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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el
cambio organizacional y compromiso laboral en una empresa para la produccion de
utensilios del hogar, El Agustino, 2018. Esta investigacion fue aplicada- técnico con un
disefio no experimental de corte transversal, la poblacion y muestra estuvo constituida por
40 colaboradores; se aplicd la técnica de la encuesta, como instrumento se utilizd un
cuestionario de 16 preguntas. Con los resultados obtenidos podemos concluir que existe
relacion entre el cambio organizacional y el compromiso laboral; de acuerdo a la prueba de
Rho de Spearman un coeficiente de 0.780 confirmando que existe correlacion positiva alta

entre las variables.

Palabra clave: cambio organizacional, compromiso laboral, conducta organizacional,
habilidad interpersonal, vigor emocional y fisico, dedicacion laboral, absorciéon en el

trabajo.

ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship between
organizational change and labor commitment in a company for the production of
household utensils, El Agustino, 2018. This research was applied technically with a non-
experimental cross-sectional design, the population and sample was constituted by 40
collaborators; the survey technique was applied, as a tool a questionnaire of 16 questions
was used. With the results obtained we can conclude that there is a relationship between
organizational change and labor commitment; according to Spearman's Rho test a
coefficient of 0.780 confirming that there is a high positive correlation between the

variables.

Keyword: organizational change, work commitment, organizational behavior, interpersonal

skills, emotional and physical vigor, work dedication, absorption at work.
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I. INTRODUCCION

1.1  Realidad probleméatica

A nivel general las empresas estan con una dinamica de renovacion constante. Esto no era
usual hace varios afios; pero con la ayuda de los avances tecnoldgicos, las nuevas
metodologias de trabajo y la globalizacién ha permitido que los negocios sufran una
aceleracion facilitando asi cumplir con las expectativas del mercado. Pero por lo general
las empresas no estan aplicando bien las innovaciones por ende suman esfuerzos
innecesarios afectando asi al recurso humano. Por lo tanto se deberia sobrellevar de una
manera pausada permitiendo implementar estrategias que persuadan la mejora continua.

Asi mismo el factor humano es lo mas importante en toda organizacion; ya que son
los responsables directos de conseguir los objetivos de la empresa y en dar soporte a las
dificultades que puedan ocurrir. Ante lo expuesto se determinaria que las capacidades que
otorgan los individuos son muy esenciales ya que con el involucramiento hacia la
organizacion desempefian un papel muy importante.

Es por ello que los lideres por lo general han desarrollado habilidades potenciales
que les permiten innovar nuevas estrategias ante una problematica; esto va de la mano con
la nueva visién de la empresa y con un buen equipo de recurso humano dispuestos a

cumplir con el objetivo.

1.1.1 En el contexto internacional

Lao y Jacas (2013) en el articulo denominado “Experiencias en el desarrollo de las
habilidades para una reunion productiva del directivo de salud” en la universidad medica
de Santiago de Cuba. Tuvo como propdsito determinar las necesidades de aprendizaje
concentradas en las habilidades para la ejecucion de la direccion. EI método que se
implemento fue una intervencion con 59 grupos de un total de 968 directivos de la
institucion. Se aplicaron técnicas participativas con la dinamica de que los colaboradores
se auto-identificaran las principales debilidades que tienen como autoridades ante los
procesos de organizacion y ejecucion de asambleas efectivas como habilidad directiva. Los

resultados se resaltan en las técnicas descritas elaboradas en los momentos de previos y
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posteriores de una asamblea. Se concluyd que las debilidades identificadas es un déficit en
los objetivos, temas a tratar, asambleas, trabajo en equipo, toma de decisiones.

Zuinaga (2014) en el articulo titulado “Resistencia al cambio organizacional en una
pequefia y mediana empresa (PyME) del sector industrial” en la Universidad Rafael
Belloso Chacin. Maracaibo, (Venezuela). Tuvo como propdsito reconocer la variable de
resistencia al cambio organizacional en las (PyME). El estudio fue de un nivel descriptivo
y asi mismo se utilizé un temario de 15 items de escala tipo Likert a una muestra de 40
empleados de una poblacion de 80 empleados en la empresa. EI muestreo presenta criterios
de inclusion por edad, genero, escolaridad y nivel jerarquico. Se concluye que el déficit de
dialogo entre el lider de la empresa hacia los trabajadores crea mayor oposicién al cambio
hacia las modificaciones que la empresa empezO desde el 2012 y que repercuto
desfavorablemente hacia sus empleados.

Prieto (2015) en el articulo titulado “Cambio organizacional como estrategia de
gestion en las empresas mixtas del sector petrolero” en la Universidad del Zulia.
Maracaibo,(Venezuela). Tuvo como objetivo estudiar el cambio organizacional como
estrategia en la gestién de las empresas mixtas del sector petrolero del estado Zulia-
Venezuela; Asi mismo, tuvo un disefio de investigacion no experimental, de campo,
transversal; y un tipo de estudio descriptivo. Se aplicé 2 cuestionarios uno para los
gerentes y otro para el personal administrativo de 27 items conformada por 6 gerentes y 42
miembros administrativos con una poblacion total de la compafiia. Ante todo el resultado
que se obtuvo fue que tanto los empleados y de igual manera los gerentes estan de acuerdo
que los cambios se tiene que ejecutar cuando suceda algo importante en repercute a la
empresa y por esto se concluye los empleados de la organizacion estan positivamente de
acuerdo asumir los cambios siempre y cuando los gerentes establezcan estrategias que
logren sobrellevar los impactos que se puedan generar ante la transicion de la reforma en la
empresa.

Maldonado (2014) en el articulo denominado “Compromiso Organizacional de los
Profesores de una Universidad Publica Investigacion” en el Instituto Tecnologico de
Aguascalientes, (Meéxico). El presente trabajo de investigacion tiene como propdsito
identificar si existen desigualdad entre la variable de compromiso organizacional,
demogréficas y laborales de los docentes. Cuya metodologia es descriptiva por ende a
través de la recoleccion de datos se utilizo la técnica de encuesta a una muestra de 58
docentes utilizando el cuestionario (Allen y Meyer) la confiabilidad obtenida fue de 0.807
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(Alfa de Cronbach). El resultado obtenido muestra un nivel medio de los docentes y con
respecto a las variables no se encontrd diferencias de las mismas y en conclusién se
determind que se tiene que disefiar estrategias que involucren al desempefio favorable de
las actitudes y del comportamiento de los docentes.

Guillén (2014) en el articulo nombrado Compromiso laboral del trabajo social en el
sector salud en la Universidad Nacional Autdnoma de México, en la Escuela Nacional de
Trabajo Social. Su objetivo fue determinar la confiabilidad y validez de un instrumento que
permita medir la variable del compromiso laboral en el trabajo de salud. A través de un
estudio correlacional de una muestra no probabilistica de 125 colaboradores profesionales
de la empresa con las habilidades conceptuales y estratégicas en la materia de salud. Como
resultado se considerd que el patron que valido la variable de compromiso laboral es
favorable ya que de esta manera asocia favorablemente el trabajo y la profesién. Se
concluye que el trabajo es el que da soporte al compromiso laboral hacia el sector de salud
y sin embargo se comprob6 que los profesionales se asemejan mas al compromiso laboral a
partir de las 8 determinantes como la interpersonal, funcional, familiar, personal,

colaborativa. Asistencial, supra ordinal e institucional.

1.1.2 En el contexto nacional

Saravia (2015) en el articulo titulada “Actitudes de cinismo, de temores y de aceptacion
ante el cambio organizacional en un grupo de ejecutivos de Lima” en la Universidad del
Pacifico del Centro de Investigacién. Tuvo como objetivo certificar e identificar las escalas
de actitudes que predominar a equipos de colaboradores de la empresa. Para ello a través
de la recoleccion de datos se utilizé la técnica la técnica de la encuesta con el instrumento
del cuestionario con 41 preguntas a una muestra de 23 colaboradores. Los resultados que
se precisaron fue un elevado registro de confiabilidad y validez para las dimensiones de
“actitudes de cinismo, temores y aceptacion” ante un cambio empresarial y ante todo esto.
Se concluye que los perfiles de colaboradores son cuatro; entre ellos que parten de acuerdo
a su comportamiento o actitud, los arménicos y efectos, los de claridad y consistencia y
por ultimo los que presentan patron divergente de actitudes.

