefio laboral en el
centro de salud de Ferrefiafe, es esencial definir con precisién el alcance de
la participacion. Para ello, se han establecido criterios de inclusion y
exclusién que permiten seleccionar a los participantes mas idéneos para

sacar el maximo provecho de las actividades y recursos proporcionados.

Los criterios de inclusion se han disefiado con el fin de garantizar la
participacion de individuos altamente comprometidos y estables en el centro
meédico. Estos criterios requieren que los candidatos estén dispuestos a
comprometerse activamente con el programa, lo que refleja su deseo de

mejorar su desempefio laboral y contribuir al éxito del centro de salud.



Ademas, es necesario que cuenten con un contrato laboral vigente de al
menos un afio, lo que asegura un compromiso a largo plazo con la
institucion. La antigiiedad minima de seis meses en el centro médico es otro
requisito fundamental, ya que esto garantiza que los participantes estén
familiarizados con el entorno, los procedimientos y las dinamicas del lugar,
lo que les permitird aprovechar al maximo las actividades del programa. Por
altimo, se exige que proporcionen el consentimiento informado de manera
voluntaria, asegurando que estén plenamente informados sobre las

actividades en las que participaran y que estén de acuerdo con las mismas.

En contraste, los criterios de exclusion se han establecido para evitar la
participacion de individuos que podrian no ser los mas adecuados para el
programa. Se excluye a aquellos que no muestren disposicion o interés en
participar activamente en el programa. Ademas, los practicantes que no
tengan un contrato laboral determinado no podran participar, ya que se
busca la implicacion de individuos con un compromiso contractual claro. El
personal administrativo que no esté relacionado con el &rea de la salud
tampoco sera considerado para la participacion. Asimismo, aquellos que
fueron contratados después del inicio del programa quedan excluidos, ya
gue no habrian tenido la oportunidad de beneficiarse de las actividades
previas del mismo. Finalmente, se establece la negativa a firmar el
consentimiento informado como un criterio de exclusién, ya que este
consentimiento es esencial para garantizar la participacion voluntaria y

consciente de los individuos.

Estos criterios de inclusién y exclusion se han disefiado meticulosamente
para asegurar que el programa cuente con la participacion de individuos
comprometidos y cualificados, lo que, sin duda, contribuira al éxito del
programa y a la mejora del desempefio laboral en el centro de salud de

Ferrenafe.



PERFIL DEL FACILITADOR

El facilitador(es) o moderador(es) a cargo de la ejecucion de las sesiones del
programa, deberan ser psicologos, estudiantes de psicologia de los ultimos
ciclos académicos, profesionales en el area de recursos humanos, y que
tenga experiencia en la intervencion con colaboradores. Ademas, debera
cumplir con un conjunto de competencias que le permitan la buena ejecucion
del programa, tales como manejo de equipos, comunicacion asertiva y
empéatica, debera de tener conocimiento en el trabajo de dinAmicas grupales,
asimismo debera conocer y comprender las bases tedricas de las variables

por las cuales se sustenta el programa.

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL DEL PROGRAMA

Cultivar un ambiente laboral en el centro médico que fomente y potencie el
desempefio 6ptimo de los empleados a través de la comprensién y la
satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas de logro, afiliacion y

poder

OBJETIVO ESPECIFICOS

e Presentar el programa, sus objetivos y llevar a cabo un Pretest para

evaluar el desempefio laboral actual de los participantes.

e Establecer metas de desempefio claras y medibles para cada
colaborador del centro médico, y proporcionar reconocimiento a
aquellos que alcancen o superen sus objetivos, promoviendo asi la

necesidad de logro.

e Promover actividades que fomenten la afiliacion entre el personal,
como sesiones de trabajo en grupo, capacitaciéon en habilidades de

comunicacion y construccion de relaciones interpersonales solidas.



e Brindar oportunidades para la toma de decisiones y la autonomia en
tareas relacionadas con el trabajo, lo que satisfara la necesidad de
poder de algunos empleados y los motivard a asumir un rol mas activo

en su desempenio laboral.

e Realizar una evaluacidon completa del programa motivacional,
utilizando encuestas de satisfaccion y un post-test para medir la
efectividad del programa.

METODOLOGIA

V.1.Ruta de implementacion del programa:

El programa motivacional para fomentar el desempefio laboral esta
compuesto por 13 sesiones, con una duracion de 45 minutos
aproximadamente cada una de ellas, las cuales tendran como finalidad
determinar el efecto de un programa de motivacion en el desempefio laboral
en un centro de salud. En las sesiones se trabajaran las dimensiones de
orientacion hacia los resultados, disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, conocimiento del trabajo, calidad, precision, trabajo en
equipo y liderazgo cuyas actividades se encuentran relacionadas y tendran
como punto de partida la aplicacion de un pre test para evaluar el desempefio
laboral y un post test para valorar la eficacia del programa. El ambiente
donde se realicen las sesiones debera ser un espacio con buena iluminacién,
con una adecuada ventilacion, que cumpla con los protocolos de
bioseguridad adecuada, debe de ser amplio y que evite los distractores que
puedan repercutir en la ejecucion del programa. Cada participante debe
tener el material a utilizar en cada sesion, los cuales seran proporcionados

por los facilitadores o por la institucion en la cual se implementa el programa.



1. “Iniciando el Introduccion a la Presentar el programa,
Camino hacia el Teoria de las sus objetivos y llevar a
Exito Laboral ” Necesidades de cabo un Pretest para

McClelland y Pre test | evaluar el desempefio
laboral actual de los
participantes.

2. “Impulsando la Establecer metas de
Motivacion Necesidad del logro. | desempeiio claras y
hacia el Logro” medibles para cada

_ colaborador del centro
3. “Potenciando la o ,
_ médico, y proporcionar
Resolucion o
. y reconocimiento a
Creativa de Resolucion de
aguellos que alcancen
Problemas en el Problemas
_ 0 superen sus
Ambiente i .
objetivos, promoviendo
Laboral” . _
asi la necesidad de
logro.

4. “Reconocimient
o0 y Celebracion Reconocimiento y
de Logros en el | Celebracion de Logros
Trabajo”

5. “Tiempo
Valorado, Gestion del tiempo.

Rendimiento
Elevado”

6. “Potenciando Establecimiento de
metas” metas y desafios.

7. “Empoderamien Necesidad de poder




to en el Trabajo”

8. “Fomentando el

Liderazgo a
traves de la
Delegacion”

Empoderamiento y
responsabilidad.

9. “Motivacion y

Brindar oportunidades
de

decisiones y la

para la toma
autonomia en tareas
relacionadas con el
trabajo, lo que satisfara

la necesidad de poder

Liderazgo: de algunos empleados
Inspirando Motivacion y Liderazgo | Y l0s motivara a asumir
Equipos un rol mas activo en su
Efectivos” desempeiio laboral.
10.“Fortaleciendo Promover actividades

las Conexiones

Laborales”

Necesidad de afiliacion

11.“Colabora y
Celebra:
Fortaleciendo la

Union”

Trabajo en equipo y

colaboracion.

12.“Comunicacion
Efectiva y
Habilidades de
Escucha en el
Entorno

Laboral”

Comunicacion efectiva

gue fomenten la
afiliacion entre el
personal, como sesiones
de trabajo en grupo,
capacitacion en
habilidades de
comunicacion y
construccion de
relaciones

interpersonales solidas.

13.“Hacia un Futuro

Brillante”

Evaluacion Integral del

Programa Motivacional

Realizar una
evaluacion completa
del programa
motivacional, utilizando
encuestas de

satisfaccion y un post-




test para medir

programa.

la

efectividad del

V.2.Recursos materiales

Plumones 2 cajas

Hojas papel bond 1 millar

Hojas papel de color 1 millar
Lapiceros 20 unidades
Papelotes 30 unidades
Corrector 5 unidades
Cuaderno de notas 2 unidades
Limpia tipo 2 unidades

Material Audiovisual

De acuerdo a las 13 sesiones

Ficha de asistencia 13 copias
Impresora 1 equipo
Laptops 1 equipo
Proyector multimedia 1 equipo
Equipo de sonido 1 equipo

El presente programa sera autofinanciado por los investigadores, quienes

estan a cargo de la ejecucion.




V.3.Seguimiento, monitoreo y evaluacion

Durante la aplicacion del programa se hara el seguimiento del mismo
haciendo uso de un registro de asistencia, con la finalidad de identificar a los
colaboradores del Centro de Salud que participen en cada una de las
sesiones a realizarse. A su vez, el monitoreo se hara al finalizar cada sesion,
a través de las actividades metacognitivas con el proposito de velar por el
cumplimiento de los objetivos propuestos, asi como de la adecuada
realizacion del programa. Asimismo, la evaluacion del programa se realizara
a través de un pre y post test, ademas de una encuesta de satisfaccién con
el propoésito de obtener un informe final sobre la evaluacién de los logros
obtenidos por los colaboradores, para posteriormente hacer entrega de un

reconocimiento por su participacion.



SESION OBJETIVO OBJETIVO MOMENTOS ACTIVIDADES TIEMPO | MATERIALES
GENERAL ESPECIFICO
1 Cultivar un | Presentar el | INICIO Recepcion de los
ambiente laboral en | programa, sus participantes y registro de Cuestionario
el centro médico | objetivos y llevar a asistencia. de pre-test
que fomente y|cabo un Pretest Bienvenida,presentacion del impreso para
potencie el | para evaluar el facilitador y los cada
desempeiio 6ptimo | desempefio participantes. 15min. | participante.
de los empleados a | laboral actual de Dindmica de Bienvenida:
través de la | los participantes. “Pelota de Playa” Papelografo
comprension y la Consentimiento informado. con
satisfaccion de las Breve introduccién al marcadores.
necesidades programay sus objetivos.
psicologicas _ Boligrafos vy
. DESARROLLO Presentacion del Programa. ,
basicas de logro, . hojas de papel
L Teoria de McClelland sobre | 25min.
afiliacion y poder. o para los
la Motivacion. .
o participantes.
Realizacion del Pre-Test
CIERRE Recoleccion de los Proyector.

cuestionarios de pre-test.




Resumen de los puntos

clave de la sesion.
Agradecimiento

participantes

a

los

5min.

Pelota
playa.

de




DESARROLLO DE LA SESION N° 1

|. DATOS INFORMATIVOS:

NOMBRE DE LA SESION “Iniciando el Camino hacia el Exito
Laboral”
OBJETIVO DE LA SESION Presentar el programa y sus objetivos,

introducir la teoria de McClelland sobre
la motivacion y llevar a cabo un pretest
para evaluar el desempefio laboral

actual de los participantes.

MATERIALES e Presentacion en PowerPoint.

e Cuestionario de pre-test impreso para
cada participante.

e Pizarra o papelégrafo  con
marcadores.

e Boligrafos y hojas de papel para los
participantes.

e Proyector y pantalla (para la
presentacion).

e Pelota de playa.

DURACION DE LA SESION 45 min.

Il. MARCO TEORICO DE LA SESION:

La Teoria de las Necesidades de McClelland, desarrollada por David McClelland
en la década de 1950, se ha convertido en un marco importante en la psicologia de
la motivacién. Numerosos autores y expertos en psicologia y administraciéon han

contribuido a su comprension y aplicacion.



Necesidad de Logro: McClelland argumentdé que las personas con una alta
necesidad de logro son impulsadas por el deseo de sobresalir y alcanzar metas
desafiantes. Segun John W. Atkinson, un destacado psicologo, esta necesidad esta
relacionada con el concepto de “motivacion para el logro”; y se caracteriza por la
preferencia de tareas moderadamente dificiles y la busqueda de retroalimentacion

sobre el desemperio.

Necesidad de Afiliacion: La necesidad de afiliacion se refiere al deseo de establecer
y mantener relaciones interpersonales cercanas. Autores como Henry Murray y
David Winter han ampliado la comprension de esta necesidad, destacando su
importancia en la satisfaccion de las necesidades sociales y emocionales.

Necesidad de Poder: La necesidad de poder se relaciona con el deseo de influir en
otros y controlar situaciones. McClelland sugiri6 que existen dos formas de
necesidad de poder: “poder personal”’ y “poder institucional”. Autores como David
Winter y John W. Atkinson ha profundizado en la distincion entre estas dos formas

de poder y su impacto en el comportamiento. (McClelland, D. C., 1961)
lll. PROCEDIMIENTO
e INICIO (15 minutos)
Recepcion de los participantes y registro de asistencia.
- El facilitador (eres) da la bienvenida a todos los participantes. “Para
comenzar, les agradecemos su puntualidad y compromiso al estar
aqui”

- “Por favor, tbmense un momento para registrarse en la lista de

asistencia que esta disponible en la entrada”



Bienvenida y presentacion del facilitador y los participantes. (Ver Anexo 01)

- “Es un placer darles la bienvenida a esta sesion. Soy [nombre del
facilitador] y estaré guidndonos durante este programa.

- “Queremos crear un ambiente amigable y colaborativo. Les animo a
presentarse brevemente, compartiendo su nombre y su interés en

este programa”

Dinamica de Bienvenida: “Pelota de Plata”

- Se le entregara a los participantes fichas para colocar sus nombres.
Los jugadores estdn de pie en circulo. El animador/a comienza
colocandose una pelota entre las piernas. Caminando como pueda,
Se acerca a otro/a participante y se presenta. Luego le pasa la pelota,
sin tocarla con las manos. Esta persona continua el juego, hasta que

todos/as se han presentado.

Consentimiento informado.

- “Antes de comenzar, es esencial asegurarnos de que todos los
participantes estén informados sobre el programa y consientan su
participacion”.

- El consentimiento informado garantiza que todos comprendan lo que
implica este programa y estén de acuerdo con participar
voluntariamente.

- Detallar la estructura, contenido y objetivos del programa de manera
clara 'y comprensible.

- Dar la oportunidad a los participantes para hacer preguntas y aclarar
dudas sobre el programa.

- Proporcionar formularios de consentimiento para que los participantes

los revisen, comprendan y firmen.



Breve introduccion al programa y sus objetivos.

“Ahora, echemos un vistazo rapido al programa que vamos a explorar
juntos y sus objetivos principales”.

“‘Es importante que tengan una vision general para entender cémo
este programa puede beneficiarlos”.

Resumir brevemente la estructura del programa y los temas que se
abordaran.

Establecer expectativas claras sobre lo que los participantes pueden

esperar lograr al completar el programa.

e DESARROLLO (25 minutos):

Presentacion del Programa (ver Anexo 02)

Explicacion detallada de los objetivos del programa.

> “VYamos a adentrarnos en una explicacion detallada de los
objetivos de este programa, basados en la teoria de

McClelland sobre las necesidades de motivacion”.

> Lateoria de McClelland nos proporciona una base sélida para
entender como podemos impulsar nuestro desempefio laboral
a través del reconocimiento y satisfaccion de necesidades

clave”.

> Detallar cada objetivo del programa basado en la teoria de
McClelland, como la necesidad de logro, la necesidad de
afiliacion y la necesidad de poder.

> Explicar cdmo estos objetivos estan interconectados y cémo

cada uno influye en la motivacion y el desempefio laboral.

Destacar los beneficios personales y profesionales que los
participantes pueden esperar.

> “Es fundamental comprender los beneficios tangibles e

intangibles que este programa puede aportar a nivel personal

y profesional”.



> Enumerar y explicar los beneficios personales, como el
aumento de la autoestima, la satisfaccion y el crecimiento

personal.

> Compartir historias de éxito de personas que han aplicado los
principios de la teoria de McClelland en su vida laboral y como

les ha beneficiado.

Teoria de McClelland sobre la Motivacion

- Presentacion visual y discusion sobre la teoria de McClelland.

> “Comenzaremos con una presentacion visual para explorar la
teoria de McClelland sobre las necesidades de motivacion en

el entorno laboral”.

> Utilizar diapositivas o presentaciones interactivas para explicar
los conceptos clave de la teoria de McClelland.

> Facilitar una discusion grupal para debatir las ideas
presentadas y coémo se relacionan con las experiencias

personales de los participantes.

- Ejemplos préacticos para ilustrar las tres necesidades principales
(logro, afiliacion y poder). (ver Anexo 03)
> “Ahora explicaremos ejemplos practicos para entender como
se manifiestan las necesidades de logro, afiliacion y poder en
el ambito laboral”.
> “Estos ejemplos nos ayudardan a conectar la teoria con
situaciones reales y a aplicarla en nuestro contexto laboral”.
> Presentar un escenario laboral y analizar como una persona
con una fuerte necesidad de logro aborda los desafios y metas.
> Presentar situaciones donde la necesidad de afiliacion y poder
juegan un papel importante en la toma de decisiones y

relaciones laborales.



> Invitar a los participantes a identificar y discutir como estas
necesidades influyen en las interacciones laborales y las

dindmicas de equipo.

Realizacion del Pre-Test (minutos):

- Para iniciar la actividad, se distribuird un cuestionario de pre-test a
cada participante. Se les proporcionaran instrucciones claras sobre
como completar el cuestionario, asegurandose de que comprendan
cada pregunta y el propésito de la evaluacion. Se asignara un tiempo
adecuado para que los participantes respondan a las preguntas con
calma y precision, garantizando que puedan expresar sus puntos de

vista y opiniones de manera reflexiva.

e CIERRE (5 minutos):

Recoleccion de los cuestionarios de pre-test.

- “Porfavor, una vez que hayan completado los cuestionarios, pasenlos
al frente o déjenlos en la mesa designada”.

- Designar un lugar central para que los participantes depositen sus
cuestionarios completos.

- Asegurarse de que todos los cuestionarios sean recolectados de

manera ordenada y completa.

Resumen de los puntos clave de la sesion.

- “Antes de concluir, repasemos brevemente los puntos clave que
discutimos en esta sesion”.
- Destacar los aspectos mas significativos, conceptos clave vy

herramientas presentadas durante la sesion.



Agradecimiento a los participantes por su participacion.

“Quiero expresar mi sincero agradecimiento a todos ustedes por su
participacion activa y compromiso en esta sesion”.

- Resaltar la importancia de su participacion para el éxito de la sesion.
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de poder
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NECESIDAD DEL LOGRO

e Las personas con una alta necesidad de logro son —
impulsadas por el deseo de sobresalir.