Nieves (2013) en la tesis denominada “Analisis del clima laboral y su influencia en
el desempefio de los trabajadores de la unidad de soluciones de crédito corporativo del area
de gestion de portafolio del Banco Scotiabank Perti S.A.A Sede Lima, afio 2013” en la
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universidad catdlica de Santa Maria, (Arequipa). Tiene como propdsito desarrollar un
analisis de las dos variables clima laboral y el desempefio que involucran al area de unidad
de soluciones de la empresa; para ello, el estudio de investigacion se utilizé un tipo de
disefio descriptivo simple y en la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta a
33 trabajadores entre los cuales fueron de 19 a 55 afios para luego ser procesados en el
software del SPPS version 17. Los resultados obtenidos fueron que la variable del clima
laboral es favorable para los colaboradores de la empresa y por ende se concluy6 que los
colaboradores se involucren méas en la organizacion participando en los objetivos y las
metas.

Adrianzén y Mendoza (2017) en la tesis nombrada “Evaluacion de la rotacion de
los analistas de crédito y su relaciéon con la productividad de la Caja Municipal de Piura,
Chiclayo, periodo 2015”. En la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo,
Chiclayo, Perl. Cuyo proposito fue determinar el efecto que implica la rotacion en los
colaboradores de la empresa (Analistas). El estudio se enfoco en el disefio descriptivo
correlacional puesto que las variables se describieron con el fin de establecer un vinculo
entre las mismas; para ello se aplico el instrumento del cuestionario a una muestra de 34
trabajadores conformada por 22 analistas y 12 ex analistas de la empresa con el cual se
concluy6é que la causa inducidos como motivo de la problematica en la rotacién del
personal, son tomadas como inapropiadas, porque los trabajadores que indican cuya
problematica son los menos indicados ya que tienen menos de un afio a su vez se deduzco
que el principal motivo de la rotacion es por falta de oportunidades laborales a los
colaboradores que tiene la capacidad de aumentar su cartera de clientes ya que ellos
superan el afio laborable.

Cobefias (2017) en la tesis titulada ‘“Habilidades sociales en nifios y nifias de 5
afios de la I.LE. Semillitas del Futuro, Los Olivos 2017”. El objetivo es decretar el nivel de
desarrollo de las habilidades sociales en nifios y nifias de 5 afios, Los Olivos 2017. La
metodologia se aplico el disefio no experimental, de tipo bésica y nivel descriptivo. La
poblacién fue de 80 nifios de 5 afios. Se evalud la confiabilidad en una prueba piloto
usando el estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach con resultado final una alta
confiabilidad. Para el procesamiento y andlisis de datos se recurrio a la estadistica
descriptiva concluyendo que las habilidades sociales en nifios de 5 afios se encuentran en

un nivel de proceso con un 98,8%, esto indica que los nifios se encuentran en Optimas
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condiciones para un buen desarrollo 6ptimo de las habilidades sociales en los diferentes
ambitos de socializacion

Angulo (2016) en la tesis denominada “Compromiso organizacional y estrés laboral
de los colaboradores del Hospital Regional Docente de Cajamarca, afio 2016” en la
Universidad César Vallejo. Tuvo como finalidad de decretar la relacion entre la variable
del compromiso organizacional y la variable del estrés laboral de los trabajadores. La
investigacion es descriptiva correlacional, con un disefio no experimental de corte
transversal asi mismo se emple6 un instrumento de 18 item denominado “Analisis
Factorial de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen” y otro
denominado “Indice tension relacionada al trabajo”. Cuya poblacién de colaboradores fue
de 939, con una muestra de encuestados de 273. Obteniendo como resultado de la primera
variable de 65% (nivel moderado) y mientras la segunda variable con un 70% (nivel
medio). Se concluye que existe una concordancia entre las dos variables con un indice de
0.287 cuya interpretacion es a mas responsabilidad menos estrés para los colaboradores.

Cruz (2016) en la tesis nombrada “Compromiso organizacional y su relacién con la
Satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sanchez
Carrion” en la Universidad César Vallejo. Tuvo como objetivo decretar la correlacion
entre la variable de compromiso organizacional y la variable de satisfaccion laboral de los
trabajadores en su centro laboral. La investigacion es de correlacion con un disefio no
experimental de corte transversal se aplicd los cuestionarios de Meyer y Allen para cada
variable. Con una muestra de sesenta colaboradores. Ante todo ello los resultados y la
conclusion que se obtuvieron es la existencia de una relacion de Spearman positiva 0,149

(baja) entre las dos variables.

1.1.3 En el contexto local

En el area empresarial existen muchos lideres que desean implementar cambios en las
empresas a través de nuevas innovaciones, metodologias de trabajo, nuevas filosofias para
el crecimiento de la organizacion; por el cual son aprendidas a partir de cursos
especializados, talleres de gestion del cambio, capacitaciones, coach empresarial y
experiencias laborales obteniendo resultados positivos. Sin embargo una pequefia cantidad
de los trabajadores de produccién de utensilios del hogar no se comprometen en poner de

su parte para generar un cambio en las organizacion, por la Unica razén de que no saben
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que es lo que pueda pasar y no saber como actuar, por ende una de las formas de
protegerse de lo desconocido es trabajando con lo conocido por lo tanto rechazan lo nuevo.
Ademas de provocar retrasos, malestares y poca efectividad en conseguir los objetivos de
la empresa; por otro lado, hay personal que si considera que los cambios son importantes
ya que a través de ello la empresa pueda lograr sus objetivos eficientemente. Ante todo lo
expuesto es importante considerar que para realizar un proceso de cambio es fundamental
que los trabajadores estén capacitados correctamente y tengan una comunicacion fluida
ante las innovaciones obteniendo un éptimo compromiso laboral. Esto es con el fin de que
los empleados asimilen el objetivo el por qué se realiza el cambio y los beneficios que
otorgan a corto plazo, dando el soporte con la dedicacién y vigor emocional que puedan
otorgar.

La conducta organizacion es uno de los pilares para efectuar un cambio a través de
un nivel individual, grupal y organizacional, a partir de ello se lograra conseguir cambios
esperados; pero en la empresa no es tan sostenible ya que las actitudes del personal no son
las més apropiadas.

Las habilidades interpersonales es la interaccion de las personas en su entorno
como la habilidad de escucha, negociacion, resolucion de problemas, toma de decisiones y
asertividad. A partir de esta interaccion los individuos logran destacar en la sociedad
permitiendo tener objetivos a corto plazo.

El vigor emocional y fisico, la dedicacion laboral y la absorcién en el trabajo son
puntos criticos en el comportamiento de los individuos ya que a través de ello posibilita en
rendimiento de entablar ante la organizacién, a su vez son factores claves para lograr los
objetivos de la empresa.

Es por ello que la empresa de produccion de utensilios del hogar, Agustino ,2018
busca lograr efectuar el cambio satisfactoriamente a todos sus colaboradores del area
administrativa.

Bautista (2017) en la tesis titulada “Motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores del banco de crédito del Peru, distrito de Cercado de Lima, afio 2017 en la
Universidad Cesar Vallejo. Tuvo como principal objetivo entender la relacion entre la
variable de motivacién y la variable de desempefio laboral en la empresa (Banco de crédito
del Peru). La investigacion fue no experimental y transversal, tipo aplicada con un nivel
descriptivo correlacional. Se trabajé con una poblacion de 115 colaboradores, obteniendo
una muestra de 89 colaboradores, para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de
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encuesta a través del instrumento de cuestionario para luego ser procesadas en el SPSS.
Los resultados obtenidos se destaca que 36 de los encuestados indica que hay una
motivacién intrinseca (recompensa) dentro del area y con todo ello se concluye que es
conforme la relacion que entre las dos variables estudiadas en los colaboradores de la

empresa.

1.2 Trabajos previos

1.2.1 En el contexto internacional

Prada (2013) en el articulo “La Adaptacion al Cambio y el Servicio: Claves del Liderazgo
en el Mejoramiento de la Productividad en las Organizaciones” en la Universidad de
Escuela de Negocios y Liderazgo de Estados Unidos. Tuvo como propdsito determinar la
situacion de los directivos frente a un cambio adaptivo con los colaboradores de la
compafiia y cual es el mejoramiento productivo a través de un liderazgo. Con un disefio no
experimental de nivel descriptivo para la recoleccidon de datos se empled la técnica de
encuesta a 9 empresas colombianas y tuvo como resultado la inclusion de los
colaboradores en la gestion del mejoramiento empresarial y con la integracion del apoyo
del liderazgo de los directivos; ante todo ello, se concluyd que los procesos de mejora
repercuten mucho hacia los colaboradores y hacia los ejecutivos consiguiendo buenos
resultados ante una excelente adaptacion al cambio.

Rodriguez y Mladinic (2016) en el articulo Ambivalencia Actitudinal Ante el
Cambio Organizacional: Un Analisis Desde el Individuo en Contexto Laboral en la
Pontificia Universidad Catolica de Chile. Tuvo como propdsito manipular el nivel de
ambivalencia del trabajador controlando el tipo de informacién que recibe respecto del
cambio organizacional y la evaluacién del rol moderador de la ambivalencia actitudinal
entre su actitud e intencidn conductual. Para ello se obtuvo datos de 61 y 418 trabajadores
utilizando un muestreo probabilistico estratificado; asi mimo, para la recoleccion de datos
se utilizd la técnica del cuestionario. Obteniendo como resultado que los trabajadores
expuestos a informacion inconsistente presentaran niveles mayores de ambivalencia y que
la ambivalencia modere la relacién entre actitud e intencion conductual del trabajador; por
lo tanto, se concluye que la evaluacion de ambivalencia es un factor importante a

considerar en contextos de cambio organizacional.
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Chavez et al. (2014) en el articulo Burnout y Work Engagement en docentes
universitarios de Zacatecas en la Universidad Autonoma de Zacatecas, México. Tuvo
como proposito determinar la relacién que existe entre el Sindrome de Burnout y el Work
Engagement con variables demogréficas y laborales en docentes universitarios de
Zacatecas. Asi mismo la metodologia utilizada fue cuantitativa con un disefio de estudio de
tipo observacional, analitico, transversal; para ello se utilizd una muestra de 98 mujeres y
58 varones. Recurriendo al instrumento de Maslach Burnout Inventory y el Utrecht Work
Engagement Scale. Obteniendo como resultado una edad promedio de 43 afios entre
mujeres y varones respecto al instrumento de Burnout se comprobd un alto nivel de
agotamiento emocional con una relacion de (p_0,05) de “sexo, edad y grado académico”;
ademas se hallé un 99.4% de altos niveles de Work Engagement en los colaboradores. Por
lo tanto se concluye que a pesar del desgate fisico, psicoldgico y la absorcién del trabajo en
que se encuentras los docentes ante los diversos cambios, sin embargo cuentan con altos
nivel de Work Engagement (compromiso laboral).

Rodriguez y Araneda (2013) en el articulo titulado “El proceso de toma de
decisiones y la eficacia organizativa en empresas privadas del norte de Chile” en la
universidad de Tarapaca. Tiene como proposito explicar la correlacion entre la variable de
proceso de toma de decisiones y la variable de la eficacia organizativa en las
organizaciones privadas del norte de chile. La metodologia aplicada es cuantitativa y no
probabilistica, para ello a través de la recoleccion de datos se utilizé el instrumento del
cuestionario a una muestra de 96 directivos de la institucion. Asi mismo se aplico la escala
Likert. Para conseguir la fiabilidad de las variables el calculo se realizd a través del Alpha
de Cronbach, teniendo un resultado de 0,766 que viene hacer un nivel aceptable de
fiabilidad. Ante todo esto se concluye que para lograr obtener buenas tomas de decisiones
todo va de la mano con la racionalidad de las ideas estratégicas que favoreceran una
eficacia organizativa en cumplir los con objetivos de la empresa de forma efectiva.

Mafud (2014) en el articulo denominado “Relacion de la Socializacion
Organizacional y el Compromiso Organizacional en Trabajadores Mexicanos”.
Universidad Colima (México). Tuvo como objetivo decretar la correlacién entre la variable
de socializacion y la variable de compromiso en los trabajadores. Para ello se obtuvo datos
de 169 colaboradores. Para la recoleccion de datos se utilizd la técnica de la encuesta a
través del instrumento del cuestionario. Ante todo ello los resultados que se obtuvo fueron

positivos ya que las dos variables se relacionaron y por ello se concluye que para tener una
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excelente socializacion fraternal en la empresa los trabajadores tienen que seguir
demostrando tu efectividad y lealtad hacia la empresa.

Gonzales (2017) en la tesis titulada “El liderazgo como factor de éxito y alto
rendimiento en una empresa de diagndstico médico integral” en la universidad Autébnoma
de Aguascalientes (México). Tiene como propdésito explicar la magnitud que tiene el
liderazgo en su desarrollo en la organizacién. Como metodologia se utilizé6 de forma
descriptiva y cualitativa se utilizd la técnica de recoleccion de datos aplicando el
instrumento del cuestionario a los colaboradores de altos rangos. Los resultados que se
obtuvo fue que la dimension de comunicacion y capacitacion tuvo un puntaje muy bajo
solicitando las acciones de medidas pertinentes para su resolucién ante todo ello se
concluye que una de las habilidades que es el liderazgo en la empresa es muy fundamental
hoy en dia para contrarrestar los cambios que afectan a la organizacion y tener una
compromiso laboral efectivo.

Palmar y Valero (2014) en el articulo denominado “Competencias y desempefio
laboral de los gerentes en los institutos autonomos dependientes de la Alcaldia del
municipio Mara del estado Zulia” de la Universidad Auténoma del Estado de México
.Tuvo como objetivo estudiar las variable de competencias y la variable de desempefio
laboral en las instituciones de la alcaldia del municipio Mara. La metodologia fue de nivel
descriptivo de campo transaccional y no experimental, para obtener la informacion
concreta se empled la recoleccion de datos utilizando el instrumento del cuestionario,
dicho cuestionario se aplicd a 31 personas que laboran en la empresa, asi mismo
ejecutando la escala de Lickert con cinco alternativas. Y como resultado se obtuvo un
0.948 de confiabilidad a través del coeficiente Alfa Crombach. Ante todo esto se concluyé
que los gerentes de la institucion cuentan con las habilidades basicas que a su vez se van

perfeccionados para una buena interaccion con el personal involucrado.

1.2.2 En el contexto nacional

Vega (2016) en la tesis denominada “,Cémo las conductas de ciudadania organizacional
se relacionan con el compromiso organizacional en la Direccion Regional de Educacion
Ayacucho - 2015?” El Objetivo es decretar e establecer como las conductas de ciudadania
organizacional se vinculan con el compromiso empresarial en la Direccion Regional de

Educacion Ayacucho (2015). Se trabajo con un tipo de Investigacion: Béasica o pura Nivel
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de Investigacion: No experimental, transaccional y descriptivo correlaciona!. Metodologia:
asi mismo se obtuvieron informacion a través del cuestionario usando las dos variables. La
informacion se trabajo mediante el programa estadistico SPSS version 20. A traves de ello
se obtuvo un coeficiente final de 0.899 (Alfa de Cronbach) esto permite decir que las
conductas de los ciudadanos son confiables y por ello se concluye que las conductas de los
ciudadanos de Ayacucho se relacionan muy bien frente a su compromiso con la
organizacion.

Arroyo (2013) en el articulo titulado “La innovacion en la organizacion de servicios
con el Sistema Metropolitano de la Solidaridad en Pert” en la Universidad Catolica del
Per(. Tiene como propoésito estudiar el aporte a la innovacion de los modelos de
organizacion en la provision y el compromiso laboral en el servicio de salud. Para ello la
metodologia utilizada fue a traves de la técnica de encuesta que se habian elaborado en los
periodos 2003 y 2011 con una muestra de 4,570 con un intervalo de confianza de un 95% y
5 % de error, este estudio fue copo a 30 establecimientos de lima y como resultado resulto
muy favorable ya que se da un buen soporte a la demanda atendida, un buen compromiso
de los colaboradores hacia los usuarios teniendo buenos profesionales en cada
especialidad. Y como conclusién que la innovacién o cambio en la organizacion es muy
importante esto tiene que ir de la mano con alianzas estratégicas para lograr sinergias tanto
publicas como privadas con el fin de brindar una excelente atencidn al usuario.