¢ Alcanzar metas desafiantes.

¢ Asumir responsabilidad personal.

* Encontrar soluciones.

o=

NECESIDAD DE AFILIACION _|

e Se refiere al deseo de establecer y mantener |
relaciones interpersonales cercanas.

* Tienen a preocuparse.

* Piensa en la calidad de sus relaciones.

* Su mayor objetivo es ser aceptados.
it e

(o=




NECESIDAD DE PODER |

* Se relaciona con el deseo de influir en otros y controlar
situaciones.

* Estas personas creen ganar argumentos y convencer a
otros-

¢ Lograr la supremacia de sus propios estandares.

MUCHAS
GRACIAS

)




SESION OBJETIVO OBJETIVO MOMENTOS ACTIVIDADES TIEMPO | MATERIALES
GENERAL ESPECIFICO
2 Cultivar un | Establecer metas | INICIO e Recepcion de los
ambiente laboral en | de desemperio participantes y registro de
el centro médico | claras y medibles asistencia.
que fomente y|para cada e Breve repaso de la sesion Papelografo
potencie el | colaborador  del anterior y resumen del con
desempefio 6ptimo | centro médico, vy objetivo de la sesion actual. | 10min. [ marcadores.
de los empleados a | proporcionar e Creacibn de un ambiente
través de la | reconocimiento a participativo y motivador. Boligrafos vy
comprension y la | aquellos que ) ) hojas de papel
. . DESARROLLO |e Introduccion a la Necesidad
satisfaccion de las | alcancen 0 _ para los
_ de Logro. 30min. .
necesidades superen sus - _ participantes.
S o e Ejercicios practicos para que
psicologicas objetivos, o _ N
o , . los participantes identifiquen
basicas de logro, | promoviendo asi la Proyector.
o , Sus metas.
afiliacion y poder. necesidad de
e Dinamica: Ruta hacia el _
logro. . Tarjetas de
Exito Laboral
colores.

Discusion en grupos

pequefios sobre la




importancia de estas metas.
Ejercicios y ejemplos para
aplicar estas estrategias en

el entorno laboral.

CIERRE

Resumen de los puntos
clave de la sesion.
Agradecimiento a los

participantes

5min.

Recursos de
audiovisuales.

(opcional)




DESARROLLO DE LA SESION N° 2

|. DATOS INFORMATIVOS:

NOMBRE DE LA SESION “Impulsando la Motivacién hacia el
Logro”
OBJETIVO DE LA SESION Establecer metas de desempefio claras

y medibles para cada colaborador del
centro médico, y  proporcionar
reconocimiento a aquellos que
alcancen 0 superen sus objetivos,

promoviendo asi la necesidad de logro.

MATERIALES e Presentacion en PowerPoint.

e Pizarra o papelégrafo  con
marcadores.

e Boligrafos y hojas de papel para los
participantes.

e Proyector y pantalla (para la
presentacion).

e Tarjetas de colores o notas

adhesivas.

DURACION DE LA SESION 45 min.

II. MARCO TEORICO DE LA SESION:

La motivacion de logro, desarrollada por McClelland junto con las motivaciones de
afiliacién y poder, se define como la tendencia de un individuo a buscar el éxito en
situaciones desafiantes que representen un reto, permitiendo evaluar su

desempeiio. Esta motivacion puede ser intrinseca o extrinseca, dependiendo de si



una persona esta impulsada por el placer de realizar una actividad o por

recompensas externas, como premios.

Caracteristicas de las personas con alta motivacion de logro incluyen su busqueda
activa del triunfo, su capacidad para ver desafios en situaciones y su aversion a la
rutina. Estas personas se esfuerzan en superar obstaculos de manera creativa y
evitan depender de la suerte, confiando en su propio esfuerzo para alcanzar el
éxito. Son capaces de asumir riesgos calculados, conscientes de sus capacidades,
y buscan el control de su propia conducta. Establecen metas desafiantes pero
alcanzables para aumentar su autoestima. Estas caracteristicas son ideales para

roles de liderazgo, emprendimiento y otras areas.

Desde una perspectiva evolutiva, la motivacién de logro comienza a manifestarse
en los niflos alrededor de los dos afios de edad, cuando descubren que son
capaces de hacer cosas por si mismos. La influencia de la familia y el entorno
educativo juegan un papel crucial en su desarrollo. Se ha observado que los hijos
de madres que brindan afecto y apoyo emocional tienden a mostrar una mayor
motivacion de logro. (McClelland, D. C., 1961)

lll. PROCEDIMIENTO
e INICIO (10 minutos)
Recepcion de los participantes y registro de asistencia.
- “Damos la bienvenida a todos los participantes. Por favor, registren
Su asistencia para que podamos tener un registro adecuado de su
participacion”.
- Asegurar que todos los participantes se hayan registrado antes de

continuar con la sesion.

Breve repaso de la sesion anterior y resumen del objetivo de la sesiéon actual.



- “Antes de comenzar, hagamos un breve repaso de lo que aprendimos
en la sesion anterior y como se conecta con el objetivo de hoy”
- Resumir brevemente los puntos clave de la sesion anterior,

relacionandolos con el tema actual.

Creacion de un ambiente participativo y motivador.

- “Queremos crear un ambiente donde todos se sientan comodos para
participar y compartir sus ideas. Sus contribuciones son valiosas.”
- “La motivacién y el entusiasmo son clave para nuestro aprendizaje

hoy. Animen a otros y compartan sus perspectivas libremente.”

DESARROLLO (30 minutos)

Introduccion a la Necesidad de Logro. (ver Anexo 01)

- Presentacion visual y discusion sobre la necesidad de logro segun la

teoria de McClelland.

> “Vamos a explorar visualmente la necesidad de logro segun la
teoria de McClelland, que es crucial para comprender la

motivacion en el entorno laboral.”

> Utilizar diapositivas o presentaciones interactivas para explicar
en detalle la necesidad de logro segun la teoria de McClelland.
> Facilitar una discusion grupal sobre la necesidad de logro,
animando a los participantes a compartir sus percepciones y
experiencias relacionadas con esta necesidad.
- Ejemplos de como esta necesidad influye en el comportamiento

laboral.

> “Ahora, analicemos algunos ejemplos concretos para entender
cémo la necesidad de logro puede influir en nuestra conducta

y desempeniio en el trabajo.”



> Presentar casos laborales que ilustran como la necesidad de
logro puede motivar a los empleados a establecer metas

desafiantes y buscar el éxito.

> Permitir que los participantes planteen preguntas sobre los
ejemplos presentados y ofrezcan sus interpretaciones y

observaciones.

Ejercicios practicos para que los participantes identifiquen sus metas

personales y profesionales. (ver Anexo 02)

- “VYamos a dedicar tiempo a reflexionar sobre nuestras metas
personales y profesionales, un paso importante en nuestro
crecimiento y desarrollo.”

- “Estos ejercicios nos ayudaran a aclarar nuestras metas y visualizar
cémo alcanzarlas.”

- Proporcionar hojas para que los participantes escriban sus metas
personales y profesionales a corto y largo plazo.

- Guiarlos para que establezcan metas especificas, medibles,

alcanzables, relevantes y con un tiempo definido (SMART).

Dinamica: Ruta hacia el Exito Laboral

- En esta dindmica, los participantes se agrupan para reflexionar y
compartir estrategias destinadas a mejorar la motivacién y alcanzar
metas laborales. Cada grupo establece una meta desafiante pero
alcanzable, crea estrategias personales para lograrla y las comparte
dentro del grupo. Luego, se discuten, se extraen lecciones y se
identifican las estrategias mas efectivas. Con base en estas
estrategias, cada grupo elabora un plan de accion para aplicarlas en
la consecucion de sus metas laborales. Finalmente, se presentan los
objetivos, estrategias y planes de accion al conjunto del grupo,
seguido de una discusion grupal sobre cOmo aplicar estas estrategias

en sus vidas laborales. Esta dinamica fomenta el intercambio de



experiencias y proporciona estrategias practicas para mantener la
motivacion y lograr metas laborales.
Discusion en grupos pequefios sobre la importancia de que estas metas

sean desafiantes pero alcanzables.

- “Ahora, vamos a explorar juntos la importancia de establecer metas
desafiantes pero alcanzables en nuestras vidas personales y
laborales.”

- Dividir a los participantes en grupos pequefios, asegurando una
mezcla de perspectivas y experiencias.

- Invitar a un representante de cada grupo a compartir las conclusiones

y puntos clave de sus discusiones.

Presentacion de diversas estrategias para aumentar la motivacion

hacia el logro. (ver Anexo 03)

- “VYamos a explorar distintas estrategias efectivas para aumentar
nuestra motivacién hacia el logro en el ambito laboral.”

- “Estas estrategias son herramientas valiosas que pueden potenciar
nuestro rendimiento y nuestra satisfaccion en el trabajo.”

- Enumerar y explicar diversas estrategias para aumentar la
motivacion, como establecer metas claras y alcanzables, recibir

retroalimentacion, reconocer logros, etc.

Ejercicios y ejemplos concretos para aplicar estas estrategias en el

entorno laboral. (ver Anexo 04)

- “Ahora, vamos a participar en ejercicios practicos y revisar ejemplos
concretos para que puedan aplicar estas estrategias en sus trabajos.”
- Proporcionar a los participantes escenarios y guias para aplicar las

estrategias de manera practica.



- Presentar casos o ejemplos reales que ilustran cémo individuos o
empresas han aplicado con éxito estas estrategias para aumentar la
motivacion en el trabajo.

- Invitar a algunos participantes a compartir sus propias experiencias al

aplicar estas estrategias en el pasado y cdmo les ha beneficiado.

e CIERRE (5 minutos)

Resumen de los puntos clave de la sesion.

- “Voy a resumir los puntos mas importantes que hemos abordado
durante esta sesion.”

- Enumerary explicar de manera concisa los aspectos mas destacados
de la sesion, incluyendo estrategias, conceptos clave y aprendizajes

importantes.

Agradecimiento a los participantes por su participacion.

- “Quiero expresar mi agradecimiento a cada uno de ustedes por su
participacion activa y contribuciones valiosas durante esta sesion”
- Agradecer al grupo en su conjunto por su participaciéon y compromiso

a lo largo de la sesio



ANEXO 1

;QUE ES SENTIRSE
MOTIVADO?

P
Mo I IVA‘ Io N + La motivacién es un proceso gue nos permite adaptarnos al medio;
nos irige nuestra forma de actuar hacia una meta, basada

meta,

en nuestra capacidad de elegir libremente o no

DE L LOG Ro = Hay personas que necesitan constantemente de la motivacion

extrinseca, es decir regulada por el ambiente y el aprendizaje

MC CLELLAND esperande algo a cambio: un premic o recompensa. Otras en
cambio lo hacen basados en su motivacion intrinseca, por el placer
que les produce el mero hecho de realizar la actividad

Son capaces de
i Motivacién de logro bl e A
con los pies bien en la

A . Confian plenamente — tierra.
\/ e i i ehn su esfuerzo como
: ¢ Mc Clelland: “tendencia del sujeto a fi @
y

buscar el éxito en situaciones mejor aliada para CARACTERISTICAS
I conseguir el éxito. DE LAS PERSONAS m Se ocupan de
CON NECESIDAD DE buscar soluciones

) es decir, que impliquen demostrar LOGRO
capacidad y gue permitan evaluar
: el desempefio del sujeto” * ¥y , Buscan el control de
3‘_'5‘"” el @Q :': su propia conducta y
\/\\] triunfo de - se sienten seguros de
et

/-_ forma activa. si mismos.

desafiantes gue supongan un reto,



ANEXO 2

MIS METAS PROFESIONALES

A CORTO PLAZO A LARGO PLAZO

MIS METAS PERSONALES
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ANEXO 4

4.
y ©

‘ CASO

Steve Jobs y el lanzamiento del iPhone: Uno de
los ejemplos mas iconicos de un lider con una
fuerte necesidad de logro es Steve Jobs,
cofundador de Apple. En 2007, Jobs presento el
primer iPhone, un dispositivo que revolucion6
la industria de la telefonia movil. A pesar de
que Apple ya era una empresa exitosa en ese
momento, Jobs tenia una necesidad de logro
continua y queria llevar la empresa a un nuevo
nivel. Establecié una meta desafiante de crear
un dispositivo que combinara teléfono,
reproductor de musica y computadora en uno
solo. A lo largo del proceso, enfrentd
numerosos obstaculos, pero su determinacion
y necesidad de logro lo llevaron a superarlos y
a lanzar con éxito el iPhone, que se convirtid en
un producto icénico y un gran éxito comercial.
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SESION OBJETIVO OBJETIVO MOMENTOS ACTIVIDADES TIEMPO | MATERIALES
GENERAL ESPECIFICO
3 Cultivar un | Establecer metas | INICIO e Bienvenida y presentacion
ambiente laboral en | de desempeiio e Introduccion a la resolucion
el centro médico | claras y medibles creativa de problemas. Papelografo
gue fomente vy |para cada con
potencie el [ colaborador  del 5 min. | marcadores.
desempeiio 6ptimo | centro médico, vy _
_ DESARROLLO |e Presentacion de Casos y i
de los empleados a | proporcionar _ Boligrafos vy
. - Técnicas. _
traves de la | reconocimiento a _ B _ hojas de papel
e Discusion en grupo y| 35 min.
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DESARROLLO DE LA SESION N° 3

|. DATOS INFORMATIVOS:

NOMBRE DE LA SESION “Potenciando la Resolucion Creativa de

Problemas en el Ambiente Laboral”

OBJETIVO DE LA SESION Establecer metas de desempefio claras
y medibles para cada colaborador del
centro médico, y  proporcionar
reconocimiento a aquellos que
alcancen o0 superen sus objetivos,

promoviendo asi la necesidad de logro.

MATERIALES e Presentacion en PowerPoint.

e Pizarra o papelégrafo  con
marcadores.

e Boligrafos y hojas de papel para los
participantes.

e Reloj, temporizador.

e Cinta adhesiva.

DURACION DE LA SESION 45 min.

Il. MARCO TEORICO DE LA SESION:

La resolucion efectiva de problemas es esencial en el ambito laboral. Implica
analizar situaciones, identificar obstaculos y aplicar estrategias para superarlos. La
creatividad y el pensamiento critico son componentes cruciales en este proceso,

permitiendo encontrar soluciones novedosas y eficaces para los desafios laborales.



Piaget (1970) aborda la resolucion de problemas como el nivel del pensamiento

formal se caracteriza por la posibilidad que tiene el sujeto de trabajar en resolucion

de problemas aplicando modelos de razonamiento hipotético-deductivo. El

pensamiento formal se caracteriza por la incorporacion de la hipétesis como

esquema o categorl’a.

Segun Furth (1971) la resolucion de un problema es un acto de conocimiento, es

decir una actividad, en contraste con otras actividades como la motivacioén, la

percepcion, las operaciones sensoriomotoras y las operaciones concretas; sin

embargo cada una de estas son indispensables para que el sujeto se enfrente a la

resolucién de problemas.

[ll. PROCEDIMIENTO

e INICIO (5 minutos)

Bienvenida y presentacion

Dar la bienvenida a los participantes, presentar el objetivo de la sesion
y su importancia en el desarrollo profesional.

“‘Buenos dias/tardes a todos. Nos complace contar con su presencia
en esta sesion dedicada a un aspecto fundamental para nuestro
crecimiento individual y colectivo en el ambito laboral.”

“‘Durante esta sesion, exploramos a fondo la importancia de
establecer metas desafiantes pero alcanzables en nuestra vida
profesional y como pueden impulsar nuestro desempefio y motivacion
en el trabajo.”

Introducir los objetivos de la sesion y su relevancia en el desarrollo
profesional de los participantes.

Establecer un ambiente motivador para el aprendizaje y la
colaboracion.

“Estamos aqui para colaborar, aprender juntos y, sobre todo, para

motivarnos mutuamente en nuestro viaje hacia el éxito profesional.”



- Pedir alos participantes que compartan brevemente sus expectativas

sobre la sesion, fomentando la comunicacion desde el principio.

Introduccion a la resolucion creativa de problemas (ver Anexo 01)

- Explicar la importancia de la resolucion creativa de problemas en el
entorno laboral.

- “La resolucién creativa de problemas es un pilar fundamental en
cualquier entorno laboral exitoso. Nos permite adaptarnos a los
cambios, encontrar soluciones innovadoras y potenciar nuestro
crecimiento como profesionales.”

- “Aprender a abordar problemas desde una perspectiva creativa no
no solo mejora nuestro desempenio, sino que también puede generar
un impacto positivo en el equipo y la organizacién en su conjunto.”

- Involucrar a los participantes con preguntas que los hagan reflexionar
sobre situaciones en las que la creatividad fue crucial para resolver
un problema.

- Introducir técnicas y estrategias para fomentar la creatividad y el
pensamiento critico en la resolucién de problemas.

- “La creatividad y el pensamiento critico pueden ser cultivados y
fortalecidos. Vamos a explorar varias técnicas y estrategias que nos
ayudaran a potenciar estas habilidades en la resolucion de problemas
laborales.”

- “Cada uno de ustedes tiene un potencial creativo innato. Ahora,
vamos a descubrir como desbloquear y aplicar esa creatividad de
manera efectiva en nuestro trabajo diario.”

- Organizar una sesiéon de lluvia de ideas sobre un problema laboral
comun.

- Animar a los participantes a expresar liboremente cualquier idea que

les venga a la mente, sin juicios ni criticas.

e Desarrollo ( 35 minutos)



Presentacion de Casos y Técnicas (ver Anexo 02)

Presentar casos practicos que representen problemas laborales
variados.

“‘Hoy vamos a sumergirnos en situaciones laborales reales que
representan desafios comunes que enfrentamos en nuestros
trabajos.”

“A través de estos casos practicos, exploramos diversos problemas
gue pueden surgir en el @mbito laboral y aprenderemos a abordarlos
de manera efectiva.”

Proporcionar a los participantes casos practicos relacionados con
entornos laborales, abarcando diversas situaciones y desafios.
Explicar técnicas especificas de resolucion creativa de problemas que
podrian aplicarse a cada caso.

“Ahora que hemos explorado estos problemas laborales, vamos a
equiparnos con técnicas creativas que nos ayudardn a encontrar
soluciones innovadoras y efectivas.”

“Cada caso requiere un enfoque unico y creativo para su resolucion.
Aprenderemos técnicas que se ajusten a estos problemas
especificos.”

Presentar varias técnicas creativas, como lluvia de ideas,
pensamiento lateral, mapa conceptual, andlisis morfologico, entre
otras.

Explicar cada técnica en detalle y discutir cdmo se puede aplicar a los
casos presentados. Permitir que los participantes practiquen estas
técnicas aplicAndolas a los casos y compartan sus ideas y soluciones

creativas.

Discusion en Grupo y Aplicacion de Técnicas

Dividir a los empleados en grupos y asignarles un caso especifico.
“Yamos a dividirnos en grupos para abordar casos reales y aplicar las

técnicas creativas que hemos aprendido.”



- “Cada grupo recibira un caso unico que les desafiara a utilizar su
creatividad y habilidades de resolucién de problemas.”

- Dividir a los participantes en grupos pequefos, asegurandose de que
haya diversidad en cada grupo.

- Asignar a cada grupo un caso especifico que represente un problema
laboral realista.

- Cada grupo debe analizar el caso y aplicar las técnicas de resolucion
creativa de problemas aprendidas para proponer soluciones.

- “Ahora, les invitamos a analizar el caso asignado, identificar los
problemas clave y aplicar las técnicas creativas que hemos explorado
para encontrar soluciones innovadoras.”

- “Recuerden, la creatividad es clave en este ejercicio. No tengan miedo
de pensar fuera de lo convencional.”

- Proporcionar tiempo para que los grupos analicen su caso Yy utilicen
las técnicas creativas de resolucion de problemas para generar
soluciones.

- Facilitar la discusion y colaboracion dentro de cada grupo, animando
a todos a participar activamente y contribuir con ideas creativas.

- Fomentar la discusion y la colaboracion dentro de los grupos.

- “Al final de este ejercicio, cada grupo presentara sus soluciones y
discutiremos juntos la diversidad de enfoques creativos que
surgieron.”

- Animar a los grupos a preparar una breve presentacién sobre sus

soluciones y la aplicacion de las técnicas creativas utilizadas.

Dinamica “Torre de Creatividad” (ver Anexo 03)

- En esta dinamica grupal, los participantes son organizados en
equipos y se les plantea el desafio de construir una “torre de
creatividad”; empleando elementos sencillos como papel y cinta
adhesiva. Cada componente de esta estructura representa una idea
creativa 0 estrategia para abordar un problema especifico en el

entorno laboral. Al concluir la construccion, cada equipo presenta su



torre, compartiendo las ideas y enfoques innovadores que han
incorporado en su creacion. Este ejercicio busca fomentar la
creatividad, el trabajo en equipo y la aplicacion practica de soluciones

novedosas a situaciones laborales.

e Cierre (5 minutos):

Sintesis y Reflexion

Invitar a los participantes a compartir sus experiencias y aprendizajes
durante la sesion.

“‘Ahora, es el momento de compartir sus experiencias y lo que han
aprendido durante nuestra sesion sobre resolucion creativa de
problemas en el entorno laboral.”

“¢ Alguno de ustedes quiere compartir algun desafio que enfrentaron
al aplicar estas técnicas o algun éxito que hayan experimentado?”
Invitar a los participantes a compartir sus experiencias, desafios y
logros al aplicar las técnicas de resolucion creativa de problemas.
Resumir las técnicas clave aprendidas y como pueden aplicarse en

su entorno laboral.

Agradecimiento y conclusion ( 5 minutos)

Agradecer a los participantes por su participacion activa y
compromiso durante la sesion.

“Quiero expresar mi mas sincero agradecimiento a cada uno de
ustedes por su participacion activa y contribuciones valiosas durante
nuestra sesion sobre resolucion creativa de problemas.”

Expresar un agradecimiento genuino a los participantes por su
tiempo, energia y participacion activa.

Concluir resaltando la importancia de la resolucion creativa de
problemas en el entorno laboral y animando a la aplicacién de estas

habilidades en el trabajo diario.



“‘Antes de concluir, quiero subrayar la relevancia fundamental de la
resolucién creativa de problemas en nuestros roles laborales.”

“Los invito a aplicar estas habilidades y enfoques en su trabajo diario
para impulsar la innovacidon y mejorar nuestras practicas laborales.”
Resumir los aspectos clave y beneficios de la resolucion creativa de

problemas en el entorno laboral.
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SESION OBJETIVO OBJETIVO MOMENTOS ACTIVIDADES TIEMPO | MATERIALES
GENERAL ESPECIFICO
4 Cultivar un | Establecer metas | INICIO e Bienvenida y presentacion.
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DESARROLLO DE LA SESION N° 4

|. DATOS INFORMATIVOS:

NOMBRE DE LA SESION

“Reconocimiento y Celebracién de

Logros en el Trabajo”

OBJETIVO DE LA SESION

Establecer metas de desempefio claras
y medibles para cada colaborador del
centro médico, y  proporcionar
reconocimiento a aquellos que
alcancen 0 superen sus objetivos,

promoviendo asi la necesidad de logro.

MATERIALES

e Presentacion en PowerPoint.

e Pizarra o papelégrafo  con
marcadores.

e Boligrafos y hojas de papel para los
participantes.

e Tarjetas o papel para dinamica.

e Reloj o cronémetro.

DURACION DE LA SESION

45 min.

Il. MARCO TEORICO DE LA SESION:

El reconocimiento efectivo es una herramienta poderosa para motivar y retener a

los empleados. Es una estrategia que se utiliza para expresar aprecio, motivar a los

empleados y reforzar el comportamiento deseado en la empresa. El objetivo del

reconocimiento laboral es alentar a los empleados y poner en evidencia su buen

desempeiio y resultados comerciales positivos.




Beneficios de implementar reconocimiento: aumenta la productividad individual:
cuando los empleados y su trabajo son valorados, aumenta su satisfaccion y
productividad; de hecho, los colaboradores felices son 88 % mas productivos.
Fortalece el compromiso entre colegas: el reconocimiento laboral es una técnica de
comunicacion poderosa, ya que ademas de alentar a las personas por su buen
trabajo, envia un mensaje eficaz al destinatario, al equipo de trabajo y a otros
empleados. Favorece la lealtad y satisfaccion de los clientes: los empleados
trabajaran de manera mas eficiente cuando las metas de la compafiia también
conducen al éxito de sus intereses. Esto les hace sentir que estan trabajando para
alcanzar sus objetivos. Mejora la salud y el bienestar: los entornos saludables,
ademas de fomentar una cultura organizacional positiva, permiten que los
empleados se sientan bien: reportan un 15 % mas de sensacién de bienestar.
Propicia la colaboracion entre equipos: cuando existe una sana competencia y una
cultura organizacional enfocada en crear equipos fuertes, la colaboracion ocurre
por si sola. De esta manera, ademas de influir positivamente en la productividad,
los empleados también unen fuerzas para alcanzar mas eficazmente los objetivos

de negocio.

Uno tipo de reconocimiento es el reconocimiento laboral no monetario, algunos de
los ejemplos de programas de reconocimiento laboral no monetario: promocion de
empleo, estar a cargo del equipo de trabajo, seguridad adicional, como consultas
meédicas generales en planta, lugar de estacionamiento, trofeo o medalla al mérito,
desarrollo profesional interno, certificado de logros, horarios de trabajo y
ubicaciones flexibles, nuevo espacio de oficina, dias de descanso o almuerzo con

el gerente o director ejecutivo. (Nelson, B., 2019)

[ll. PROCEDIMIENTO:

e Inicio( 5 minutos):

Bienvenida y Presentacién



Dar la bienvenida a los participantes y presentar el objetivo de la
sesion.

“Buenos dias/tardes a todos. Es un placer contar con su presencia en
esta sesion dedicada a un tema crucial para nuestro crecimiento
personal y el éxito organizacional.”

Dar una calida bienvenida a todos los participantes, enfatizando la
importancia de su participacion.

Crear un ambiente positivo y abierto para la colaboracion.

“ La colaboracién es clave en nuestra sesion de hoy; cada voz es
valiosa para enriquecer nuestro aprendizaje colectivo.”

Animar a los participantes a compartir algo sobre si mismos en

relacion a lo desarrollado en las sesiones anteriores.

Introduccion a la relacién entre motivacion y liderazgo (ver Anexo 01)

Explicar cémo el reconocimiento impacta la motivacion, el
compromiso Yy la retencion de los empleados.

“Yamos a explorar como el reconocimiento puede afectar
positivamente la motivacion y el compromiso de los empleados.”
“Veremos como un simple gesto de reconocimiento puede tener un
impacto significativo en la retencion de talento en nuestra
organizacion.”

Compatrtir ejemplos de reconocimientos efectivos en el &mbito laboral
y como han influido en la satisfaccion de los empleados.

Resaltar como un sistema de reconocimiento bien establecido puede
influir en la cultura y el desempefio laboral.

“VYamos a explorar cdmo un sistema de reconocimiento bien disefiado
puede dar forma a nuestra cultura y elevar el rendimiento de toda la
organizacion.”

Facilitar un andlisis de casos de éxito de empresas que han

implementado sistemas de reconocimiento efectivos.



- Fomentar una discusién sobre cdmo podriamos implementar un
sistema similar en nuestra organizaciéon y como impactaria en nuestra

cultura y desempefio laboral.

e Desarrollo (35 minutos):

Establecimiento de un Sistema de Reconocimiento (ver Anexo 02)

- Presentar varios enfoques para establecer un sistema de
reconocimiento, como reconocimientos formales e informales,
premios, menciones en reuniones, etc.

- “Ahora, vamos a explorar diferentes enfoques que podemos
considerar para establecer nuestro sistema de reconocimiento.”

- “Hablaremos sobre reconocimientos formales e informales, premios,
menciones en reuniones y cOmo adaptarlos a nuestras necesidades
especificas.”

- Introducir una variedad de enfoques de reconocimiento, explicando
cémo funcionan y cuando son mas efectivos.

- Mostrar ejemplos de cada enfoque y como se aplican en distintas
situaciones laborales.

- Discutir cdmo adaptar estos enfoques a la cultura y necesidades
especificas de la organizacion.

- “Es esencial personalizar nuestros enfoques de reconocimiento para
que se alineen con nuestra cultura y objetivos organizacionales.”

- “Vamos a explorar cdmo podemos adaptar estas estrategias para que
sean efectivas en nuestra organizacion”

- Dividir a los participantes en grupos y asignarles la tarea de adaptar
los enfoques de reconocimiento a la cultura y necesidades de la
organizacion.

- Cada grupo presenta sus ideas y recomendaciones al resto de los

participantes.



Planificacion de celebraciones periddicas

Explorar la importancia de las celebraciones periodicas para
reconocer y premiar logros.

“Ahora, vamos a explorar como las celebraciones periddicas pueden
ser una herramienta poderosa para reconocer y premiar los logros de
nuestros equipos.”

Presentar ejemplos de celebraciones periédicas y cémo han tenido
un impacto positivo en otras organizaciones.

Facilitar una discusibn sobre cémo podriamos implementar
celebraciones periédicas en nuestro entorno laboral y qué tipo de
eventos podrian funcionar mejor.

Presentar ideas para planificar y organizar celebraciones efectivas
gue fomenten la participacién y el reconocimiento.

“Ahora vamos a sumergirnos en como podemos planificar y organizar
celebraciones que sean auténticas y participativas.”

Presentar estrategias y consejos para organizar celebraciones
efectivas, enfocandose en la participacion y el reconocimiento.
Compatrtir ideas creativas para hacer que estas celebraciones sean

memorables.

Dinamica “Estrella Brillante” (ver Anexo 03)

Los participantes se agrupan en equipos y cada equipo representa un
departamento o &rea de la organizacion.

Cada equipo tiene que crear una “estrella brillante” que simboliza los
logros y las metas alcanzadas por su area.

Los equipos presentan sus estrellas y explican su significado. Los

demas equipos brindan retroalimentacion positiva.



e Cierre (5 minutos):

Sintesis y reflexion

Invitar a los participantes a reflexionar sobre la importancia del
reconocimiento y las celebraciones en el entorno laboral.

“Ahora, los invito a reflexionar sobre lo que hemos aprendido y cémo
podemos aplicarlo en nuestro dia a dia.”

Pedir a los participantes que reflexionen en parejas sobre cémo
podrian aplicar lo aprendido en su lugar de trabajo.

Resumir los puntos clave y destacar la necesidad de implementar un
sistema de reconocimiento efectivo.

“VYamos a resumir los aspectos clave que hemos explorado hoy y por
qué son cruciales para nuestro éxito como equipo y organizacion.”
Resumir los puntos clave sobre reconocimiento y celebraciones.
Destacar la necesidad de implementar un sistema efectivo y
constante en nuestro lugar de trabajo.

Agradecimiento y conclusion

Agradecer a los participantes por su participacion y compromiso.
Quiero agradecer a cada uno de ustedes por su participacion activa 'y
sus valiosas contribuciones durante esta sesion.&quot;

Expresar agradecimiento a los participantes por su tiempo,
interaccién y aportes.

Concluir enfatizando que el reconocimiento y las celebraciones son
herramientas poderosas para motivar a los empleados y mejorar el
ambiente laboral. Establecer un sistema efectivo y periédico es
fundamental para el éxito organizacional.

‘En conclusién, recordemos que el reconocimiento y las
celebraciones no son solo eventos, son estrategias poderosas para
nuestro éxito”

Invitar a los participantes a aplicar lo aprendido y a contribuir al
establecimiento de un sistema de reconocimiento en su entorno

laboral.
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ANEXO 2

Promocion de empleo

Estar a cargo del equipo de trabajo
Seguridad adicional, como consultas médicas
generales.

Lugar de estacionamiento

Trofeo o medalla al mérito

Desarrollo profesional interno

Certificado de logros

Horarios de trabajo y ubicaciones flexibles
Nuevo espacio de oficina

Dias de descanso

Almuerzo con el gerente o director ejecutivo



ANEXO 3




SESION OBJETIVO OBJETIVO MOMENTOS ACTIVIDADES TIEMPO | MATERIALES
GENERAL ESPECIFICO
5 Cultivar un | Establecer metas | INICIO e Dar la bienvenida y explicar
ambiente laboral en | de desempefio el proposito de la sesion.
el centro médico | claras y medibles e Destacar la importancia de la Papelografo
gue fomente vy |para cada gestion del tiempo para el con
potencie el [ colaborador  del rendimiento laboral. 5 min. | marcadores.
desempeiio 6ptimo | centro médico, vy e Destacar como una buena
de los empleados a | proporcionar gestibn del tiempo puede Boligrafos vy
través de la | reconocimiento a mejorar la motivacion. hojas de papel
comprension y la | aquellos que ) ) para los
] . DESARROLLO [e Herramientasy técnicas para .
satisfaccion de las | alcancen 0 o . participantes.
) optimizar el uso del tiempo.
necesidades superen sus o o _
o o e Planificacion de actividades | 35 min. )
psicologicas objetivos, o Reloj o]
o , . y establecimiento de )
basicas de logro, | promoviendo asi la o temporizador.
L , prioridades.
afiliacion y poder. necesidad de
e Dinamica “Prioridades
logro.
Impactantes”
CIERRE
e Reflexion y compromisos. 5 min.




e Agradecimiento y cierre.




DESARROLLO DE LA SESION N° 5

|. DATOS INFORMATIVOS:

NOMBRE DE LA SESION “Tiempo valorado, rendimiento
elevado”
OBJETIVO DE LA SESION Establecer metas de desempefio claras

y medibles para cada colaborador del
centro médico, y  proporcionar
reconocimiento a aquellos que
alcancen 0 superen sus objetivos,

promoviendo asi la necesidad de logro.

MATERIALES e Presentacion en PowerPoint.

e Pizarra o papelégrafo  con
marcadores.

e Boligrafos y hojas de papel para los
participantes.

e Reloj, temporizador.

DURACION DE LA SESION 45 min.

Il. MARCO TEORICO DE LA SESION:

La gestién efectiva del tiempo es esencial en el entorno laboral, ya que puede
aumentar la productividad, reducir el estrés y mejorar el desempefio. Esto implica
establecer objetivos, priorizar tareas y programar actividades de acuerdo con su

importancia.

La importancia de la gestién del tiempo radica en su capacidad para aumentar la

productividad, eliminar actividades improductivas, promover la salud emocional,




fortalecer los equipos de trabajo y mejorar la calidad de vida. Ademas, reduce

errores y contribuye al cumplimiento de plazos.

Las causas de una mala gestién del tiempo incluyen la falta de organizacion, la
postergacion, la sobrecarga de actividades, la falta de comunicacion efectiva, las

actividades que roban tiempo, las tardanzas y la acumulacién de tareas.

Las consecuencias de una gestion ineficiente del tiempo pueden incluir el sindrome
de Burnout, una reduccion en el rendimiento profesional, plazos vencidos, altos

niveles de estrés, ansiedad y problemas de salud.

Para mejorar la gestion del tiempo, se pueden utilizar técnicas como el "Time
Boxing", que divide las actividades en bloques de tiempo en un calendario semanal,
la metodologia SMART, que se centra en objetivos realistas, especificos, medibles,
temporales y atractivos; y el principio de Eisenhower, que prioriza tareas en funcién
de su urgencia e importancia, clasificandolas como "urgentes e importantes,"”
"iImportantes pero no urgentes,” "urgentes pero no importantes” y "ni urgentes ni

importantes.”

Estas técnicas ayudan a los profesionales a gestionar su tiempo de manera mas

eficaz y a mejorar su rendimiento laboral. (Ferris et. al., 2008)

[ll. PROCEDIMIENTO

e INICIO (5 minutos)

Dar la bienvenida a los empleados y explicar el propésito de la sesién.

“‘Buenos dias/tardes a todos. Les agradecemos por dedicar tiempo a

esta sesion, que se centra en un aspecto fundamental para nuestro

rendimiento y satisfaccion en el trabajo.”



“‘Durante esta sesion, exploramos la importancia de la gestion efectiva
del tiempo y como puede influir directamente en nuestra motivacion y
productividad laboral.”

Dar la bienvenida a los empleados, estableciendo un ambiente
amigable y participativo.