Laredo (2014) en el articulo titulado “Trabajo en equipo en la adaptacion a entornos
laborales cambiantes: caso Adecco Pert” en la universidad de San Martin de Porres. Tiene
como propoésito determinar si el trabajo en equipo estd relacionado en la adaptacion a
entornos laborales cambiantes entre los trabajadores de la empresa Adecco; asi mismo el
método que se utilizo es el disefio descriptivo correlacional con un enfoque cuantitativo.
Ademas cuenta con una muestra 22 personas entre 19 y 55 afios de edad. Se utilizaron 2
instrumentos de medicion, el primero el cuestionario por que el nivel es descriptivo
correlacional y el segundo es la entrevista, ante todo ello el resultado destaca que los
colaboradores de la empresa se relacionan favorablemente ante los entornos cambiantes
esto con lleva a la conclusion de que el trabajo en equipo Yy el soporte de todos es un aporte
positivo para la organizacion; ademas conseguir liderazgo puesto que es una de las claves
de poder conseguir los objetivos propuestos de la empresa.

Garcia (2017) en la tesis titulada “Las competencias genéricas y su relacioén con el

desemperio laboral en las pymes — Lima Metropolitana” en la universidad Nacional Mayor
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de San Marcos. Tuvo como propdsito determinar la relacion entre las competencias
genéricas y su relacion con el desempefio laboral en las pequefias y medias empresas de
lima metropolitana del sector de confecciones; asi mismo la el estudio fue de un nivel
descriptivo-correlacional con un disefio de investigacion del proyecto no experimental de
corte transversal. Ademas se obtuvo una muestra de 230 trabajadores. A través de los
resultados se obtuvo que existe un 0.417 de significancia entre las dos variables
permitiendo dar a conocer que existe una correlacion directa y alta. Ante todo ello se
concluye que las competencias genéricas e habilidades interpersonales es un factor clave
ya que estan asociadas al desempefio y compromiso laboral en las organizaciones.

Veliz (2016) en la tesis denominada “Relacion entre conflicto y desempefio laboral
en ATA-IRH SAC, Chiclayo” en la Universidad Sefior de Sipan. Tiene la correlacion entre
la variable de conflicto laboral y la variable del desempefio de los colaboradores. La
metodologia aplicada es de un estudio tipo descriptivo, correlacional con un disefio no
experimental y de corte transversal. Para ello se contd con una muestra de 25 trabajadores
con la ayuda de la recoleccion de datos se utilizd la técnica de encuesta, aplicando el
instrumento (cuestionario) con la medicion de escala Likert. Los resultados que se obtuvo
es que la empresa cuenta con un 56% de conflictos laborales y da como consecuencia un
nivel bajo de desempefio y compromiso. Ante todo ello se concluye que la correlacién
entre las dos variables se cumple ya que a través del coeficiente de Person arrojo un 0.738

que indica un alto indice de relacion.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Cambio organizacional

1.3.1.1 Teoria de la creacion de sentimiento de urgencia de John Kotter.

Vifiuela (2016) determina que la teoria de la creacion de sentimiento de urgencia tiene
como propédsito desear el cambio de toda la organizacidn, permitiendo asi tener una
iniciativa en conseguir el movimiento del cambio, a su vez no es tan solo tomar una
decision y al dia siguiente ejecutarla, mas bien lo indicado es primero expandir la

informacion a toda la empresa y desarrollarla con la participacion de los trabajadores con
debates honestos. Con el fin de que los trabajadores se identifiquen con la vision.

25



1.3.1.2 Conceptualizacidon del cambio organizacional

Vanegas (2013) determina que todo cambio organizacional se inicia a través de la apertura
mental del individuo ya que tiene como capacidad de realizar transformaciones en cada
proceso de trabajo en las organizaciones, ademas de incursionar en la formacién de grupos
como en la division de trabajo la coordinacion.

Vicente (2016) determina que la gestion del cambio "es planificar, aplicar, medir y
monitorear las acciones de gestion del factor humano en los proyectos de cambio,
aumentado asi las posibilidades de que los resultados esperados sean alcanzados o
inclusive separados™ (p.46).

Argos y Ezquerra (2013) manifiesta que todo cambio son "las habilidades que
constituyen las destrezas operativas necesarias para conseguir que la decision tomada se
transforme en accién” (p.222).

Newstrom (2011) determina que el cambio varia en el entorno laboral y que aqueja
directamente a los trabajadores. Estos cambios suelen ser planeados o no, desastrosas o
progresivas, efectivas o perjudicial. A pesar de su origen, los cambios provocan profundas
consecuencias.

Alles (2013) manifiesta que todo cambio "conduce al desarrollo de competencias y
habilidades del gerente como de sus colaboradores. Unos y otros tienen comportamientos
contrapuestos, no solo en la interaccién entre ellos sino en ocasiones incluso al interior de
una misma persona” (p.12).

1.3.1.3 Dimensiones del cambio organizacional

A) Conducta organizacional

Herrscher (2013) determina que la conducta organizacional posibilita aumentar la gestion
de los recursos humanos, dado que brinda a los empresarios y gerentes herramientas para
la comprension del conjunto de comportamientos observables desde diferentes niveles de
analisis que constituyen el sistema organizacional como el nivel individual, nivel grupal y

nivel organizacional.
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Indicadores

1 Nivel individual

Herrscher (2013) determina que el nivel individual busca explicar y proveer sus
actos y conductas, sobre las bases de ciertas caracteristicas psicoldgicas identificando
problemas y posibles soluciones en un determinado contexto, para facilitar la
interpretacion y la comprension de la complejidad de las relaciones en las que interacttan

las personas, a nivel vertical u horizontal.

2 Nivel Grupal

Herrscher (2013) define que el nivel grupal como integracion de los miembros en
equipos formales (por departamentos) o informales, producto de la necesidad de coordinar
esfuerzos entre areas es Gtil para establecer las relaciones intergrupales de la empresa como

por ejemplo entre produccion y comercializacion.

3 Nivel organizacional

Herrscher (2013) determina que el nivel organizacional a partir del cual las
conductas se ven influidas por la organizacion como un todo, por el conjunto complejo de
grupos o de relaciones humanas que interactian de muchas formas, internamente y con el
mundo exterior (conjunto de organizaciones y comunidad) permite que la empresa se

evalue internamente y desarrollo futuros planes para su desarrollo.

B) Habilidad interpersonal

Blokehead (2015) determina que las habilidades interpersonales se cita a las habilidades de
la vida que se emplean a diario para interactuar con otras personas, asi mismo son una de
las cualidades que los trabajadores ordenan y consideran al emplear nuevo personal para
incorporar a un equipo a través de diversas facetas incluyendo la habilidad de escucha,

Negociacion, resolucién de problemas, toma de decisiones y asertividad.
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Indicadores

1 Habilidad de escucha

Blokehead (2015) define que la habilidades de escucha “es como interpretas y cuan

bien comprendes los mensajes verbales y no verbales de otras personas” (p.8).

2 Negociacion

Blokehead (2015) determina que la negociacion “es trabajar con otras personas

para llegar a un resultado que complazca y beneficie a ambas partes” (p.8).

3. Resolucién de problemas

Blokehead (2015) define que la resolucion de problemas “es la habilidad para

identificar, definir y resolver problemas, como tu trabajo con otras personas” (p.9).

4. Toma de decisiones

Blokehead (2015) determina que la toma de decisiones “es el aprendizaje,

comprension y analisis de tus opciones para que la toma de decisiones sea efectiva” (p.9).
5 Asertividad
Blokehead (2015) determina que la asertividad “es como comunicas tus propias

ideas, valores, creencias, necesidades, deseos y opiniones libremente, sin alguien que te

este mal interpretando” (p.9).
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1.3.2 Compromiso laboral

1.3.2.1 Teoria del compromiso afectivo de Meyer y Allen

Psicore (2014) determina que la teoria del compromiso afectivo tiene como propdésito
enfocarse al compromiso colaborador - organizacion, permitiendo tener la iniciativa de los
trabajadores cuando se necesita realizar algin cambio o innovacién para el mejoramiento

y cumplimiento de la mision, vision, respetando hacia los valores de la empresa.

1.3.2.2 Conceptualizaciéon del compromiso laboral

Sahili (2015) manifiesta que el compromiso laboral “es como un estado motivacional en
donde predominan los sentimientos positivos de cumplimiento laboral” (p.44).