Presentar al facilitador y resumir brevemente el propdsito y objetivos

de la sesion.

Destacar la importancia de la gestion del tiempo para el rendimiento laboral

y la motivacion. (ver Anexo 01)

“Yamos a explorar por qué una gestidon adecuada del tiempo es
esencial para nuestro desempefio laboral y nuestra motivacion en el
entorno de trabajo.”

“ Comprender como manejar nuestro tiempo eficazmente puede
impactar positivamente en nuestra productividad y, en dltima
instancia, en nuestra satisfaccién en el trabajo.”

Detallar la importancia de la gestion del tiempo en el contexto laboral
y como influye en nuestro rendimiento y motivacion.

Compartir datos y estadisticas que respalden la relevancia de este

tema.

Destacar como una buena gestion del tiempo puede mejorar la motivacion y

el desempefio en el trabajo.

“Yamos a explorar como una buena gestién del tiempo puede actuar
como un catalizador para nuestra motivacion y desempefio en el
ambito laboral.”

‘Al implementar estrategias efectivas de gestién del tiempo, podemos
experimentar una mejora en nuestra motivacion y, en ultima instancia,

alcanzar nuestros objetivos laborales.”



Explicar como una adecuada gestion del tiempo puede aumentar la
motivacion y la satisfaccion laboral.
Resaltar como la productividad resultante de una buena gestion del

tiempo Puede generar un ciclo positivo de motivacion.

e Desarrollo ( 35 minutos):

e Herramientas y Técnicas para Optimizar el Uso del Tiempo (ver Anexo

02)

Presentar varias herramientas y técnicas de gestion del tiempo, como
la técnica Pomodoro, la matriz de Eisenhower y el enfoque en bloques
de tiempo.

“‘Hoy vamos a explorar diversas herramientas y técnicas efectivas de
gestion del tiempo que pueden hacer una diferencia significativa en la
forma en que abordamos nuestras tareas diarias.”

Explicar en detalle la técnica Pomodoro, la matriz de Eisenhower y el
enfoque en bloques de tiempo.

llustrar como se utilizan estas herramientas y proporcionar ejemplos
practicos para cada una.

Explicar como se utilizan estas herramientas y como pueden ayudar
a optimizar el tiempo.

“VYamos a profundizar en cémo utilizar estas herramientas de manera
efectiva para optimizar nuestro tiempo y lograr un mejor equilibrio
entre vida laboral y personal.”

Realizar una demostracion practica de como usar cada herramienta

en un escenario laboral comun.

Planificacion de Actividades y Establecimiento de Prioridades

Ofrecer pautas sobre cémo planificar actividades de manera efectiva,

incluyendo la importancia de establecer metas claras.



“La planificacion efectiva es la piedra angular de una gestion del
tiempo exitosa. Vamos a explorar como planificar nuestras
actividades de manera que nos permita alcanzar nuestras metas de
manera eficaz.”

Guiar a los participantes para que reflexionen sobre sus metas
personales y laborales a corto y largo plazo.

Mostrar como crear un plan de accion detallado que incluya plazos y
recursos necesarios.

Ensefiar a los participantes a establecer prioridades y a identificar
tareas cruciales.

“Saber qué tareas son cruciales y merecen nuestra atencion prioritaria
es esencial para optimizar nuestro tiempo y esfuerzo. Vamos a
aprender a identificar estas tareas.”

Presentar y explicar la Matriz de Eisenhower, que clasifica las tareas
en funcién de su importancia y urgencia.

llustrar cédmo los participantes pueden usar esta herramienta para
establecer prioridades.

Pedirles que utilicen la Matriz de Eisenhower para clasificar y priorizar

estas tareas.

Dinamica “Prioridades Impactantes”

En la dinamica “Prioridades Impactantes”, se forman grupos
pequefios de participantes. Cada grupo recibe escenarios laborales
simulados. Se les pide que establezcan prioridades para las tareas
presentadas en los escenarios y justifiquen sus elecciones. La
dindmica fomenta la discusion y el intercambio de ideas sobre cémo
determinar prioridades efectivas en situaciones laborales simuladas.
El objetivo es desafiar a los participantes a analizar escenarios
laborales y a comprender la importancia de tomar decisiones

informadas en la gestién del tiempo y la organizacion de tareas.



e Cierre (5 minutos)

Reflexion y Compromisos

Pedir a cada participante que se comprometa a aplicar al menos una
herramienta o técnica de gestion del tiempo en su rutina diaria.
“Ahora que hemos aprendido sobre varias herramientas de gestion
del tiempo, los animo a comprometerse a aplicar al menos una de
ellas en su vida diaria.”

Pedir a cada participante que elija una herramienta o técnica de
gestion del tiempo que les parezca mas adecuada para su situacion.
Incentivar la reflexion sobre como esta sesion puede influir en su
motivacion y desempefio laboral.

“Es fundamental reflexionar sobre cémo lo aprendido hoy puede tener
un impacto positivo en nuestra motivacion y desempefio en el
trabajo.”

Guiar a los participantes en una reflexion individual sobre lo aprendido

en la sesion y su relevancia para su trabajo.

Agradecimiento y Cierre

Agradecer a los participantes por su participacion activa y su
dedicacion a aprender sobre la gestion efectiva del tiempo.

“Antes de concluir, quiero expresar mi mas sincero agradecimiento a
a cada uno de ustedes por su participacién activa y compromiso
durante toda la sesion.”

Reconocer individualmente a cada participante, expresando aprecio
por sus contribuciones especificas durante la sesion.

Resumir los aspectos clave discutidos y reiterar la importancia de
aplicar estos conceptos en su vida laboral para lograr un rendimiento

optimo



“‘Antes de concluir, permitanme resumir los aspectos clave que
discutimos hoy sobre la gestion efectiva del tiempo y su relevancia en
el entorno laboral.”

Recapitular los puntos clave sobre la gestion efectiva del tiempo,
incluyendo herramientas y técnicas discutidas.

Relacionar estos puntos con experiencias laborales reales y desafios

comunes.



LA GESTIO
EFECTIVA DEL
TIEMPO

Importancia

01 AUMENTA LA PRODUCTIVIDAD Y EFECTIVIDAD.
02 REDUCE LAS ACTIVIDADES IMPRODUCTIVAS.
03 FOMENTA LA SALUD EMOCIONAL Y AUMENTA LA AUTOCONFIANZA.
04 APORTA ESFUERZO A LOS EQUIPOS DE TRABAJO.
05 IMEJORA LA CALIDAD DE VIDA

06 DISMINUYE EL NUMERO DE ERRORES. ‘

CONSECUENCIA DE UNA INEFICIENTE GESTION DEL

TIEMPO
(B3 Sindrome de
Burnout
Reduccién de rendimiento
profesional
[ 3 Plazos
vencidos

Altos niveles de estrés y ansiedad,

ANEXO 1

LA GESTION DE TIEMPO

la gestion del tiempo consiste en
determinar lo que uno debe hacer
para fijar objetivos, decidir qué
actividades son las més importantes y
darse cuenta de que otras actividades

tendrén que ser programadas en base
a la priarizacién

CAUSAS DE UNA MALA GESTION DE TIEMPO

1 TARDANZAS Y
ACUMULACION DE

TAREAS.
o FALTADE ORGANIZACION Y 3 SOBRECARGA DE
PLANEACION ACTIVIDADES
4 POSTERGACION - 5  LADRONES DE TIEMPO,

APLAZAMIENTO

GRACIAS



ANEXO 2

Metodologia le

SMART

R ~ TEMPORALES

~ REALISTAS
M ~ ATRACTIVOS
. MEDIBLE ‘ |

~ ESPECIFICO.

MARTES MIERCOLES

VIERNES sABapo DOMINGO




CUADRO DE PRIORIDADES
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SESION OBJETIVO OBJETIVO MOMENTOS ACTIVIDADES TIEMPO | MATERIALES
GENERAL ESPECIFICO
6 Cultivar un | Establecer metas | INICIO e Bienvenida y presentacion
ambiente laboral en | de desempeiio e Recepcién de los
el centro médico | claras y medibles participantes y registro de
gue fomente vy |para cada asistencia. Papeldgrafo
potencie el [ colaborador  del e Introducir la importancia de con
desempeiio 6ptimo | centro médico, vy establecer metas [ 10min. [ marcadores.
de los empleados a | proporcionar desafiantes.
través de la | reconocimiento a e Destacar la necesidad de Boligrafos vy
comprension y la [ aquellos que logro hojas de papel
satisfaccion de las | alcancen 0 — para los
) DESARROLLO [e Identificacion de Metas o
necesidades superen sus o participantes.
R _ Individuales
psicologicas objetivos,
. . ) e Dinamica “Mapa de Metas”
basicas de logro, | promoviendo asi la _ Proyector.
D : e Presentacion y
afiliacion y poder. | necesidad de o .
Comparticion de Mapas 30min. )
logro. Tarjetas
CIERRE e Retroalimentacion y adhesivas de
Compromisos 5min. colores.

Agradecimiento y




Motivacion




DESARROLLO DE LA SESION N° 6

|. DATOS INFORMATIVOS:

NOMBRE DE LA SESION “Potenciando metas”

OBJETIVO DE LA SESION Establecer metas de desempefio claras
y medibles para cada colaborador del
centro médico, y  proporcionar
reconocimiento a aquellos que
alcancen 0 superen sus objetivos,

promoviendo asi la necesidad de logro.

MATERIALES e Presentacion en PowerPoint.

e Pizarra o papelégrafo  con
marcadores.

e Boligrafos y hojas de papel para los
participantes.

e Tarjetas adhesivas de colores

DURACION DE LA SESION 45 min.

Il. MARCO TEORICO DE LA SESION:

Esto se basa en la teoria de Mcclelland, y nos enfocaremos en la necesidad de
logro y como establecer metas desafiantes puede satisfacer esta necesidad y
mejorar el desempefio laboral. Es importante que las personas tengan ciertos

objetivos y metas por lograr, que sean razonables y realistas.



Edwin Locke (1938) es un psicologo estadounidense internacionalmente conocido
por ser pionero en postular la denominada teoria de fijacion de metas, especialista

en tematicas tan diversas como la motivacion y la satisfaccion en el trabajo.

Edwin Locke define una meta como aquello que una persona se esfuerza por
conseguir. Las metas son importantes para el ser humano ya que motivan y guian
sus actos. Asi, segun la teoria de Locke, la intencion de alcanzar metas es una

fuente basica de motivacion para el ser humano.

Segun la teoria de fijacion de metas de Edwin Locke, las personas buscan y crean
sus propias metas mediante las decisiones previas adecuadas. Una vez
establecidas las metas, las personas se comprometen para alcanzarlas.

Segun E. Locke la autoeficacia es la creencia de la persona de que es capaz de
desarrollar una determinada tarea, o por ende, alcanzar una determinada meta. A
mayor autoeficacia, mayor confianza en las habilidades que permitiran alcanzar tal
meta. La motivaciébn aumentara si la persona muestra autoeficacia, es decir, si
piensa que sus comportamientos le llevaran a alcanzar la meta que se propuso.

Asi, se producira una retroalimentacion entre conducta, meta y éxito.

Segun Locke, las condiciones de las metas son que: deben ir desde simples a
complejas, y alcanzarse de forma gradual. Deben ser claras y establecer el nivel de
desempefio que requieran, asi como la recompensa que proporcionan. Deben

considerar las diferencias individuales de las personas.

Funciones de las metas: Ayudan a centrar la accion y la atenciéon a la tarea.
Movilizan la energia, los recursos y el esfuerzo del individuo. Aumentan la
persistencia y la perseverancia. Ayudan a elaborar estrategias. (Locke, E. A., &
Latham, G. P., 2002)

[ll. PROCEDIMIENTO

e [NICIO (10 minutos)



Dar la bienvenida a los empleados y explicar el propésito de la sesién.

- “iBienvenidos a todos! Nos complace tenerlos aqui en esta sesion
sobre mejora del desemperio laboral a través del establecimiento de
metas desafiantes.”

- “Hoy nos enfocaremos en cdémo establecer metas adecuadas puede
marcar la diferencia en nuestro rendimiento laboral y, en dltima
instancia, en nuestro crecimiento profesional.”

- Presentar al facilitador y brindar una breve introduccién sobre el
propdsito de la sesion.

- Establecer un ambiente acogedor y abierto para que los empleados

se sientan comodos para participar activamente.

Recepcion de los participantes y registro de asistencia.

- “Por favor, registren su asistencia para tener un registro preciso de
todos los participantes.”

- “Agradecemos su puntualidad y participacion activa.”

- Asegurarse de que todos los participantes se registren antes de

continuar con la sesion.

Introducir la importancia de establecer metas desafiantes alineadas con las
necesidades individuales de logro para mejorar el desempefio laboral. (ver
Anexo 01)

- “VYamos a explorar por qué establecer metas desafiantes es

fundamental para nuestro crecimiento y éxito en el ambito laboral.”



Explicar en detalle la importancia de establecer metas desafiantes y
como estas estan relacionadas con las necesidades individuales de

logro.

Destacar la necesidad de logro y como esta puede ser impulsada mediante

el establecimiento de metas especificas.

“La necesidad de logro es una fuerza poderosa que impulsa nuestro
rendimiento y nuestro deseo de superarnos a nosotros mismos.”
“Yamos a explorar como el establecimiento de metas especificas y
desafiantes puede alimentar esta necesidad y generar un impacto
positivo en nuestro desempefio laboral.”

Destacar como establecer metas especificas y desafiantes puede
satisfacer esta necesidad y generar un mayor compromiso Yy

rendimiento laboral.

e Desarrollo (30 minutos):

Identificacion de Metas Individuales (ver Anexo 02)

Pedir a cada empleado que reflexione sobre sus metas personales y
profesionales.

“Yamos a tomarnos un momento para reflexionar sobre nuestras
metas personales y profesionales. ¢Qué es lo que te gustaria lograr
en tu vida, tanto en el ambito personal como en tu carrera?”
Proporcionar a cada empleado tiempo para reflexionar en silencio
sobre sus metas personales y profesionales.

Pedirles que escriban sus metas en un papel y expliquen brevemente
por qué son importantes para ellos.

Ayudar a los empleados a definir metas desafiantes y alcanzables que

estén alineadas con su necesidad de logro.



“Ahora que hemos identificado nuestras metas, vamos a trabajar en
definirlas de manera mas especifica y desafiante. ; COmo podemos
hacer que estas metas sean alcanzables y motivadoras para ti?”
Guiar a los colaboradores para que analicen sus metas y las
descompone en objetivos méas pequefios y especificos.

Dinamica “Mapa de Metas”

En esta actividad, cada colaborador recibird tarjetas adhesivas de
colores y un papel en blanco de tamafio considerable. Se les animara
a representar sus metas de manera visual en este lienzo en blanco,
utilizando imégenes, palabras clave y simbolos. Esta representacion
grafica sera conocida como el “Mapa de Metas”. La originalidad y la
creatividad seran fomentadas, alentandolas a plasmar sus

aspiraciones de una forma unica y personal.

Presentacion y Comparticion de Mapas

Invitar a cada empleado a compartir su “Mapa de Metas”con el grupo.
“‘Ahora que han tenido tiempo para crear sus Mapas de Metas, los
invitamos a compartir sus representaciones con el grupo. Este es un
momento valioso para compartir inspiracion y motivacion entre
ustedes”

Invitar a cada empleado a mostrar su “Mapa de Metas”al grupo.
Explicar brevemente las metas representadas y por qué son
importantes para ellos.

Después de compartir sus mapas, tomense un momento para explicar
por qué eligieron esas metas y qué significan para ustedes. Esto nos
ayudara a entender mejor sus motivaciones.

Pedirles que expliguen brevemente las imagenes, palabras y
simbolos utilizados y como estan relacionados con sus metas.
Animar a los compafieros a hacer preguntas y proporcionar

comentarios constructivos sobre los Mapas de Metas presentados.



e Cierre (5 minutos):

Retroalimentacion y Compromisos (ver Anexo 03)

Explicar la importancia de la retroalimentacion constante en el
progreso hacia las metas.

“La retroalimentacion constante es como un faro que guia tu camino
hacia tus metas. Nos permite saber si estamos en la direccién
correcta 0 si necesitamos ajustar nuestro rumbo para alcanzar
nuestras metas de manera efectiva.”

Comprometer a cada empleado a establecer un sistema de
seguimiento y retroalimentacibn para evaluar su progreso
peridodicamente.

“Un sistema de seguimiento y retroalimentacion es como un GPS para
tus metas. Te ayuda a mantenerte en el camino correcto, a identificar
obstaculos y a celebrar tus logros en el camino hacia tus metas.”
Comprometer a los empleados a implementar su sistema de

seguimiento y a realizar evaluaciones periodicas.

Agradecimiento y Motivacién

Agradecer a los empleados por su participacion activa.

“Quiero expresar mi sincero agradecimiento a cada uno de ustedes
por su participacion activa y compromiso en esta sesidén. Su
contribucion es esencial para hacer de esto un espacio efectivo y
enriquecedor para todos”.

Destacar logros especificos de cada empleado durante la sesion.
Resaltar su participacion y aportaciones positivas que hayan
enriquecido la dindmica de la sesion.

Motivar a los empleados a trabajar hacia el logro de sus metas y

expresar confianza en su capacidad para hacerlo.



“Creemos firmemente en el potencial de cada uno de ustedes para
alcanzar sus metas y aspiraciones. Su determinacion y habilidades
son herramientas poderosas que les ayudaran en el camino hacia el
éxito.”

Pedir a los colaboradores que compartan sus fortalezas y logros
pasados que les han llevado a donde estan hoy.

Realzar esos logros y recalcar como estas fortalezas seran clave para

alcanzar sus metas futuras.



ANEXO 1

: QUE ES UNA META

Edwin Locke define una meta como
aquello que una persona se esfuerza
por conseguir. Las metas son
importantes para el ser humano ya
que motivan y guian sus actos.

—_—
—

LA TEORIA DE FIJACION DE METAS DE EDWIN LOCKE

2

Las personas buscan y crean sus La autoeficacia es la creencia de

propias metas mediante las
decisiones previas adecuadas. Una
vez establecidas las metas, las
personas se comprometen para
alcanzarlas.

N—>

gV

la persona de que es capaz de
desarrollar una determinada tarea,
A mayor autoeficacia, mayor
confianza en las habilidades que
permitirén alcanzar tal meta.

CONDICIONES DE LAS METAS

Deben ir desde simples a complejas, y alcanzarse de

forma gradual

Deben ser claras y establecer el nivel de desempefio
que requieran, asi como la recompensa que

propercionan.

o Deben considerar las diferencias individuales de las
personas.




FUNCIONES DE + AYUDAN A CENTRARLA ACCION Y LA
LASMETAS ATENCION A LA TAREA.

* MOVILIZAN LA ENERGIA, LOS RECURSOS Y
EL ESFUERZO DEL INDIVIDUOQ.

« AUMENTAN LA PERSISTENCIA Y LA
PERSEVERANCIA.

* AYUDAN A ELABORAR ESTRATEGIAS.

MUCHAS
GRACIAS

ANEXO 2

i QUE ES LO QUE TE GUSTARIA
LOGRAR EN TU VIDA, TANTO EN EL

AMBITO PERSONAL COMO EN TU
CARRERA?"




ANEXO 3

La retroalimentacion constante es
como un faro que guia tu camino hacia
tus metas. Nos permite saber si
estamos en la direccidon correcta o si

necesitamos ajustar nuestro rumbo
para alcanzar nuestras metas de
manera efectiva.




SESION OBJETIVO OBJETIVO MOMENTOS ACTIVIDADES TIEMPO | MATERIALES
GENERAL ESPECIFICO
7 Cultivar un | Promover INICIO e Bienvenida y presentacion
ambiente laboral en | actividades  que e Recepcién de los
el centro médico | fomenten la participantes y registro de
gue fomente vy | afiliacion entre el asistencia. Papeldgrafo
potencie el | personal, como e Breve repaso de la sesion con
desempefio 6ptimo | sesiones de anterior y resumen del| 10min. [ marcadores.
de los empleados a | trabajo en grupo, objetivo de la sesion actual.
través de la | capacitacion  en e Pregunta Inicial: Se hace Boligrafos vy
comprension y la [ habilidades de una pregunta inicial para hojas de papel
satisfaccion de las | comunicacion y activar la reflexion. para los
necesidades construccion  de ) _ participantes.
o ) DESARROLLO (e Tipos de poder en el Trabajo
psicologicas relaciones S
. _ e Ejercicio Grupal
basicas de logro, | interpersonales - Proyector.
L . e |dentificacibn de Formas
afiliacion y poder. sélidas. .
Saludables de ejercer el )
Hojas de
Poder 30min.
papel.

Role-Playing.

Ejercicios y ejemplos para
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DESARROLLO DE LA SESION N° 7

|. DATOS INFORMATIVOS:

NOMBRE DE LA SESION “‘Empoderamiento en el Trabajo”

OBJETIVO DE LA SESION Promover actividades que fomenten la
afiliacion entre el personal, como
sesiones de trabajo en grupo,
capacitacibn en habilidades de
comunicacibn y construccién de

relaciones interpersonales soélidas.

MATERIALES e Presentacion en PowerPoint.

e Pizarra o papelégrafo  con
marcadores.

e Boligrafos y hojas de papel para los
participantes.

e Material impreso

DURACION DE LA SESION 45 min.

Il. MARCO TEORICO DE LA SESION:

La teoria de David McClelland, desarrollada en 1961, se centra en la necesidad de
poder y como influye en el comportamiento de las personas en el entorno laboral.
McClelland define la necesidad de poder como una fuerza interna que impulsa a

las personas a buscar puestos de liderazgo y ejercer influencia sobre los demas.

Las personas con una alta necesidad de poder se caracterizan por ser dominantes

y desean tener control sobre su entorno. Son competitivas y creen que ganar a los



demas les proporcionara reconocimiento y estatus. Su principal objetivo es destacar
sobre los demas y tener influencia sobre ellos. Sin embargo, cuando esta necesidad
de poder se enfoca mas en influir que en lograr resultados, puede tener un impacto

negativo en toda la organizacion.

McClelland identifica dos formas en que la necesidad de poder se manifiesta. La
primera es la "Necesidad de Poder Personal’, que implica buscar poder para
satisfacer necesidades personales, como el reconocimiento y el control. Las
personas con esta necesidad pueden ser lideres efectivos, pero su uso del poder

puede variar en términos de ética, dependiendo de sus motivaciones.

La segunda forma es la "Necesidad de Poder Institucional”, que busca poder con
el proposito de influir en el bienestar de una organizacion o grupo. Aqui, el poder

se utiliza para lograr metas colectivas y beneficios compartidos.

Es importante tener en cuenta que un exceso de necesidad de poder personal
puede llevar a una direccién autoritaria que no aprovecha el potencial humano de
la organizacion. La habilidad para comunicarse, escuchar y trabajar en equipo es
esencial para canalizar de manera efectiva esta necesidad de poder en un entorno
laboral, y para lograr un equilibrio entre el liderazgo eficaz y la colaboracion.
(McClelland, D. C., 1961).

[ll. PROCEDIMIENTO

e INICIO (10 minutos)

Bienvenida y Presentacion

- El facilitador (es) da la bienvenida a los participantes y se presenta el

tema de la sesion.

“Buenos dias/tardes a todos. Les doy la mas cordial bienvenida a esta

sesion.”



- Presentar el tema de la sesion, su relevancia y como esta conectado

con el desarrollo profesional y personal de los participantes.

Recepcion de los participantes y registro de asistencia.

- “Por favor, registren su asistencia para tener un registro preciso de
todos los participantes.”
- “Agradecemos su puntualidad y participacion activa.”
- Asegurarse de que todos los participantes se registren antes de
continuar con la sesion.
Breve repaso de las sesiones anteriores y resumen del objetivo de la sesion

actual.

“‘Antes de entrar en el tema de hoy, hagamos un breve repaso de lo
gue hemos cubierto en sesiones anteriores.”
- Resumir brevemente los puntos clave de las sesiones anteriores y

como se conectan con el tema actual.

Pregunta Inicial:

El facilitador(es) hace una pregunta inicial para activar la reflexion:

“¢ Qué significa el poder en el trabajo para ti?”

- “Comenzamos nuestra sesion con una pregunta que nos invite a
reflexionar.”

- “Lapregunta inicial es: ‘; Qué significa el poder en el trabajo para ti?’

- Fomentar la discusioén y el intercambio de ideas, alentando a todos a

expresar sus opiniones y perspectivas sobre el tema.



e Desarrollo ( 30 minutos)

Tipos de Poder en el Trabajo (ver Anexo 01)

El facilitador(es )presenta informacidn sobre los diferentes tipos de
poder en el trabajo, como el poder coercitivo, el poder de recompensa,
el poder legitimo, el poder de referencia y el poder de experto. Se
alienta la participacion y las preguntas.

“‘Hoy vamos a explorar los diversos tipos de poder que se pueden
encontrar en el entorno laboral.”

“‘Comprender estos tipos de poder nos permitira discernir como
influyen en las dinamicas de trabajo y las relaciones entre colegas.”
Explicar cada tipo de poder en el trabajo: coercitivo, de recompensa,
legitimo, de referencia y de experto.

Invitar a los participantes a compartir ejemplos que hayan
experimentado o presenciado en su entorno laboral relacionados con
los tipos de poder presentados.

Fomentar preguntas y discusiones para aclarar dudas y enriquecer la

comprension.

Ejercicio Grupal

Los participantes se dividen en grupos pequefios y se les asigna un
tipo de poder. Deben discutir ejemplos de como ese tipo de poder
puede manifestarse en el trabajo y compartir sus ideas con el grupo
completo.

“Ahora nos dividiremos en grupos pequeios para un ejercicio que nos
ayudara a aplicar lo que acabamos de aprender.”

“Cada grupo explorara un tipo de poder y discutira ejemplos de como
se manifiesta en el trabajo.”

Asignar a cada grupo uno de los tipos de poder: coercitivo, de

recompensa, legitimo, de referencia o de experto.



- Pedir a cada grupo que discuta ejemplos concretos de como ese tipo
de poder puede manifestarse en el entorno laboral.
- Permitir que cada grupo comparta sus ideas y ejemplos con el grupo

completo.

Identificacion de Formas Saludables de Ejercer el Poder (ver Anexo 02)

- Se fomenta la discusién sobre cémo se puede ejercer el poder de
manera saludable y ética en el entorno laboral. Se exploran ejemplos
positivos y negativos.

- “Ahora explicaremos cémo podemos ejercer el poder de manera
saludable y ética en nuestro lugar de trabajo.”

- “Es fundamental comprender como aplicar estos tipos de poder de
una manera que promueva relaciones positivas y un ambiente de
trabajo armonioso.”

- Guiar una discusion sobre cémo se puede ejercer cada tipo de poder
de forma ética y constructiva en el ambito laboral.

- Presentar ejemplos tanto de formas saludables como no saludables

de ejercer poder, fomentando la reflexion.

Role-Playing

- Se realizan ejercicios de role-playing en parejas 0 grupos pequefos
para practicar la aplicacion de formas saludables de ejercer el poder.

- “Ahora nos sumergimos en ejercicios de role-playing para practicar la
aplicacién de formas saludables de ejercer el poder.”

- “Estos ejercicios nos permitirdan experimentar situaciones simuladas y

aplicar lo aprendido de manera practica.”



Organizar ejercicios de role-playing en parejas o0 grupos pequefios,
proporcionando situaciones donde se deba ejercer poder de forma
saludable.

Permitir que los participantes practiquen la aplicacion de las técnicas
y enfoques aprendidos en la discusion anterior. Ofrecer

retroalimentacion constructiva después de cada ejercicio.

e Cierre (5 minutos):

Resumen y Reflexién

El facilitador resume los conceptos clave de la sesion y pregunta a los
participantes qué han aprendido sobre la necesidad de poder y como
pueden aplicar este conocimiento en sus trabajos.

“Antes de concluir, vamos a resumir lo que hemos cubierto hoy sobre
la necesidad de poder en el trabajo.”

Resumir los conceptos clave abordados durante la sesion sobre la
necesidad de poder en el trabajo.

Invitar a los participantes a compartir lo que han aprendido sobre la
necesidad de poder y cémo planean aplicar este conocimiento en sus

entornos laborales.

Evaluacion de la Sesion

Se invita a los participantes a compartir sus opiniones sobre la sesion
y a proporcionar retroalimentacion.

“‘Ahora me gustaria escuchar sus opiniones sobre la sesién que
acabamos de tener.”

“Su retroalimentacion es invaluable para nosotros y nos ayuda a

mejorar futuras sesiones.”



- Invitar a los participantes a compartir sus opiniones sobre la sesion,
destacando lo que les gustd, lo que consideran que se podria mejorar

y cualquier sugerencia adicional.
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DESARROLLO DE LA SESION N° 8

|. DATOS INFORMATIVOS:

NOMBRE DE LA SESION “‘Fomentando el liderazgo a través de
la delegacion”
OBJETIVO DE LA SESION Promover actividades que fomenten la

afiliacion entre el personal, como
sesiones de trabajo en grupo,
capacitacibn en habilidades de
comunicacibn y construccién de

relaciones interpersonales soélidas.

MATERIALES e Presentacion en PowerPoint.

e Pizarra o papelégrafo  con
marcadores.

e Boligrafos y hojas de papel para los
participantes.

eEscenarios de tareas (preparados

previamente)

DURACION DE LA SESION 45 min.

Il. MARCO TEORICO DE LA SESION:

Esta sesion se basa en la Teoria de la Motivacion de McClelland, que destaca la
necesidad de poder como una de las principales motivaciones intrinsecas. La
necesidad de poder se satisface al delegar responsabilidades y autoridad, y al

brindar.



Rappaport (1984) refiere que el empoderamiento implica un proceso y mecanismos
mediante los cuales las personas, las organizaciones y las comunidades ganan
control sobre sus vidas y oportunidades para liderar y participar en la toma de

decisiones.

El empoderamiento se refiere al proceso mediante el cual las personas adquieren
el conocimiento, las habilidades, la confianza y la autoridad necesarios para tomar
decisiones y actuar de manera independiente y efectiva en su vida personal y
profesional. EI empoderamiento implica capacitar a las personas para que tengan
control sobre sus propias vidas y puedan influir en su entorno. Algunos aspectos
clave del empoderamiento incluyen: Autonomia: Permitir que las personas tomen
decisiones y asuman responsabilidades por sus acciones. Acceso a recursos:
Proporcionar a las personas las herramientas, la informacion y los recursos
necesarios para tener éxito. Confianza: Fomentar la confianza en las capacidades
y habilidades individuales. Participacidon activa: Incentivar la participacion activa en

la toma de decisiones y la resolucion de problemas.

Para Davis & Newstrom (2003), el liderazgo es el proceso de lograr influir sobre
los demas con trabajo en equipo, con el propésito de que trabajen con entusiasmo

en el logro de sus obijetivos.

El liderazgo se refiere a la capacidad de una persona para influir en otros y guiarlos
hacia la consecucién de objetivos 0 metas comunes. Los lideres pueden surgir en
una variedad de contextos, no solo en el ambito laboral, y su estilo de liderazgo
puede variar. Algunas caracteristicas de un liderazgo efectivo incluyen: Vision: Los
lideres tienen una visién clara de hacia donde quieren llevar a su equipo u
organizacion. Comunicacién: Saben comunicar su vision de manera efectiva y
pueden inspirar a otros a seguirla. Toma de decisiones: Los lideres toman
decisiones informadas y valientes. Inspiracion: Inspirar a otros a dar lo mejor de si
mismos y alcanzar su maximo potencial. Empatia: Comprender y considerar las

necesidades y preocupaciones de los demas. (Rappaport, J. ,1984)



[ll. PROCEDIMIENTO

INICIO (5 minutos)

Dar la bienvenida a los empleados y explicar el propésito de la sesién.

- “Buenos dias/tardes a todos. Nos alegra contar con su presencia en

esta sesion dedicada a un tema crucial para nuestro crecimiento

personal y el éxito organizacional.”

- “Durante esta sesion, exploramos la relacién entre la delegacién vy el

liderazgo, y cOmo estos aspectos se entrelazan para mejorar nuestro

crecimiento y rendimiento en el trabajo.”

- Dar una calida bienvenida a todos los empleados, enfatizando la

importancia de su participacion.

- Breve presentacion del facilitador y una introduccion al propésito y

objetivos de la sesion.

Explicar como la delegacién y el liderazgo estan interconectados y su

importancia en el crecimiento personal y organizacional. (ver Anexo 01)

- “Vamos a explorar la relacion entre la delegacion y el liderazgo, dos

elementos clave que impactan directamente en nuestro crecimiento a

nivel personal y en el éxito de nuestra organizacion.”

- Detallar la conexién intrinseca entre la delegacion efectiva y un

liderazgo solido.

- Destacar la importancia de estos elementos en el crecimiento

personal y en como impulsan el crecimiento organizacional.



Destacar como la satisfaccion de esta necesidad puede aumentar la

motivacion y el compromiso en el trabajo.

“Yamos a resaltar como satisfacer nuestra necesidad de delegar y
liderar puede tener un impacto directo en nuestra motivacion y
compromiso en el entorno laboral.”

“Al comprender y aplicar adecuadamente estos aspectos, podemos
encontrar una mayor satisfaccion en nuestro trabajo y fomentar un
ambiente laboral mas productivo.”

Explicar como la satisfaccion de la necesidad de delegar y liderar esta

intrinsecamente ligada a la motivacion y el compromiso en el trabajo.

e Desarrollo (60 minutos)

Exposicion de Escenarios de Delegacion (ver Anexo 02)

Presentar escenarios de delegacion de tareas a los empleados.
“VYamos a explorar diferentes situaciones de trabajo que implican la
delegacion de tareas. Esto nos ayudara a entender como se toman
decisiones en estas situaciones.”

“A través de estos escenarios, analizaremos como se debe abordar
la delegacion de tareas en diversos contextos laborales.”

Preparar y presentar varios escenarios de delegacion de tareas que
reflejen situaciones comunes en el entorno laboral.

Discutir cada escenario y resaltar los roles y responsabilidades de los
miembros del equipo en esas situaciones.

Explicar laimportancia de elegir a los miembros del equipo adecuados
para delegar y como esto puede fomentar su desarrollo de liderazgo.
‘La eleccion adecuada de miembros del equipo para delegar es
crucial para el éxito y el crecimiento de liderazgo. Vamos a explorar
por qué es tan importante.”

“Identificar las habilidades y competencias de cada miembro del



equipo es esencial para tomar decisiones acertadas en la delegaciéon
y fortalecer el liderazgo en el equipo.”

Facilitar una discusion abierta sobre cdmo los estilos de liderazgo y
las habilidades individuales influyen en la eleccion de a quién delegar
tareas.

Ejercicio de analisis y decision

Dividir a los empleados en grupos pequefios para analizar los
escenarios de delegacién presentados.

“Para abordar de manera efectiva los escenarios de delegacion,
vamos a dividirnos en grupos pequefios. Asi podremos analizar mas
detenidamente cada situacion.”

“La discusion en grupos nos permitira obtener diversas perspectivas
y enfoques sobre cdmo manejar cada escenario de delegacion.”
Dividir a los empleados en grupos pequefios, asegurandose de que
cada grupo tenga una variedad de habilidades y experiencia
representadas.

Asignar a cada grupo un escenario de delegacién especifico para
analizar.

Pedir a cada grupo que discuta y decida quién seria la persona mas
adecuada para recibir la responsabilidad delegada y por qué.

“Ahora, les animo a pensar en quién seria la persona mas adecuada
dentro de su grupo para asumir la responsabilidad delegada en el
escenario que han analizado.”

‘Es fundamental que justifiquen su eleccién, considerando las
habilidades y competencias de cada miembro de su equipo.”

Pedir a cada grupo que discuta y decida quién seria la persona mas

adecuada para recibir la responsabilidad delegada en el escenario.



Instar a los grupos a justificar su eleccion basdndose en las

habilidades, experiencia y competencias de los miembros del equipo.

Presentacién de Conclusiones

Invitar a cada grupo a presentar sus conclusiones y elecciones ante
todos.