Araujo y Brunet (2012) define al compromiso laboral como “gestionar el
compromiso significa implantar acciones y herramientas Utiles con la intension de
conseguir una fuerza laboral con un alto grado de rendimiento y de compromiso con la
compaiiia y su actividad profesional” (p.109).

Cagigas y Mazo (2013) determina que el compromiso laboral "es lo que transforma
una persona en una realidad, por ello es la clave para conseguir incrementar la
productividad de una organizacion" (p.24).

Espinoza (2014) manifiesta que el compromiso laboral “consiste en que los
empleados deseen dedicar su energia disponible al logro del éxito de su empresa. Esta
energia discrecional se suele concebir como una proposicion de valor del empleado”
(p.14).

Rodriguez (2014) fundamenta que “el compromiso laboral ha sido definido de
diversas maneras, aunque la mas seguida quiza sea la enunciada por Meyer y Allen (1991):
el compromiso es un estado psicoldgico que caracteriza una relacion entre una persona y

una organizacion” (p.57).
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1.3.2.3 Dimensiones del compromiso laboral
A) Vigor emocional y fisico
Sahili (2015) determina que el vigor emocional y fisico “se refiere (...) a la disposicion
para invertir esfuerzo en el trabajo sin que se produzca fatiga con facilidad y simplicidad,
ademas de poseer la suficiente fuerza para persistir a pesar de los dificultades que se
encuentren en el camino” (p.38).
Indicadores
1 Voluntad

Veliz (2014) determina que “La voluntad serd la que nos validard para sostener
procesos de cambio, y asi también estara presente en los momentos que surjan nuevos
emprendimientos” (p.38).
2 Perseverancia

Espa (2014) determina que la perseverancia “es una virtud, por lo tanto no tiene
limites, sino que para ser verdaderamente ella misma debe ser mantenida hasta el final de
sus dias, a pesar de las dificultades" (p.89).
3 Temple

Alles (2011) manifiesta que el temple "es la capacidad para actuar con serenidad,

determinacion, firmeza, entusiasmo y perseverancia a fin de alcanzar objetivos retadores o

para llevar a cabo acciones que requieran compromiso y dedicacion” (p.190).
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B) Dedicacion laboral
Sahili (2015) manifiesta que la dedicacion “hace alusion a una fuerte participacion en el
trabajo, acompafiada por sentimientos de entusiasmo Yy significado, asi como por un sentido
de orgullo e inspiracion” (p.25).
Indicadores
1 Colaboracion

Cuesta (2010) manifiesta que la colaboracion "despierta el espiritu de emulacion o
competencia, por lo cual facilita y deben garantizarse los sistemas de reconocimiento
morales o estimulos psicosociales™(p.110).

Montafio (2018) afirma que “el compafierismo es un vinculo que existe entre
personas que se establecen para algun fin, formando un grupo” (p.41).

2 Emocioén

Garcia (2014) determina que la emocion "es la identificacion de nuestras emociones
y las de otros; la capacidad de expresar correctamente nuestros sentimientos” (p.12).

3 Pasion laboral

Valle (2013) determina que “cuando la pasion y el trabajo van de la mano, la
excelencia es la norma y la mejora continua es la evolucién natural que construye un
legado para los que vienen adelante” (p.12).
C) Absorcion en el Trabajo
Sahili (2015) fundamenta que la absorcion en el trabajo “esta en relacion a un estado

agradable de inmersion total en la actividad realizada, lo que vuelve dificil separarse del

trabajo y da como resultado una percepcion mas réapida del tiempo™ (p.25).
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Indicadores
1 Concentracion

Brown y Fenske (2015) determinan que la concentracion “es la fina posesion por la
mente, en forma vivida y clara, de uno entre, al parecer, varios objetos o hilos de ideas
posibles y simultdneos” (p.27).
2 Percepcién del tiempo

Lépez (2012) determina que la percepcion del tiempo “por lo general, tanto en la
vida personal como en la profesional tenemos la sensacion de que el tiempo de que
disponemos no nos resulta suficiente para hacer todo lo que deseariamos” (p.14).

1.4  Formulacién del problema

1.4.1 Problema general

¢Qué relacion existe entre el cambio organizacional y compromiso laboral en una empresa

para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018?

1.4.2 Problemas especificos

a) ¢Qué relacion existe entre el cambio organizacional y el vigor emocional y fisico en

una empresa para la produccion de utensilios del hogar, El Agustino, 2018?

b) ¢Qué relacién existe entre el cambio organizacional y la dedicacion laboral en una

empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018?

c) ¢Qué relacion existe entre el cambio organizacional y la absorcion en el trabajo en

una empresa para la produccién de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018?
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d) ¢Como estara estructurado un plan de estrategias orientadas al cambio organizacional
y compromiso laboral en una empresa para la produccién de utensilios del hogar, El
Agustino, 2018?

1.5 Justificacion del estudio

1.5.1 Justificacién tedrica

La importancia de la investigacion del cambio organizacional y compromiso laboral en una
empresa para la produccién de utensilios del hogar, ElI Agustino, 2018 es primordial ya
que va ser referencial a otras organizaciones del mismo rubro que diagnostiquen las
mismas dificultades que se esta presentando; para ello, se implement6 la teoria del cambio
organizacion por John Kotter (la creacion del sentimiento de urgencia) y como se relaciona
con la teoria del compromiso laboral de Meyer Y Allen ( el compromiso efectivo). La
relacion de estas dos teorias son muy fundamentales ya que con la ayuda de iniciar un
cambio y tener el apoyo y la confianza de los trabajadores esto impulsa a que la innovacion
sea seguro y productiva puesto que tal como dice Meyer los colaboradores se sienten muy
identificados con la organizacién y sienten un gran sentido de afecto trabajar en ellay con
tan solo ver que la empresa necesita crecer todos estaran de acuerdo en sacar adelante la

nueva vision.

1.5.2 Justificacién metodoldgica

Con el fin de lograr obtener los objetivos del estudio descriptivo se recurrio a la
aplicacion de la técnica de investigacion el cuestionario de 16 items de acuerdo a las
dimensiones de las variables con la colaboracion del equipo conformado por el area
administrativa de una empresa de produccion de utensilios del hogar. Para luego ser
procesadas en el software estadistico que nos permitird dar a conocer la importancia de la
relacion del cambio organizacional y el compromiso laboral en una organizacién. La
poblacién son todos los colaboradores del area administrativa, siendo una muestra censal
de 40 personas. Asi mismo el método de la investigacion es hipotético deductivo, con un
nivel técnico de investigacion descriptivo correlacional, de tipo técnico aplicada y con un

disefio no experimental de corte transversal.
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1.5.3 Justificacion practica

La presente investigacion se realiza con la finalidad de poder brindar nuevas
alternativas de solucion ante un posible cambio organizacional y como ello afectaria
directamente a los colaboradores de la empresa; ademas de dar a conocer la importancia
del cambio organizacional y como se relaciona con la productividad y compromiso del

capital humano.

1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipdtesis general

HG: Existe relacion entre el cambio organizacional y compromiso laboral en una

empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

1.6.2 Hipotesis especificos

Hi:  Existe relacion entre el cambio organizacional y el vigor emocional y fisico en una

empresa para la produccion de utensilios del hogar, El Agustino, 2018.

H,:  Existe relacion entre el cambio organizacional y la dedicacién laboral en una

empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

Hs:  Existe relacién entre el cambio organizacional y la absorcién en el trabajo en una

empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

H,:  Existe cambios en la organizacion mediante un plan de estrategias orientadas al
cambio organizacional y compromiso laboral en una empresa para la produccion

de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.
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1.7  Objetivo

1.7.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre el cambio organizacional y compromiso laboral en

una empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

1.7.2 Objetivos especificos

a)  Determinar la relacion entre el cambio organizacional y el vigor emocional y
fisico en una empresa para la produccion de utensilios del hogar, ElI Agustino,
2018.

b)  Determinar la relacion entre el cambio organizacional y la dedicacion laboral en
una empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

c) Determinar la relacién entre el cambio organizacional y la absorcion en el trabajo
en una empresa para la produccién de utensilios del hogar, El Agustino, 2018.

d)  Evaluar un plan de estrategias orientadas al cambio organizacional y compromiso
laboral en una empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino,
2018.