“Ahora, es el momento de compartir sus conclusiones sobre la
delegacion en sus respectivos escenarios. Cada grupo puede
presentar sus elecciones y razonamientos.”

Invitar a cada grupo a presentar su elecciéon de la persona mas
adecuada para recibir la responsabilidad delegada en el escenario
gue analizaron.

Permitir que cada grupo explique sus razonamientos y estrategias de
seleccion.

Fomentar la discusion sobre los diferentes enfoques y perspectivas
en la delegacion de tareas y liderazgo.

‘Ahora que hemos visto las elecciones de cada grupo, vamos a
discutir los diferentes enfoques en la delegacion y como impactan en
el liderazgo dentro del equipo.”

Estimular el dialogo sobre como las diferentes estrategias de
delegacion pueden influir en el liderazgo efectivo y el rendimiento del

equipo.

e Cierre (5 minutos)

Reflexion y Compromisos

Pedir a los colaboradores que reflexionen sobre lo aprendido y como
pueden aplicarlo en su entorno laboral.
“Ahora, les animo a reflexionar sobre lo que hemos discutido hoy y

pensar en como pueden aplicar estos conceptos en su trabajo diario.”



- Proporcionar un tiempo para que cada colaborador reflexione sobre
los conceptos, estrategias y herramientas presentadas durante la
sesion.

- Invitarlos a comprometerse a buscar oportunidades de liderazgo y
practicar la delegacion efectiva.

- “Queremos que se comprometan a aplicar lo aprendido en la
practica.Busquen oportunidades de liderazgo y practiquen la
delegacion efectiva en sus roles.”

- Pedir a cada colaborador que establezca metas personales
relacionadas con la delegacién efectiva y el liderazgo en su trabajo.

- Invitar a los colaboradores a compartir sus metas y compromisos ante
el grupo.

- Comprometerse a evaluar y celebrar los logros alcanzados en la

implementacion de la delegacién efectiva y el liderazgo.

Agradecimiento y Cierre

- Agradecer a los empleados por su participacion activa y compromiso
durante la sesion.

- “Queremos agradecer sinceramente a cada uno de ustedes por su
participacion activa y valiosa contribucion durante esta sesion.”

- Destacar ejemplos concretos de participacion activa y compromiso.

- Cerrar la sesion recordando la importancia de desarrollar el liderazgo
a través de la delegacion y la satisfaccion de la necesidad de poder.

- “Antes de concluir, quiero resaltar una vez mas la esencia de lo que
hemos aprendido hoy: el liderazgo y la delegacién van de la mano.”

- Relacionar estos puntos con experiencias laborales reales y desafios
comunes.

- Compartir un mensaje final sobre la relevancia de aplicar lo aprendido
en la vida laboral diaria, enfocandose en desarrollar habilidades de

liderazgo y practicar una delegacion efectiva.
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DESARROLLO DE LA SESION N° 9

|. DATOS INFORMATIVOS:

NOMBRE DE LA SESION

“Motivacion y Liderazgo: Inspirando

Equipos Efectivos”

OBJETIVO DE LA SESION

Promover actividades que fomenten la
afiliacion entre el personal, como
sesiones de trabajo en grupo,
capacitacibn en habilidades de
comunicacibn y construccién de

relaciones interpersonales soélidas.

MATERIALES

e Presentacion en PowerPoint.

e Pizarra o papelégrafo  con
marcadores.

e Boligrafos y hojas de papel para los
participantes.

e Tarjetas o papel para dinamica.

e Reloj o cronémetro.

DURACION DE LA SESION

45 min.

Il. MARCO TEORICO DE LA SESION:

La motivacion y el liderazgo estan intrinsecamente relacionados en el entorno

laboral. Un liderazgo efectivo desempefia un papel fundamental al inspirar, guiar y

crear un ambiente propicio para impulsar la motivacion y el compromiso de los

miembros del equipo. Diferentes estilos de liderazgo ejercen una influencia

significativa en la motivacion de los empleados y en la eficacia del equipo.




La relacién entre la motivacion y el liderazgo es esencial en la gestién de equipos
y organizaciones. Un liderazgo eficaz actiia como un catalizador para la motivacion
al establecer metas y una vision inspiradora. Ademas, el lider sirve como modelo a
seguir al demostrar una actitud positiva, ética laboral y compromiso con la
organizacion. Asimismo, el empoderamiento y la autonomia otorgados por los
lideres refuerzan la confianza y la motivacion de los empleados. El feedback
constructivo y el reconocimiento efectivo también son fundamentales para impulsar
la motivaciéon. Finalmente, el desarrollo profesional proporcionado por los lideres
motiva a los empleados a mejorar sus habilidades y alcanzar sus metas

profesionales.

A su vez, los empleados motivados influyen positivamente en la efectividad del
liderazgo. Este compromiso y productividad elevados facilitan la gestion del lider,
mientras que un equipo motivado crea un ambiente de trabajo mas colaborativo y
positivo. La menor rotacion de personal y la mayor resiliencia ante desafios son
resultados adicionales de la motivacion en el equipo, lo que permite al lider contar
con un equipo estable y fuerte que enfrenta obstaculos con determinacion y
optimismo. (Northouse, P. G., 2021)

Ill. PROCEDIMIENTO:

e Inicio( 5 minutos):

Bienvenida y Presentacion

Dar la bienvenida a los participantes y presentar el objetivo de la

sesion.

- “Buenos dias/tardes a todos. Nos complace tenerlos aqui para
explorar juntos la relacion entre la motivacion y el liderazgo.”

- Saludar cordialmente a todos los participantes y expresar

agradecimiento por su asistencia.

- Crear un ambiente de apertura y disposicion al aprendizaje.



“Este es un espacio seguro para compartir ideas y experiencias en un
ambiente de confianza mutua.”
Alentar a los participantes a compartir brevemente sus expectativas e

intereses con respecto a la sesion.

Introduccion a la relacién entre motivacion y liderazgo. (ver Anexo 01)

Explicar como la motivacion y el liderazgo estan interconectados.
“VYamos a explorar la estrecha relacién que existe entre la motivacion
y el liderazgo en un entorno laboral.”

Explicar la relacién entre la motivacion de los miembros del equipo y
cémo un lider puede influir en ella.

Resaltar la importancia de un liderazgo efectivo para mantener altos
niveles de motivacion en un equipo.

“Un liderazgo efectivo no solo guia, sino que también inspira y motiva
a cada miembro del equipo.”

“La manera en que un lider lidera tiene un impacto significativo en la

motivacion y el rendimiento de su equipo.”

e Desarrollo (35 minutos)

Estilos de Liderazgo Motivador:

Presentar conceptos clave de la escucha activa y la empatia.
“VYamos a explorar dos habilidades fundamentales: escucha activa y
empatia, que son esenciales para un liderazgo efectivo.”

“ La escucha activa y la empatia son pilares en la comunicacién y
comprensién de las necesidades de los miembros del equipo.”
Explicar en detalle qué implica la escucha activa y la empatia en el
contexto laboral.

Proporcionar ejemplos concretos de cdmo estos conceptos se aplican

en situaciones laborales.



Proporcionar ejemplos y técnicas para desarrollar estas habilidades
en el entorno laboral.

“Vamos a explorar diferentes técnicas que pueden ayudar a mejorar
la escucha activa y la empatia en el trabajo.”

“ Estas habilidades pueden ser perfeccionadas mediante practicas
especificas y conscientes.”

Conducir ejercicios practicos de escucha activa y empatia en grupos
pequefios.

Proporcionar retroalimentacion individualizada a los participantes

sobre como mejorar estas habilidades.

Desarrollo de Habilidades de Liderazgo para Motivar (ver Anexo 02)

Explicar qué es la comunicacion asertiva y por qué es crucial en el
lugar de trabajo.

“Yamos a adentrarnos en el concepto de comunicacion asertiva, que
es esencial para un entorno laboral armonioso y productivo.”

“La comunicacioén asertiva es clave para expresar nuestras ideas de
manera clara y respetuosa en el trabajo.”

Explicar en qué consiste la comunicacion asertiva y como se
diferencia de otros estilos de comunicacion.

Presentar ejemplos de situaciones laborales y como abordarlas de
manera asertiva.

“Vamos a analizar casos practicos para comprender como aplicar la
comunicacion asertiva en situaciones reales de trabajo.”

“La comunicacion asertiva es una herramienta valiosa para resolver
conflictos y mantener relaciones positivas en el trabajo.”

Presentar casos laborales desafiantes y pedir a los participantes que
propongan respuestas asertivas.

Fomentar la discusion y el intercambio de enfoques para abordar las

situaciones de manera constructiva.



Dinamica “Lider Inspirador”

- Los participantes se dividen en grupos y asumen roles de lideres y
miembros del equipo.

- Cada lider debe motivar y guiar a su equipo para alcanzar un objetivo
especifico.

- Al final, se analizan las estrategias utilizadas y como cada estilo de

liderazgo influy6 en la motivaciéon y el rendimiento del equipo.

e Cierre (5 minutos)

Sintesis y reflexion

- Invitar a los participantes a compartir sus experiencias durante la
dindmica y a discutir sobre como diferentes estilos de liderazgo
afectan la motivacion del equipo.

- “ Ahora es el momento de compartir y aprender unos de otros. Les
animo a reflexionar sobre como estas ideas se aplican a sus
experiencias laborales.”

- “Sus perspectivas son valiosas y pueden enriquecer nuestra
comprensién de la relacion entre liderazgo y motivacion.”

- Fomentar que cada participante exponga como diferentes estilos de
liderazgo han influido en su motivacion en el pasado.

- Resumir los puntos clave y enfatizar la importancia de un liderazgo
efectivo y motivador para equipos de alto rendimiento.

- “Hemos explorado el vinculo entre la motivacion y el liderazgo. Ahora
es fundamental recapitular lo aprendido para llevarlo a nuestras
practicas laborales.”

- “Un liderazgo efectivo es el motor que impulsa a los equipos hacia el
éxito. Recordemos los elementos clave que hemos discutido.”

- Recapitular los conceptos clave, técnicas y estrategias discutidas

durante la sesion.



- Enfatizar la importancia de un liderazgo efectivo para mantener altos

niveles de motivacion y compromiso en un equipo.

Agradecimiento y conclusion

- Agradecer a los participantes por su participacion y contribucion.

- “Quiero expresar mi sincero agradecimiento a todos ustedes por su
dedicacion y participacion activa en esta sesion.”

- Agradecer a cada participante individualmente por su participacion y
contribuciones.

- Concluir destacando que un liderazgo motivador es esencial para
mantener equipos motivados y comprometidos, impulsando asi el
éxito organizacional.

- “Para concluir, recordemos que un liderazgo efectivo es un catalizador
para un equipo motivado y altamente comprometido.”

- “Cada uno de nosotros tiene el poder de liderar y motivar en nuestro
entorno laboral, y eso puede marcar la diferencia en el logro de
nuestros objetivos organizacionales.”

- Animar a los participantes a aplicar lo aprendido y ser lideres

motivadores en sus respectivos roles laborales.



ANEXO 1

N MOTIVACION Y
/ LIDERAZGO
/ Es fundamental en el ambito de la
MOTIV ACION Y gestion de equipos y organizaciones, El
liderazgo efectivo tiene un impacto
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los empleados puede influir en la
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ANEXO 2

! g ESCUCHA ACTIVA Y
f 4
EMPATIA

ES una técnica de comunicacion en
la que se presta una atencion
completa y consciente a lo que la
(o) otra persona esta diciendo. Implica
no solo oir las palabras, sino
también comprender el significado
detras de ellas.

Escucha activa

[] ( Atencion plena ;

I
Escucha
( Validacion

activa
> Lenguaje corporal g

Es la capacidad de

comprender y
experimentar los
sentimientos y
perspectivas de otra
persona desde su
punto de vista.

Implica ponerse en el
lugar del otro y sentir
lo que siente.

Comprender
emociones

Escuchar sin
Jjuzgar

Ofrecer apoyo

10

: Técnicas para desarrollar las
o habilidad de escucha activay
empatia

trabaje. En r _ de
distraerte con tu teléfono
o pensar en lo que dirds a
continuacion, decides
practicar la escucha
activa.



11

Técnicas para desarrollar las
habilidad de escucha activa y
empatia

Técnica: Presta atencidn
total a la presentacion,
toma notas y espera a que
el colega termine de
hablar antes de formular

En una reunién de trabajo,
un colega presenta ufa
idea que no comprendes
completamente. En lugar
de descartarla o
distraerte, decides aplicar
la escucha activa.

Técnicas para desarrollar las
habilidad de escucha activa y
empatia

Un colega estd

por un divorcio y parece
estar abrumado por la
situacién.

13

Técnicas para desarrollar las
habilidad de escucha activa y

empatia




SESION OBJETIVO OBJETIVO MOMENTOS ACTIVIDADES TIEMPO | MATERIALES
GENERAL ESPECIFICO
10 Cultivar un | Brindar INICIO e Recepcion de los
ambiente laboral en | oportunidades participantes y registro de
el centro médico | para la toma de asistencia. Papelografo
gue fomente y|decisiones y la e Breve repaso de |las con
potencie el [ autonomia en sesiones anteriores y marcadores.
desempeiio 6ptimo | tareas resumen del objetivo de la| 5min.
de los empleados a | relacionadas con sesion actual. Boligrafos vy
través de la | el trabajo, lo que e Creacion de un ambiente de hojas de papel
comprension y la | satisfara la aprendizaje colaborativo. para los
satisfaccion de las | necesidad de — participantes.
necesidades ooder de algunos DESARROLLO |e Profundizacion en la
necesidad de afiliaciéon y su [ 35min.

psicoldgicas
basicas de logro,

afiliacion y poder.

empleados y los
motivara a asumir
un rol mas activo
en su desempefio

laboral..

influencia en las relaciones
laborales.

Ejemplos de c6mo esta
necesidad puede motivar el
comportamiento en el

trabajo.

Proyector.




Discusion sobre la
importancia de mantener
relaciones laborales
efectivas.

Estudio de casos y ejemplos
practicos.

Presentacion de técnicas de
comunicacioén efectiva.

Dinamica:Charada

CIERRE

Resumen de los puntos
clave de la sesion..
Preguntas y respuestas de
los participantes.
Agradecimiento a los
participantes por su

compromiso.

5min.




DESARROLLO DE LA SESION N° 10

|. DATOS INFORMATIVOS:

NOMBRE DE LA SESION “Fortaleciendo las Conexiones
Laborales”
OBJETIVO DE LA SESION Brindar oportunidades para la toma de

decisiones y la autonomia en tareas
relacionadas con el trabajo, lo que
satisfara la necesidad de poder de
algunos empleados y los motivara a
asumir un rol mas activo en su

desempeiio laboral.

MATERIALES e Presentacion en PowerPoint.

e Pizarra o papelégrafo  con
marcadores.

e Boligrafos y hojas de papel para los
participantes.

e Proyector y pantalla (para la

presentacion).

DURACION DE LA SESION 45 min.

Il. MARCO TEORICO DE LA SESION:

El propio David McClelland (1961) defini6 la necesidad de afiliacion como el impulso
gue lleva a las personas a buscar la aprobacién y el afecto de los demas. Segun él,
las personas con una alta necesidad de afiliacion valoran la cooperacion, buscan la

cercania emocional y tienden a evitar el conflicto interpersonal.



Las personas con una alta necesidad de afiliacion se caracterizan de la siguiente
manera: Preferencia por relaciones sociales: Sienten una fuerte inclinacion hacia la
interaccion social y disfrutan de la compafia de otros. Les gusta estar rodeados de
amigos, familiares y colegas y tienden a evitar la soledad. Busqueda de aprobacion
y aceptacion: Desean ser aceptados y apreciados por los demas. Les preocupa lo
gue piensan los demas de ellos y buscan la aprobacion y el reconocimiento de su
grupo social. Evitan el conflicto y la confrontacion: Tienden a evitar situaciones que
puedan llevar a conflictos o tensiones en las relaciones. Prefieren mantener la
armonia y la paz en sus interacciones sociales. Cooperativos y colaborativos: Son
propensos a trabajar en equipo y a colaborar con otros. Prefieren la cooperacion a
la competencia y estan dispuestos a ceder para evitar disputas. Sensibles a las
necesidades de los demdas: Son empéticos y tienden a ser sensibles a las
emociones y necesidades de los demas. Estan dispuestos a brindar apoyo
emocional y ayuda cuando sea necesario. Miedo al rechazo: Tienen un temor
significativo al rechazo social. El rechazo puede ser especialmente angustiante
para ellos, ya que va en contra de su deseo fundamental de afiliacién y aceptacion.
Relaciones cercanas y duraderas: Suelen tener relaciones interpersonales sdlidas
y estables. Valoran mucho las amistades a largo plazo y las relaciones familiares.
Poca tolerancia a la soledad: La soledad puede ser incomoda para las personas
con una alta necesidad de afiliacion. A menudo buscan la compafiia de otros para
evitar sentirse solos. (McClelland, D., 1961)

[ll. PROCEDIMIENTO
e INICIO (5 minutos)
Recepcion de los participantes y registro de asistencia.
- “Damos la bienvenida a todos los participantes. Por favor, registren
su asistencia para que tengamos un registro adecuado.”

- Asegurar que todos los participantes se hayan registrado antes de

continuar con la sesion.



Breve repaso de las sesiones anteriores y resumen del objetivo de la sesion

actual.

- “Antes de comenzar, hagamos un breve repaso de lo que aprendimos
en las sesiones anteriores y como se conecta con el objetivo de hoy.”
- Resumir brevemente los puntos clave de las sesiones anteriores y

establecer conexiones con el tema actual.

Creacién de un ambiente de aprendizaje colaborativo.

- “Queremos crear un ambiente donde todos se sientan cémodos para
participar y compartir sus ideas. Sus contribuciones son valiosas.”
- Hacer preguntas abiertas que inviten a los participantes a compartir

Sus opiniones y experiencias.

e DESARROLLO (35 minutos)

Profundizacién en la necesidad de afiliacion y su influencia en las

relaciones laborales.(ver Anexo 01)

- “Yamos a adentrarnos en la necesidad de afiliacion, un aspecto
fundamental en nuestras relaciones laborales y nuestro bienestar en
el trabajo.”

- “Es crucial entender cdmo esta necesidad nos influye y como
podemos aplicar este conocimiento en nuestro entorno laboral.”

- Presentar informacion detallada sobre la necesidad de Afiliacion y su
relevancia en el contexto laboral.

- Analizar como esta necesidad afecta la forma en que interactuamos
con nuestros colegas, superiores y subordinados.

- Dividir a los participantes en grupos y plantear preguntas que
estimulen la reflexion sobre como la necesidad de afiliacion influye en

su relacion con los compafieros de trabajo.



- Fomentar el intercambio de ideas y experiencias para una

comprension mas profunda.

Ejemplos de como esta necesidad puede motivar el comportamiento en el

trabajo.

- “Vamos a explorar ejemplos concretos para comprender como
la necesidad de afiliacién puede motivar nuestras acciones en
el entorno laboral.”

- “Estos ejemplos nos ayudaran a conectar la teoria con situaciones
reales y a aplicarla en nuestro trabajo.”

- Presentar casos laborales que ilustran como la necesidad de afiliacion
puede motivar a los empleados a colaborar, compartir conocimientos
y formar relaciones cercanas en el trabajo.

- Pedir a los participantes que analicen los casos y discutan cémo la
necesidad de afiliacion ha influido en las decisiones y acciones de los
protagonistas.

- Permitir que los participantes planteen preguntas sobre los ejemplos
presentados y ofrezcan sus interpretaciones y observaciones.

- Responder a las preguntas y facilitar una discusion abierta para
comprender mejor como la necesidad de afiliacion afecta el

comportamiento laboral.

Discusion sobre la importancia de mantener relaciones laborales efectivas

y su impacto en el desempeiio y la satisfaccion en el trabajo.

- “VYamos a explorar la importancia crucial de mantener relaciones
laborales efectivas en nuestro entorno de trabajo.”

- “Estas relaciones no solo afectan nuestro desempefo laboral, sino
también nuestra satisfaccion en el trabajo y, en dltima instancia, el

éxito de la organizacion.”



- Presentar datos e investigaciones que resaltan la correlacion entre
relaciones laborales efectivas, rendimiento y satisfaccion en el
trabajo.

- Facilitar una discusion abierta sobre las experiencias de los
participantes relacionadas con la calidad de las relaciones en sus

entornos laborales.

Estudio de casos y ejemplos practicos. (ver Anexo 02)

- “Vamos a profundizar en el tema mediante casos y ejemplos practicos
gue ilustren cdémo mantener relaciones laborales efectivas en
diversos contextos.”

- Presentar casos reales o simulados que destacan diferentes aspectos
de las relaciones laborales, como la comunicacion efectiva, la
resolucién de conflictos y la colaboracion.

- Facilitar una discusion grupal donde cada grupo comparta sus analisis
de los casos y las estrategias propuestas.

Ejercicios practicos para mejorar la colaboracion y resolver conflictos en

equipos de trabajo.

- “Estos ejercicios practicos nos ayudaran a desarrollar habilidades
esenciales para trabajar de manera armoniosa y efectiva en equipo.”

- Presentar a los participantes escenarios ficticios que involucren
conflictos laborales comunes.

- Guiar a los participantes en la resolucién de estos conflictos utilizando

técnicas aprendidas, como la escucha activa y la negociacion.
Dinamica: Charada
- La dinamica de “Charada” es una actividad ludica en la que los

participantes representan palabras, frases o conceptos sin utilizar

palabras, solo gestos y movimientos. Un participante elige una



palabra o frase y trata de hacer que los demas adivinen de qué se
trata a través de sus gestos y acciones. Los demas observan y hacen
suposiciones hasta que adivinan correctamente o se agota el tiempo.
Es una actividad divertida que fomenta la comunicacién no verbal, la

creatividad y la colaboracion en un ambiente relajado y entretenido.

e CIERRE (5 minutos):

Resumen de los puntos clave de la sesion.

- “Antes de concluir, vamos a resumir los aspectos mas importantes
que abordamos hoy.”

- Enumerar y explicar de manera concisa los aspectos mas destacados
de la sesion, incluyendo estrategias, conceptos clave y aprendizajes

importantes.

Preguntas y respuestas de los participantes.

- “Ahora es el momento de que ustedes expresen sus preguntas,
inquietudes o comentarios sobre lo que hemos discutido hoy.”

- Invitar a los participantes a hacer preguntas sobre cualquier aspecto
de la sesion, las técnicas presentadas o cualquier otra duda que
tengan.

Agradecimiento a los participantes por su compromiso.

- “Quiero agradecer a cada uno de ustedes por su participacién activa
y compromiso durante esta sesion.”
- Agradecer al grupo en su conjunto por su participacién y compromiso

a lo largo de la sesion.



ANEXO 1

LA NECESIDAD DE AFILIACION

David McClellandb (1961) definié la
necesidad de afiliacién como el impulso que
1leva a las personas a buscar la aprobacién
y el afecto de los demds. Segun él, las
personas con una alta necesidad de
afiliacién valoran la cooperacion, buscan la
cercania emocional y tienden a evitar el
conflicto interpersonal.

La necesidad

DE AFILIACION

'\‘ \\

LAS AS OONUNA&TA NECESIDAD DE AFILIACION SE
CARACTERIZAN DE LA SIGUIENTE MANERA:

N\

/O Preferencia por relaciones sociales.

Blsqueda de aprobacién y aceptacién.

Evitan el conflicto y la confrontacion.

O Cooperativos y colaborativos.

O Poca tolerancia a la soledad

O Miedo al rechazo.
b




ANEXO 2

EJEMPLOS CONCRETOS PARA
% COMPRENDER C5MO LA NECESIDAD DE
AFILIACIGN

* Participacién en actividades de equipo.

» Busqueda de retroalimentacién y aprobacién.

*+ Cultivo de relaciones en el lugar de trabagjo.

* Resolucién de conflictos de manera diplomatica.

» Evitar criticas publicas.

» Colaboracidn en proyectos interdepartamentales.
* Apoyo en momentos dificiles.

* Participacion en eventos.



SESION OBJETIVO OBJETIVO MOMENTOS ACTIVIDADES TIEMPO | MATERIALES
GENERAL ESPECIFICO
11 Cultivar un | Brindar INICIO e Dar la bienvenida y explicar
ambiente laboral en | oportunidades el proposito de la sesion.
el centro médico | para la toma de e Resaltar la importancia de la Papelografo
gue fomente y|decisiones y la colaboracién y el con
potencie el [ autonomia en reconocimiento en equipo 5 min. | marcadores.
desempeiio 6ptimo | tareas e Explicar como satisfacer la
de los empleados a | relacionadas con necesidad de  afiliacion Boligrafos vy
través de la | el trabajo, lo que contribuye al bienestar en el hojas de papel
comprension y la | satisfara la trabajo. para los
satisfaccion de las | necesidad de participantes.
) DESARROLLO |e Dinamica “Torre de
necesidades poder de algunos
o Habilidades” )
psicologicas empleados y los _ _ _ _ Tarjetas de
. o _ e Discusion y Reflexion 35 min. o
basicas de logro, | motivara a asumir T reconocimient
L ) . e Reconocimiento de Logros y
afiliacion y poder. un rol mas activo . 0.
. Premios.
en su desempefio
laboral. CIERRE e Resumen y Agradecimiento. Premios
e Motivaciéon y Compromiso. 5 min. | simbdlicos.




DESARROLLO DE LA SESION N° 11

|. DATOS INFORMATIVOS:

NOMBRE DE LA SESION “Colabora y Celebra: Fortaleciendo la
Unién”
OBJETIVO DE LA SESION Brindar oportunidades para la toma de

decisiones y la autonomia en tareas
relacionadas con el trabajo, lo que
satisfara la necesidad de poder de
algunos empleados y los motivara a
asumir un rol mas activo en su

desempeiio laboral.

MATERIALES e Presentacion en PowerPoint.

e Pizarra o papelégrafo  con
marcadores.

e Boligrafos y hojas de papel para los
participantes.

e Tarjetas de reconocimiento.

e Premios simbdlicos.

DURACION DE LA SESION 45 min.

Il. MARCO TEORICO DE LA SESION:

Destacamos la importancia de la colaboracion y el trabajo en equipo en el entorno
laboral, basdndose en la Teoria de las Necesidades Sociales de McClelland. Al
satisfacer las necesidades de afiliacion y pertenencia, se fortalecen las relaciones
interpersonales y se fomenta la cohesion grupal. Trabajar en equipo de manera

colaborativa tiene el potencial de promover la innovacion, aumentar la satisfaccion




laboral, resolver problemas y desarrollar habilidades sociales. Se describen
habilidades colaborativas y de trabajo en equipo que incluyen la conciencia de uno
mismo, el propdsito, la gestion de recursos, la capacidad de perdonar, el uso de
herramientas de colaboracién, la resolucion de problemas, el aprendizaje, las
habilidades blandas, la promocion de la innovacion, el compartir el éxito y
habilidades interpersonales, la gestién de conflictos, la comunicacion efectiva, la
escucha activa, el entusiasmo, la gestion del tiempo, el respeto, la positividad y la
fiabilidad. Estas habilidades son esenciales para un trabajo en equipo exitoso y para
crear un entorno de trabajo saludable y productivo. (McClelland, D. C., 1961)

[ll. PROCEDIMIENTO

e INICIO (5 minutos)

Dar la bienvenida a los empleados y explicar el propdsito de la sesion.

- “Buenos dias/tardes a todos. Agradecemos su presencia en esta
sesion que tiene como objetivo abordar aspectos clave para un
ambiente laboral mas productivo y gratificante.”

- “Durante esta sesion, exploramos como la colaboracion y el
reconocimiento en equipo pueden fortalecer la cohesion y la
motivacion en el lugar de trabajo.”

- Explicar brevemente el propdsito de la sesion y como se relaciona con

el bienestar laboral y el rendimiento del equipo.

Resaltar la importancia de la colaboracion y el reconocimiento en equipo

para construir un entorno laboral mas cohesionado y motivado.

- “VYamos a explorar por qué la colaboracién y el reconocimiento en
equipo son aspectos fundamentales para un entorno laboral

cohesionado y motivado.”



“Al trabajar juntos y celebrar los logros en equipo, podemos cultivar
un sentido de pertenencia y motivacion que impacta positivamente en
nuestra productividad.”

Detallar la importancia de la colaboracion efectiva y como contribuye
a un entorno laboral motivado y unido.

Resaltar como el reconocimiento adecuado puede fortalecer la

confianza y la motivacion entre los miembros del equipo.

Explicar como satisfacer la necesidad de afiliacion contribuye al bienestar en

el trabajo y al rendimiento grupal. (ver Anexo 01)

“Yamos a adentrarnos en la necesidad de afiliacion y como su
satisfaccion impacta tanto en nuestro bienestar laboral como en el
rendimiento del grupo.”

“Es esencial comprender como nuestras relaciones laborales y el
sentimiento de pertenencia afectan nuestra motivacion y, en ultima
instancia, nuestra efectividad en el trabajo.”

Explicar en detalle qué implica la necesidad de afiliacion y como se
manifiesta en el entorno laboral.

Destacar como la satisfaccion de esta necesidad puede generar
bienestar en el trabajo y un aumento en la productividad grupal.

e Desarrollo (35 minutos):

Dinamica “Torre de Habilidades” (ver Anexo 02)

La dinamica “Torre de Habilidades”implica dividir a los empleados en
grupos pequefios y proporcionarles materiales simples. Cada grupo
debe construir una torre utilizando Unicamente las habilidades

individuales de sus miembros. Se busca fomentar la colaboracion y



comunicacién efectiva para lograr este objetivo, destacando la
importancia de combinar habilidades Unicas para alcanzar un
resultado colectivo sélido. Esta actividad fortalece la comprension del
valor de la colaboracién y cémo cada miembro aporta con sus

habilidades para lograr metas en equipo.

Discusion y reflexion

Facilitar una discusion grupal sobre la experiencia de la dinamica.
“Ahora que han completado la dinamica, es importante reflexionar
sobre la experiencia juntos. ¢Qué aprendizajes obtuvieron durante
esta actividad en equipo?”

Invitar a cada grupo a compartir su experiencia durante la
construccion de la torre.

Preguntar como se sintieron al trabajar en equipo y cémo utilizaron
sus habilidades Unicas para lograr un objetivo comun.

‘Es fundamental comprender cémo se sintieron durante esta
colaboracion y como sus habilidades individuales contribuyeron al
éxito del equipo. Compartan sus experiencias al respecto.”

Permitir que los participantes expresen los desafios que enfrentaron
y como los abordaron en su grupo.

Reconocimiento de logros y premios (ver Anexo 03)

Reconocer y premiar a cada grupo por sus esfuerzos y logros en la
dindmica.

“Es esencial reconocer el arduo trabajo y los logros de cada grupo
durante esta dinamica. Cada uno ha contribuido de manera valiosa, y
queremos celebrar sus esfuerzos.”

Invitar a todos los participantes a reunirse en un espacio central.
Expresar palabras de reconocimiento y agradecimiento a cada grupo
por su dedicacion y colaboracién durante la dindmica.

Entregar premios simbolicos a cada miembro del equipo.



e Cierre

“Queremos otorgar un reconocimiento simbdlico a cada miembro del
equipo por su valiosa contribucién. Este certificado es un testimonio
de su esfuerzo y colaboracion.”

Permitir que cada grupo exprese unas palabras de agradecimiento y

reconocimiento hacia sus compareros de equipo.

Resumen y agradecimiento

Resumir los puntos clave de la sesion, destacando la importancia de
la colaboracion y el reconocimiento en equipo.
Agradecer a los empleados por su participacion activa y esfuerzos en

la dinamica.

Motivacién y compromiso

Motivar a los empleados a aplicar lo aprendido en sus tareas diarias,
fomentando la colaboracion y celebrando los logros del equipo.

“La clave esta en llevar lo aprendido en esta dinamica a nuestro dia a
dia en el trabajo. Vamos a motivarlos a aplicar estas lecciones y
fortalecer la colaboracion en sus actividades habituales.”

Guiar a los empleados para identificar formas en las que pueden
aplicar lo aprendido en sus respectivos roles.

Comprometer a los empleados a seguir fortaleciendo las relaciones
interpersonales y el espiritu de equipo en el futuro.

Queremos que esto no sea solo un evento aislado, sino un punto de
partida para cultivar relaciones mas solidas y un espiritu de equipo
duradero. Vamos a comprometernos juntos.”

Invitar a cada empleado a expresar su compromiso personal para
fortalecer las relaciones interpersonales y el espiritu de equipo en el

futuro.



ANEXO 1

TRABAJO
EN EQUIPO

El trabajo en equipo se manifiesta cuando

TRABAJO E” EGUIPO 9 varias personas se agrupan para aportar

sus conocimientos, experiencias,
(] " " L
COLABORAC,ON habilidades y competencias profesionales
para trabajar juntos y de manera efectiva
para lograr un objetivo comin.

HABILIDADES DE TRABAJO EN EQUIPO

Habilidades interpersonales C o L A B o R A C ' 6 "

Manejo de conflictos
La colaboracién se manifiesta y ocurre
cuando trabajas con una o més
personas que tienen diferentes
habilidades para producir algo, como
terminar un proyecto, desarrollar una
idea compartida o completar una
tarea.

Comunicacién
Entusiasmo
Gestién de tiempo
Respeto

Positividad

HABILIDADES COLABORATIVAS

Tener conciencia de s mismo GRACIAS POR SV
Sentirte impulsado por un propésito 2
ATENCION
Abordaje de los problemas

Fomentar la innovacién

Habilidades blandas

Compartir el éxito



ANEXO 2

PN N AN AN

DINAMICA

Torre de habilidades

—
—— — e |
= (N==
— |
R —
—_—
AAAAA ] | | m
AAAAA

ANEXO 3

V

CERTIFICADO

DE RECONOCIMIENTO

Reconocimiento para:

Agradecimiento por su dedicacion, esfuerzo y colaboraciéon
durante la sesioén.
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DESARROLLO DE LA SESION N° 12

|. DATOS INFORMATIVOS:

NOMBRE DE LA SESION “Comunicacion Efectiva y Habilidades

de Escucha en el Entorno Laboral”

OBJETIVO DE LA SESION Brindar oportunidades para la toma de
decisiones y la autonomia en tareas
relacionadas con el trabajo, lo que
satisfara la necesidad de poder de
algunos empleados y los motivara a
asumir un rol mas activo en su

desempeiio laboral.

MATERIALES e Presentacion en PowerPoint.

e Pizarra o papelégrafo  con
marcadores.

e Boligrafos y hojas de papel para los
participantes.

e Tarjetas o papel para dinamica.

DURACION DE LA SESION 45 min.

Il. MARCO TEORICO DE LA SESION:

La comunicacion efectiva es fundamental para el éxito en cualquier entorno laboral.
Implica transmitir y recibir informacién de manera clara y precisa. Esto incluye
desarrollar habilidades como la escucha activa para comprender plenamente a

otros, la empatia para ponerse en el lugar del otro, la comunicacion asertiva para



expresar opiniones y sentimientos de manera respetuosa y la resolucion de
conflictos para manejar desacuerdos constructivamente.
La comunicacion eficaz desempefia un papel fundamental en el funcionamiento y

el éxito de las organizaciones.

Las razones por las cuales la comunicacion eficaz es crucial en un entorno
empresarial: Coordinacion y colaboracion: En las organizaciones, las personas
suelen trabajar en equipos y departamentos. La comunicacion eficaz garantiza que
todos estén alineados en cuanto a metas, roles y responsabilidades, lo que facilita
la coordinacion y la colaboracién entre los miembros del equipo. Toma de
decisiones: Las decisiones empresariales importantes se basan en informacion
precisa y actualizada. La comunicacién eficaz garantiza que la informacion
relevante se comparta de manera oportuna y que las partes interesadas estén
informadas para tomar decisiones informadas. Clima laboral positivo: Una
comunicacion abierta y efectiva crea un ambiente de trabajo mas positivo y
saludable. Los empleados se sienten valorados cuando se les escucha y se les
informa, lo que puede aumentar la satisfaccion laboral y la retencion de talento.
Resolucién de conflictos: Los conflictos son inevitables en cualquier organizacion.
La comunicacion eficaz permite abordar los problemas de manera constructiva y
llegar a soluciones mutuamente beneficiosas, en lugar de permitir que los conflictos
se agraven y afecten negativamente a la empresa. Desarrollo de liderazgo: Los
lideres efectivos son comunicadores habiles. Saben como inspirar, motivar y guiar
a sus equipos a través de una comunicacién clara y coherente. La comunicacion
eficaz es una habilidad esencial para el liderazgo. Innovacién y creatividad:
Fomenta la creatividad y la innovacion al permitir que los empleados compartan
ideas y perspectivas de manera abierta. Una comunicacion eficaz crea un ambiente
donde se valora la diversidad de opiniones y se alienta la innovacién. Mejora de la
productividad: Cuando la comunicacion es eficaz, se minimizan los malentendidos
y las repeticiones innecesarias de trabajo. Esto aumenta la productividad, ya que
se evitan errores y se utiliza el tiempo de manera mas eficiente. Relaciones con los
clientes y socios: La comunicacion eficaz con los clientes y socios comerciales es
esencial para establecer relaciones sdlidas y mantener la satisfaccion del cliente.