I1. Método

2.1.1 Método

La investigacion se realizé con el método hipotético deductivo porque se inicio a travées de
la observacién, el planteamiento de hipdtesis y los trabajos previos hallados en hechos
reales que a su vez se relaciona con la probleméatica comprobando su autenticidad con los
datos hallados. Segun Cegarra (2012) determina que el método hipotético deductivo
"consiste en emitir hipotesis acerca de las posibles soluciones al problema planteado y en
comprobar con los datos disponibles si estos estan de acuerdo con ellas™ (p.82).

Ademas, el enfoque que se utilizd fue el cuantitativo representado con los datos

hallados. Hernandez (2014) enfatiza que "el enfoque cuantitativo usa la recoleccion de
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datos para aprobar hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico,

para establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (p.20)

2.1.2 Nivel

El nivel que se utilizdé fue descriptivo correlacional ya que tiene como finalidad de
precisar la correlacione que existe entre las variables. Tal como determina Fideas (2012)
manifiesta que la que investigacion correlacional “su finalidad es determinar el grado de
relacion o asociacion (no causal) existente entre dos o0 mas variables” (p.25).

Asi mismo el nivel es técnico. Sanchez (2011) manifiesta que la investigacion técnica “es
el conjunto de teorias y de técnicas que permiten el aprovechamiento practico del

conocimiento cientifico” (p.275)

2.1.3 Tipo

El tipo de investigacion que se utiliz6 fue aplicativa, esto permite emplear los estudios
obtenidos y por ende también se destaca relacion en ambas variables. Tal como indica Zarzar
(2015) manifiesta que " las investigaciones son trabajadas en un ambiente natural en el
que estan presentes las personas, grupo y organizaciones cientificas las cuales cumplen el
papel de ser la fuente de datos para ser analizados" (p.88).

Asi mismo es de tipo técnico Cegarra (2012) determina que la investigacion
aplicada técnica “tiende a la resolucion de problemas o al desarrollo de ideas, a corto o
medio plazo, dirigidas a conseguir innovaciones, mejoras de procesos 0 productos,

incrementos de calidad y productividad, etc” (p.42).

2.1.4 Disefo

El disefio que se utilizo fue no experimental de corte transversal. Ya que no se manipula
las variables, asi mismo se fundamenta en la observacion en su contexto natural. De tal
manera el disefio es de corte transversal puesto que la informacion son recolectados en un
solo instante, en Unico momento tal como indica Sdez (2017) afirma que el disefio no
experimental "se realiza sin manipular las variables independientes, es retrospectiva debido

a que se basa en variables de hechos que ya ocurrieron”(p.24). De igual manera Séez
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(2017) define que es de corte transversal "son aquellas que estudian en un momento dado

en una poblacién concreta, bajo circunstancias especificas"(p.25).

2.2 Variables operacionalizacion

2.2.1 variable

A continuacion se presenta en la tabla 2.2.1.1 las variables a desarrollar en la presente

investigacion:

Tabla 2.2.1

Variables en estudio

VARIABLE

Variable 1 Cambio organizacional
Variable 2 Compromiso laboral

Fuente: Elaboracién propia

2.2.1. Operacionalizacion

A continuacion se presenta en la tabla 2.2.2.1 la operacionalizacion de las variables

desarrollar en la presente investigacion:
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION ESCALA DE
DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS NIVELES
OPERACIONAL MEDICION
VARIABLE
Vanegas (2013) determina que todo  Se elaborara una encuesta con Nivel individual 1
cambio organizacional se inicia a 8 items para medir las
través de la apertura mental del siguientes dimensiones: Conducta Nivel grupal 2
individuo ya que tiene como fuerzas para el cambio , organizacional
3 capacidad de realizar proceso  del cambo vy Nivel organizacional 3 (1) Total
% transformaciones en cada proceso resistencia al cambio desacuerdo
O de trabajo en las organizaciones, 4 @ Db q
e ) . - esacuerdo
N ademasu de incursionar en la Habilidad de escucha _
z formacion de grupos como en la 5 . Ordinal
< L . L (3) Indiferente
0 division de trabajo la coordinacion. Negociacion
4
(@] y 6 (4) Acuerdo
o Habilidad interpersonal Resolucion de problemas
2 - (5) Total acuerdo
< Toma de decisiones 7
@)
Asertividad 8
Araujo y Brunet (2012) define al Se elaborara una encuesta con Voluntad 9
compromiso laboral como 8 items para medir las Vigor emocional y
“gestionar el compromiso significa  siguientes dimensiones: vigor fisico Perseverancia 10 (1) Total
<—(' implantar acciones y herramientas emocional y fisico, d d
" . L/ . L . Temple 11 esacuerdo
% Gtiles con la intension de conseguir  dedicacion laboral, adsorcién
] una fuerza laboral con un alto grado  en el trabajo. By (2) Desacuerdo
i de rendimiento y de compromiso Colaboracién 12 ordiral
0 - . rdina
8 con Ig co,r]wpanla y su actividad Dedicacién laboral Emocion 13 (3) Indiferente
s profesional” (p.109).
8 Pasion laboral 14 (4) Acuerdo
a
b
8 Concentracion 15 (5) Total acuerdo
Adsorcion en el trabajo
Percepcion del tiempo 16

Fuente: Elaboracion propia

38



2.3 Poblacién y muestra

2.3.1 Poblacién

La poblacion es un conjunto de individuos con determinadas caracteristicas. Asi mismo la
poblacién de este estudio fue conformada por 40 trabajadores de una empresa para la
produccién de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018. Tal como indica Sabado (2010)
define que la poblacion "es el conjunto de todos los individuos que cumplen ciertas
propiedades y quienes deseamos estudiar ciertos datos” (p.21). A su vez Sabado (2010)
determinan que "la poblacion debera ser definida sobre la base de las caracteristicas que la

delimitan, que la identifica y que permiten la posterior seleccion de unos elementos™ (p.21).

2.3.2 Muestra

La muestra que se establecié fue de 40 trabajadores de una empresa para la produccion de
utensilios del hogar, EI Agustino, 2018, desarrollandose ante ello una encuesta a los
colaboradores teniendo en cuenta las variables a investigar. Por lo tanto Navas (2012)
manifiesta que la muestra "es el subconjunto de elementos de una poblacién, seleccionado

de modo que sirva para representar las caracteristicas de dicha poblacién™ (p.85).

2.3.3 Muestreo

El muestreo fue no probabilistico porque es usado normalmente en el comercio y en
encuestas de opinion. Tal como indica Sabado (2010) determina que “el muestreo es el
método o procedimiento destinado a obtener una muestra adecuada que reproduzca las
caracteristicas basicas de la poblacion” (p.22). Asi mismo Perellé (2011) manifiesta que los
muestreos no probabilisticos "en general, demandan un tamafio de la muestra menor que los
disefios probabilisticos, puesto que estos ultimos estan mas orientados al logro de muestras

representativas” (p.114).
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La recoleccion de datos se utilizo la técnica de encuesta dirigida a los colaboradores de una
empresa para la produccién de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018, con la finalidad de
evaluar sus respuestas. Tal como indica Alvira (2011) determina que "la encuesta es un
instrumento de captura de la informacion estructurado, lo que puede influir en la

informacidn recogida y no puede utilizarse mas que en determinadas situaciones™ (p.14).

2.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos

En la presente investigacion se ejecuto el instrumento denominado cuestionario el cual
consto de 16 preguntas, las cuales fueron elaboradas a través de las dimensiones e
indicadores de las variables cambio organizacional y compromiso laboral.

Ibafiez (2011) determina que la escala de likert "se puede utilizar para medir las
actitudes de las personas. Estas recibiran la puntuacion correspondiente a la suma de los

valores escalares de los items con los que han estado desacuerdo™ (p.200).

Tabla2.4.2.1.
Estructura dimensional de las variables de estudio
Variable Dimensidn Item
Cambio Conducta organizacional 1-3
organizacional Habilidad interpersonal 4-8
Compromiso Vigor _ech,ional y fisico 9-11
laboral Dedlc_a}cmn laboral _ 12-14
Adsorcion en el trabajo 15-16

Fuente: Elaboracion propia

Asimismo, para la encuesta se utilizd una escala gramatica de Total desacuerdo,
Desacuerdo, Indiferente, Acuerdo y Total acuerdo, en la tabla 2.4.2.2 se muestra la

estructura de forma detallada.
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Tabla 2422,
Puntuacion de Items en la escala de Likert

Puntuacion Denominacion INICIAL
1 Total desacuerdo TD
2 Desacuerdo D
3 Indiferente I
4 Acuerdo A
5 Total acuerdo TA

Fuente: Namakforoosh ( 2000, p.518).

2.4.3 Validez

Con el fin de que nuestro instrumento de investigacion tenga valor de autenticidad ha sido
sometido a juicio de los siguientes expertos y docentes de la Universidad Cesar Vallejo que
a continuacion se muestra en la Tabla 2.4.3.1, quienes asumiran con el deber de revisar

minuciosamente el contenido del instrumento donde arrojo6 con el calificativo de aplicable:

.Tabla2.4.3.1

A continuacion se presenta en la Tabla 2.4.3.1 la Validacion de expertos de la presente

investigacion:

Validacion de expertos

N°. Experto IC alificacion Especialidad
nstrumento
Expertol  MSc. Mairena Fox, Liliana Petronila Aplicable Investigador
Experto2  Dr. Edwin Arce Alvarez Aplicable Investigador
Experto 3  Dra. Maria Dolores Martinez Zavala Aplicable Investigador

Fuente: Elaboracion propia

2.4.4 Confiabilidad

La confiabilidad de la presente investigacién se realizé usando el método Alfa de Cronbach
ingresando los datos recolectados de 21 colaboradores como prueba piloto, al programa
estadistico SPSS 24, con un total de 16 preguntas. Tal como indica Del Rio (2013)
determina que el alfa de cronbach "es el coeficiente de medida de consistencia interna de un
test o de una prueba. Es un indice de fiabilidad relativa referido a la auto consistencia o

constancia de una prueba como instrumento de medida™ (p.11).
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Tabla2.4.4.1.
A continuacion se presenta en la tabla 2.4.4.1 resumen de procedimiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 21 100,0
Excluido 0 0

Total 21 100,0

Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS

Tabla2.4.4.2.
A continuacion se presenta en la tabla 2.4.4.2 Estadistico de fiabilidad

Estadistico de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,845 16
Fuente: Elaborado en base a los resultados del SPSS

Tabla 2.4.4.3.
A continuacion se presenta en la tabla 2.4.4.3 el Alfa de Cronbach

Medias para evaluar valores de los coeficientes de Alfa de Cronbach:

Alfa de Cronbach
Valor Nivel de aceptacion

>9 excelente

>.8 bueno

>7 aceptable

>.6 cuestionable
>5 pobre

<5 inaceptable

Fuente Elaborado en base a George y Mallery (2003, p.231).

El resultado que se obtuvo en el SPSS para hallar el Alfa de Cronbach es de una
fiabilidad de 0,845 esto indica que la prueba es buena y confiable teniendo en cuenta la

consistencia de los datos recluidos y la formulacion de preguntas.
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2.5 Meétodos de analisis de datos

Para continuar con el proceso de investigacion del presente estudio la informacion obtenida
se procesara en el programa SPSS version 24, luego se guardara los datos, para empezar a
realizar los célculos, el cual solventara la informacion sobresaliente para el estudio; para
culminar se empleara la prueba de Chi-Cuadrado para absolver la aceptacion o rechazo de

la hipotesis.

2.6 Aspectos éticos

Tabla 2.6.1
Criterios éticos de la investigacion
CRITERIOS CARACTERISTICAS ETICAS DEL CRITERIO
Consentimiento Los colaboradores que participaron estuvieron a favor
informado en proporcionarnos los datos contemplando sus
derechos y responsabilidades.
Confidencialidad Se le dio la garantia en resguardar la seguridad de su

identidad como principales benefactores admirables
de la investigacion.

Observacion participante La investigacion se elabord con seriedad durante el
proceso de recaudacion de datos comprometiéndose
moralmente a posteriores secuelas a la interaccién
establecida con los colaboradores del presente estudio

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012).
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I11.  RESULTADOS

3.1. Prueba de normalidad

Si N > 30 entonces usamos Kolmogorov-Smirnov.

Ho:  Los datos tienen distribucion normal (datos paramétricos).
Hi:  Los datos no tienen distribuciéon normal (datos no paramétricos)

Regla de decision

Si el valor de Slg < 0,05, se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Si el valor de Slg > 0,05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Se realiz6 el anélisis de los datos con el software estadistico SSPS 24, con una
muestra de 40 encuestados el cual presentd el siguiente resultado como se muestra en la
tabla 3.2.1:

Tabla 3.1.1
Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
CAMBIO_ORGANIZACIONAL 213 40 .000
COMPROMISO_LABORAL ,163 40 .009

Fuente: Software estadisco SSPS 24

Interpretacion

Variablel: Cambio organizacional

El siguiente cuadro presenta un SIG de 0, 000, siendo menor al 0,05; por lo tanto, se acepta

la H; (hipétesis alterna) rechazando la Hy (hipotesis nula), por su distribucion que no es

normal, considerando la prueba no paramétrica (Rho de Spearman).
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Variable2: Compromiso laboral

El siguiente cuadro presenta un SIG de 0, 009, siendo menor al 0,05, por lo tanto se acepta
la H1 (hipotesis alterna) rechazando la HO (hipdtesis nula), por su distribucién que no es
normal, considerando la prueba no paramétrica (Rho de Spearman).

3.2. Analisis de los resultados estadisticos

3.2.1. Resultados por dimension

Tabla3.2.1.a

Nivel de la conducta laboral percibida en una empresa para la produccion de utensilios del hogar, El
Agustino, 2018

ITEMS TD D | A D TOTAL

CONDUCTA ORGANIZACIONAL 2 19 42 31 26 120
1% 16% 35% 26%  22% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta

Andlisis

Nivel de 1a conducta laboral percibida en una
empresa para la produccion de utensilios del Aqui se determina que el 48% de

hogar, E1 Agustino, 2018
los encuestados estd conforme que

la empresa tenga como filosofia

2% = que las decisiones con mas
%
responsabilidad sean trabajadas

equipo Segun Herrscher (2013)
) - determina  que la conducta

organizacional posibilita aumentar

A _—
A

Figura 3.2 1 a0-Fl 48% dalos sncosstades manifesto estar total da Ia geStlon de IOS recursos
arnerdod TA) v en acusrdo (A) qus 1a smprsss tenga como filosofia .

qua laz daciziones con més responesbilidad sean trabajadas aquipo; humanos, dado que brinda a los
misntraz gue un 35% detemming estar indifersnts (T) cuando la .
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Fuente Elaboracitn proma en base al procedimisnte de la encuesta
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observables desde diferentes niveles de anélisis que constituyen el sistema organizacional
como el nivel individual, nivel grupal y nivel organizacional. Ademas Herrscher (2013)
afirma que el trabajo a nivel grupal es como una integracion de los miembros coordinando
esfuerzos de todas las areas para establecer las relaciones intergrupales de la empresa. Si la
organizacion cuenta con personal que le guste trabajar en equipo, entonces todos los
trabajadores se sentiran involucrados ante cualquier proceso o decision tomada por la
empresa, promoviendo asi el desarrollo interpersonal mostrando las fortaleces individuales
de cada uno, permitiendo asi que el nimero de los trabajadores que estan de acuerdo con la
filosofia de la empresa aumentara hasta llegar el 100%. En un corto plazo, el 35% de los
encuestados indiferentes aceptaran las estrategias propuestas; mientras que el 17% de

encuetados que estan en desacuerdos, lo haran en el largo plazo

Tabla 3.2.1.b

Interpretacion de los componentes de la brecha de la conducta organizacional

PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO NIVEL DE ESFUERZO PARA EVENTO

CUBRIR BRECHAS (metas) ESPERADO

35% INDIFERENTE ~ CORTO PLAZO 35% POCO ESFUERZO 0,35

16% DESACUERDO MEDIANO PLAZO  51% REGULAR ESFUERZO 051

1% TOTAL LARGO PLAZO 52% MAYOR ESFUERZO 0,52
DESACUERDO

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla3.2.1.c
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para la conducta organizacional

PORCENTAJE TEORIA
Herrscher (2013) determina que la conducta organizacional posibilita aumentar la gestion de los recursos humanos, dado que brinda a
100% los empresarios y gerentes herramientas para la comprension del conjunto de comportamientos observables desde diferentes niveles de

analisis que constituyen el sistema organizacional como el nivel individual, nivel grupal y nivel organizacional.