La falta de comunicacion puede dar lugar a malentendidos y desconfianza.



Adaptacion al cambio: En un entorno empresarial en constante cambio, la

comunicacion eficaz es esencial para comunicar cambios organizativos, estrategias

nuevas y adaptaciones a las circunstancias. Ayuda a los empleados a comprender

y aceptar estos cambios de manera mas efectiva. Cumplimiento normativo y ético:

En muchas industrias, existen regulaciones y estandares éticos que deben

cumplirse. La comunicacion eficaz garantiza que todos los empleados estén al tanto

de estas normas y que se sigan de manera adecuada. (Robbins, S. P., Coulter, M.,
& DeCenzo, D. A., 2019)

[ll. PROCEDIMIENTO

e [INICIO (5 minutos)

Bienvenida y presentacion

Dar la bienvenida a los participantes y presentar el objetivo de la
sesion.

“Buenos dias/tardes a todos. Es un placer tenerlos aqui para explorar
juntos un aspecto crucial de nuestro entorno laboral: la comunicacién
efectiva.”

“‘Durante esta sesidn, nos enfocaremos en desarrollar habilidades
esenciales para la comunicacién que marcan la diferencia en nuestro
entorno laboral.”

Dar una calida bienvenida a todos los participantes, enfatizando la
importancia de su presencia.

Establecer un ambiente de apertura y colaboracion.

“Queremos crear un ambiente donde todos se sientan comodos
compartiendo sus ideas y experiencias. La colaboracién es clave para
el éxito de esta sesion.”

Establecer expectativas sobre la colaboracion y el respeto mutuo

durante la sesion.



e Desarrollo (35 minutos):

Desarrollo de habilidades de escucha activa y empatia (ver Anexo 01)

Presentar conceptos clave de la escucha activa y la empatia.

“‘La escucha activa y la empatia son elementos esenciales de la
comunicacion efectiva. Nos permiten entender a nuestros colegas y
colaboradores de una manera mas profunda.”

“Yamos a aprender técnicas que nos ayudaran a mejorar nuestra
capacidad de escuchar y mostrar empatia en el entorno laboral.”
Explicar los conceptos de escucha activa y empatia.

Realizar demostraciones de cémo practicar la escucha activa y
mostrar empatia en situaciones laborales.

Proporcionar ejemplos y técnicas para desarrollar estas habilidades
en el entorno laboral.

“‘Aprenderemos técnicas que podemos aplicar en nuestras
interacciones diarias para mejorar nuestra comunicacion y construir
relaciones mas fuertes.”

“Estas habilidades no solo benefician nuestras relaciones laborales,
sino que también tienen un impacto positivo en nuestra vida

personal.”

Practicas de Comunicacion Asertiva (ver Anexo 02)

Explicar qué es la comunicacion asertiva y por qué es crucial en el
lugar de trabajo.

“La comunicacion asertiva es fundamental para expresar nuestro de
manera clara y respetuosa, manteniendo la armonia en el

equipo.”

“‘Descubramos como la comunicacion asertiva puede mejorar nuestra

interaccion diaria en el entorno laboral.”



- Definir la comunicacion asertiva y su importancia en el trabajo en
equipo.

- Facilitar una discusion sobre ejemplos de comunicacion asertiva y
situaciones en las que podria aplicarse.

- Presentar ejemplos de situaciones laborales y como abordarlas de
manera asertiva

- “Vamos a explorar casos laborales comunes donde la comunicacién
asertiva puede marcar la diferencia en los resultados y la relacion
entre colegas.”

- “Aprenderemos a aplicar técnicas de comunicacion asertiva en
diversas situaciones laborales.”

- Presentar casos laborales simulados que requieran aplicar la

comunicacién asertiva.

Resolucion de Conflictos

- Presentar estrategias para la resolucion constructiva de conflictos en
el entorno laboral.

- “VYamos a explorar estrategias constructivas que nos ayudaran a
abordar los conflictos de manera productiva y mantener un ambiente
trabajo armonioso.”

- “Aprenderemos como transformar los conflictos en oportunidades
para el crecimiento y la colaboracion en nuestro entorno laboral.”

- Presentar y explicar estrategias constructivas para la resolucion de
conflictos, como la escucha activa, la negociacion y el compromiso.

- Facilitar ejemplos de conflictos comunes en el trabajo y como
manejarlos de manera eficaz.

- “Ahora vamos a explorar ejemplos reales de conflictos que a menudo
se presentan en el ambito laboral y como podriamos manejarlos de
manera eficiente.”

- “Trabajaremos juntos para entender cdmo aplicar las estrategias que
acabamos de aprender en situaciones conflictivas cotidianas.”

- Presentar varios casos comunes de conflictos en el entorno laboral.



Dinamica “Rueda de la Comunicaciéon”

En esta dindmica de grupo, los participantes se relinen en circulo y
comparten de manera secuencial experiencias desafiantes de
comunicacion en el entorno laboral. Cada miembro tiene la
oportunidad de relatar un momento en el que la comunicacion
representd un desafio. Posteriormente, el resto del grupo ofrece
retroalimentacion constructiva y propone sugerencias para mejorar la
comunicacion en esas situaciones particulares. Este proceso fomenta
el aprendizaje colectivo y promueve la mejora de las habilidades

comunicativas en el &mbito laboral.

e Cierre (5 minutos):

Sintesis y Reflexion

Invitar a los participantes a compartir Io que han aprendido sobre la
importancia de la comunicacion efectiva y las habilidades
desarrolladas.

“Es importante reflexionar sobre lo que hemos aprendido hoy y cémo
podemos aplicar estas habilidades en nuestra rutina laboral.”

“‘Cada uno tiene perspectivas Uunicas. Compartir nuestras
experiencias enriquece nuestro entendimiento colectivo.”

Invitar a los participantes a compartir lo que han aprendido y cémo
planean aplicar estas habilidades en su entorno laboral.”

Resumir las técnicas clave y como aplicarlas en su entorno laboral.
“‘Hemos cubierto una variedad de técnicas para mejorar nuestra
comunicacion. Recordemos como cada una de estas puede mejorar
nuestras interacciones laborales.”

‘Lleven consigo estas técnicas y apliquense para fomentar una
comunicacion mas efectiva en sus equipos.”

Resumir las técnicas clave de comunicacién aprendidas durante la

sesion.



Agradecimiento y conclusion

- Agradecer a los participantes por su participacion activa y
compromiso durante la sesion.

- “Quiero agradecerles sinceramente por su compromiso y contribucion
en esta sesion. Sus aportes han enriquecido nuestra discusion.”

- “Espero que hayan encontrado valor en esta sesion y que estas
habilidades fortalezcan nuestras relaciones laborales.”

- Expresar gratitud a los participantes por su participacion activa y sus
contribuciones.

- Concluir destacando la importancia de seguir desarrollando
habilidades de comunicacién para mejorar las relaciones y la
eficiencia laboral. Recuerden que la comunicacion es un proceso en
constante evolucion. Sigamos aprendiendo y aplicando estas
habilidades en nuestro camino laboral.&quot;

- “Una comunicacion efectiva es un activo valioso. Sigamos
esforzandonos por mejorar y fortalecer nuestras relaciones laborales.”

- Resaltar la importancia de seguir desarrollando habilidades de

comunicacioén a lo largo de sus trayectorias profesionales.



ANEXO 1

ESCUCHA ACTIVA

La escucha activa es una habilidad de
comunicacién en la que una persona presta
atencidn total y consciente a lo que otra persona
estd diciendo. Implica mds que simplemente oir las
palabras; implica comprender, interpretar vy
responder de manera significativa a lo que se esté

ESCUCHA ACTIVA
Y EMPATIA

EMPATIA

La empatia es la capacidad de comprender y
experimentar los sentimientos, pensamientos y
perspectivas de otra persona desde su punto de
vista, sin juzgar ni criticar. Implica ponerse en el
lugar de la otra persona y conectar
emocionalmente con sus experiencias.

comunicando.

@ TECNICAS PARA APLICAR

Habla de manera
clara y concisa

Pregunta y
clarifica

Usa "Yo" en lugar
de "Ta"

Evita la

comunicacién
. defensiva

Mantén la mente
ablerta

Cuida el tono de
voz

Practica la
paciencia

Aprende de las
retroalimentacio




ANEXO 2

A

e

Manejar vna carga de
trabajo abrumadora

Cconflictos con

compaiieros de trabajo: e Sitvacion: Te sientes

abrumado por [a cantidad de
trabajo y las expectativas
poco realistas.

Enfoque asertivo:
Comunica tus preocupaciones
a tu supervisor de manera
constructiva. Propdn posibles
soluciones, como la
reorganizacién de tareas o la
obtencion de recursos
adicionales. Enfatiza tu
compromiso con la calidad del
trabajo y la necesidad de
mantener un equilibrio
saludable entre la vida laboral
y personal.

e Sitvacion: Tienes un
conflicto con un colega
sobre la asignacién de
responsabilidades.
Enfoque asertivo: Habla
con tu colega en privado,
escucha su perspectiva y
lvego expresa tus
preocupaciones de manera
respetuvosa. Busca
soluciones mutvamente
beneficiosas y evita |a
confrontacion 0 la
hostilidad.




SESION OBJETIVO OBJETIVO MOMENTOS ACTIVIDADES TIEMPO | MATERIALES
GENERAL ESPECIFICO
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DESARROLLO DE LA SESION N° 13

|. DATOS INFORMATIVOS:

NOMBRE DE LA SESION “Evaluacion Integral del Programa
Motivacional”
OBJETIVO DE LA SESION Realizar una evaluacion completa del

programa  motivacional, utilizando
encuestas de satisfaccién y un post-test

para medir la efectividad del programa.

MATERIALES e Presentacion en PowerPoint.

e Pizarra o papelégrafo  con
marcadores.

e Boligrafos y hojas de papel para los
participantes.

e Tarjetas o papel para dinamica.

e Reloj o crondémetro.

DURACION DE LA SESION 45 min.

Il. MARCO TEORICO DE LA SESION:

El marco tedrico propuesto se centra en la importancia de la evaluacién en
programas motivacionales. La evaluacion se refiere al proceso de recopilar y
analizar datos para medir la efectividad de estos programas disefiados para motivar
a las personas. En este contexto, existen dos tipos clave de evaluacion: la

evaluacion de satisfaccion y la evaluacién post-test.

La evaluacion de satisfaccion se lleva a cabo a través de encuestas y la

retroalimentacion directa de los participantes. Su propdsito es determinar si los



participantes encuentran el programa motivacional Gtil y atractivo. Por otro lado, la
evaluacion post-test se centra en medir el cambio en el comportamiento, la actitud
o el conocimiento de los participantes después de su participacion en el programa.

Esto proporciona informacion valiosa sobre si el programa ha logrado sus objetivos.

La evaluacioén tiene multiples beneficios, como identificar areas de mejora, justificar
la inversion en estos programas y respaldar decisiones estratégicas. En resumen,
la evaluacion es una herramienta fundamental para medir el impacto de los
programas motivacionales y garantizar que sigan siendo efectivos y pertinentes
para quienes participan en ellos. La retroalimentacion y la evaluacion constante son
componentes esenciales para impulsar la motivacién y el cambio positivo en las

personas.

[ll. PROCEDIMIENTO:

e Inicio( 5 minutos):

Bienvenida y Presentacion

Dar la bienvenida a los participantes y presentar el objetivo de la
sesion.

- “Buenos dias/tardes a todos. Nos complace tenerlos aqui para esta
sesidn dedicada a un tema fundamental para nuestro crecimiento en

el entorno laboral.”

- Dar una célida bienvenida a los participantes, destacando la
importancia de su presencia.

- Crear un ambiente acogedor para promover la participacion abierta.

- “Queremos que se sientan comodos para compartir sus
pensamientos y experiencias durante esta sesion. Todos estamos
aqui para aprender juntos.”

- Fomentar la participacion y crear un ambiente relajado y abierto para

la discusion.



Recapitulacion del Programa Motivacional

Breve repaso de los temas clave y actividades desarrolladas durante
el programa.

“ Antes de sumergirnos en la evaluacién, hagamos un breve repaso
de lo que hemos cubierto hasta ahora en este programa.”

Permitir que los participantes compartan sus impresiones Yy
aprendizajes hasta este punto.

Resaltar los objetivos iniciales y las metas establecidas.
“‘Recordemos por qué comenzamos este programa y cuales eran
nuestros objetivos iniciales.”

Revisar los objetivos iniciales del programa y como se han abordado

a lo largo de las sesiones.

e Desarrollo (35 minutos):

Aplicacion de Encuestas de Satisfaccion

Distribuir la encuesta de satisfaccién a cada participante y brindar
instrucciones claras para su completacion.

“‘Ahora, vamos a evaluar nuestra experiencia en este programa a
través de una encuesta de satisfaccion.”

Distribuir la encuesta de satisfaccién y explicar claramente como
completarla.

Asegurarse de que los participantes comprendan la importancia de
sus respuestas y como ayudaran a mejorar futuras iniciativas.
Explicar la importancia de esta evaluacion para futuras mejoras y para
comprender la percepcion de los participantes.

“ Esta evaluacion es crucial para nosotros. Nos ayudara a entender
qué aspectos fueron efectivos y dénde podemos hacer mejoras.”
Resaltar como los comentarios de los participantes influyen en futuras

adaptaciones de programas.



Aplicacion del Post-Test

Distribuir el cuestionario de post-test para medir el conocimiento
adquirido durante el programa.

“Ahora, vamos a evaluar nuestro avance a través de un cuestionario
de post-test.”

“Esto nos ayudara a comprender qué tanto hemos avanzado en
habilidades durante el programa.”

Distribuir el cuestionario de post-test y explicar claramente como
completarlo.

Explicar las instrucciones y permitir tiempo suficiente para que los
participantes completen el test.

“Este post-test es una oportunidad para evaluar lo que hemos
aprendido y cdmo podemos aplicarlo en nuestro entorno laboral.”
Proporcionar tiempo suficiente para que los participantes respondan
y completen el test.

Dinamica “Arbol de Cambios”

Cada participante dibuja un arbol en papel y etiqueta las raices como:
“Conocimientos Previos”, el tronco como “Experiencia del Programa”y
las hojas como”Cambios Experimentados”.

Los participantes comparten en grupos pequefios y luego en toda la
sesion sus arboles de cambios, discutiendo cOmo sus conocimientos
previos y la experiencia del programa influyeron en los cambios que

experimentaron.



e Cierre (5 minutos):

Retroalimentacién Individual y Grupal

Invitar a los participantes a reflexionar sobre la importancia del
reconocimiento y las celebraciones en el entorno laboral.

“Ahora, reflexionemos sobre la relevancia del reconocimiento y las
celebraciones en nuestro lugar de trabajo.”

“¢, Como creen que estas practicas pueden influir en nuestro ambiente
laboral y en nuestro desempefio?”

Facilitar una discusion grupal sobre la importancia de reconocer
logros y celebrar éxitos en el trabajo.

Resumir los puntos clave y destacar la necesidad de implementar un
sistema de reconocimiento efectivo.

‘Hemos abordado puntos esenciales sobre reconocimiento y
celebraciones. Ahora, resumamos lo aprendido.”

“Es evidente que establecer un sistema de reconocimiento efectivo
puede tener un impacto positivo en la motivacion y el desempefio
laboral.”

Resumir los aspectos clave del reconocimiento y cémo pueden

integrarse en la cultura laboral.

Reflexion Final y Conclusiones

Facilitar una discusién grupal sobre la experiencia del programa
motivacional y cdmo ha influido en su motivacion y enfoque laboral.
“Ahora, abramos el espacio para que compartan como ha influido este
programa en su motivacion y enfoque en el trabajo.”

“Sus reflexiones son valiosas para nosotros y ayudaran a mejorar
futuras iniciativas similares.”

Facilitar una discusion abierta donde los participantes puedan

expresar cOmo se sienten después de haber pasado por el programa.



Fomentar la expresion de ideas para futuras mejoras y programas

similares.

- “Queremos escuchar sus ideas sobre como podemos mejorar futuros
programas motivacionales.”

- “Todas sus sugerencias son valiosas para nosotros y nos ayudaran a
disefiar experiencias aun mas efectivas.”

- Invitar a los participantes a compartir sus sugerencias y mejoras para

futuros programas motivacionales.

Agradecimiento y clausura

- Agradecer a los participantes por su participacion activa y
compromiso durante todo el programa.

- “Quiero expresar mi agradecimiento por su participacion activa y su
compromiso durante todo este programa.”

- “Sus contribuciones han hecho de esta experiencia un éxito, y espero
gue continuen aplicando lo que han aprendido.”

- Agradecer a cada participante por su dedicacién y esfuerzo durante
el programa.

- Concluir el programa enfatizando la importancia de mantener la
motivacion y el crecimiento personal en el entorno laboral.

- “En conclusién, recordemos que la motivacion y el crecimiento
personal son esenciales para nuestro éxito laboral y personal.”

- “Sigamos aplicando estos principios en nuestro dia a dia y
busquemos oportunidades para crecer y motivarnos mutuamente.”

- Animar a los participantes a seguir aplicando lo aprendido y a

compartir estos conceptos con sus compaferos de trabajo.



Anexo 10: Fotografias.