REFORZAR LAS RELACIONES INTERPERSONALES DEL EQUIPO DE TRABAJO MEDIANTE ACTIVIDADES

INTEGRADORAS CON EL FIN DE SOCIALIZAR LAS POLITICAS INSTITUCIONALES

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
3506 1. Convocar a un especialista en confraternidad laboral para que realice actividades Carta de invitacion.
de integracion en la empresa.
INDIEERENTES 2. I_nvitar a !os trabajadores del &rea administrativa a participar de las actividades de Correo de invitacion
integracion
3. Efectuar las actividades de integracion a cargo del especialista, para incrementar Lista de asistencia y fotografias
el desempefio del equipo en dicha area.
4. Reportar mediante un informe elaborado por el supervisor, los resultados que se Informe
obtuvo después de las actividades de integracion.
5. Proponer un cronograma de actividades de integracién de forma trimestral para Cronograma

seguir fomentando en mejor desempefio en equipo.

ESTABLECER EL PROCESO DE INDUCCION PARA OBTENER UN BUEN PERFORMANCE DE LOS TRABAJADORES

Carta de invitacion.

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Invitar a un experto para que realice los talleres de induccion
35% + 16% 2. Cursas las invitaciones a los trabajadores para la participacion del taller

3. Ejecutar el taller enfatizando las nuevas modalidades del desarrollo de cada

INDIFERENTE trabajo
+ 4. Elaborar un focus group que permita obtener informacion de gran importancia
DESACUERDO de los trabajadores
5. Aplicar una encuesta que permita enfatizar las incertidumbre de los trabajadores
6. Realizar un informe con todos los resultados obtenidos del taller

7. Proponer que los talleres sean de una manera habitual

Correo de invitacién
Fotografias.
Fotografias

Formulario de encuesta

Informe
Cronograma
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FORTALECER LAS METODOLOGIAS DE APRENDIZAJE DE LOS TRABAJADORES PARA OBTENER MEJORAS
CONTINUAS EN CADA PROCESO DE TRABAJO

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
35% + 16% + 1% 1. Citar a un maestro especializado que permita establecer las nuevas metodologias Carta de invitacién
de aprendizaje a los colaboradores
INDIFERENTE 2. Convocar a los trabajadores a las sesiones programadas por el maestro Correo de invitacion
+ 3. Efectuar las sesiones destacando las nuevas metodologias de aprendizaje Fotografias
DESACUERDO 4. Desarrollar casuisticas implementando lo aprendido Fotografias.
+ 5. Presentar un informe a gerencia con los resultados obtenidos y incentivar a que Fotografias
TOTAL las metodologias sean de una manera progresivas. Informes de resultados
DESACUERDO
48% ALIADOS
ACUERDO
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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3.2.2.a Resultados por dimension

Tabla 3.2.2.a

Nivel de habilidad interpersonal percibida en una empresa para la produccion de utensilios del hogar, El

Agustino, 2018

ITEMS TD | A D TOTAL
HABILIDAD INTERPERSONAL 0 28 70 61 41 200
0% 14% 35% 30% 21% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta

Nivel de habilidades interpersonales percibida en
una empresa para la produccidon de utensilios del
hozar. El Agustine. 2018
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Aqui se determina que el 51%
de los encuestados estad
conforme que personal esté
capacitado para afrontar
conflicto que ocurran en la
empresa ademas de que se
pueda solicitar al jefe inmediato

dias de compensacion por horas

extras laboradas segun
Blokehead (2015) determina
que las habilidades

interpersonales se cita a las

habilidades de la vida que se

emplean a diario para interactuar con otras personas, asi mismo son una de las cualidades

que los trabajadores ordenan y consideran al emplear nuevo personal para incorporar a un

equipo a través de diversas facetas incluyendo la habilidad de escucha, Negociacion,

resolucion de problemas, toma de decisiones y asertividad. Ademas Blokehead (2015)

define que la resolucion de problemas “es la habilidad para identificar, definir y resolver

problemas, con tu trabajo o con otras personas” (p.9). Asi también Blokehead (2015)

determina que la negociacion “es trabajar con otras personas para llegar a un resultado que

complazca y beneficie a ambas partes” (p.8). Si la organizacion tiene trabajadores capaces

de disminuir la tension laboral en el ambiente de trabajo, entonces el servicio que se brinda
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en la empresa serd de optima, permitiendo asi que el nimero de los encuestados que estan
de acuerdo con el nivel de las habilidades interpersonales de los trabajadores en resolver
problemas percibida de la empresa, aumentara hasta llegar el 100%. Asi mismo si jefatura
otorga realizar compensaciones por horas extras entonces los trabajadores tendran dias
libres para poder resolver sus asuntos personales permitiendo asi que el nimero de los
encuestados aumente hasta llegar el 100%. En el corto plazo, el 35% de los encuestados
indiferentes aceptaras las estrategias propuestas; mientras que el 14% de encuestados que

estan en desacuerdo, lo haran en el mediano plazo.

Tabla3.2.2.b

Interpretacion de los componentes de la brecha de la habilidad interpersonal

PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO NIVEL DE ESFUERZO PARA EVENTO
CUBRIR BRECHAS (metas) ESPERADO

35% INDIFERENTE CORTO PLAZO  35% REGULAR ESFUERZO 0,35
14% DESACUERDO MEDIANO 49% MAYOR ESFUERZO 0,49
PLAZO

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.2.c
Elaboracidn de objetivos y estrategias / actividades para la habilidad interpersonal

PORCENTAJE TEORIA

Blokehead (2015) determina que las habilidades interpersonales se cita a las habilidades de la vida que se emplean a diario para interactuar con otras
100% personas, asi mismo son una de las cualidades que los trabajadores ordenan y consideran al emplear nuevo personal para incorporar a un equipo a través
de diversas facetas incluyendo la habilidad de escucha, Negociacion, resolucion de problemas, toma de decisiones y asertividad.

DESARROLLAR EL EMPODERAMIENTO EN LOS TRABAJADORES PARA INCENTIVARLOS A PARTICIPAR EN CADA
REUNION DE COMITE LABORAL.

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
35% 1 Invitar a un Couch que asesore, acompafie y dinamice a los trabajadores en el Carta de invitacion
empoderamiento personal y empresarial
INDIFERENTES 2 Convocar a los trabajadores a las clases de empoderamiento Correo de invitacién
3 Ejecutar el asesoramiento en las habilidades de tomas de decisiones Fotografias
4 Desarrollar eventos practicos que permitan fortaleces las habilidades personales Fotografias
5 Realizar un test a cada trabajador con el fin de ver cudl es su punto de vista de empleado Cuestionario
a empresa.
6 Implementar un buzén de sugerencias con el fin que los trabajadores tengan acceso a Fotografias

sugerir y a opinar.

DESARROLLAR SINERGIA EMPRESARIAL CON LA IMPLEMENTACION DE CASUISTICAS PARA TOMAR DECISIONES

ACERTADAS
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION

35% + 14% 1. Convocar a una reunién a gerencia, jefaturas y supervisores Cuestionario y fotografia

2. ldentificar todo el déficit que cuenta la empresa. Informe
INDIFERENTE 3. Realizar seguimiento a los puntos criticos de la empresa que impiden al trabajador Fotografias

+ desenvolverse de una manera eficaz.

DESACUERDO 4, Realizar un check list mensual de las mejoras realizadas en la empresa. Check list y fotografia

5. Medir los resultados de productividad de los trabajadores después de las mejoras en la Reportes de resultados mensuales

organizacion
6. Realizar retribuciones enfocadas al rendimiento de los trabajadores. Premios y fotografia.
51% ALIADOS

ACUERDO Y DE
ACUERDO

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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3.2.3.a Resultados por dimension

Tabla 3.2.3.a

Nivel del vigor emocional y fisico percibida en una empresa para la produccion de utensilios del hogar, El

Agustino, 2018

A D TOTAL

ITEMS TD
VIGOR EMOCIONAL Y FISICO 0
0%

29 39 120

34% 24%  33% 100%

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta

Nivel de vigor emocional y fisico percibida en una
empresa para la produccion de utensilios del
hogar, E]1 Agustine, 20138
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Figura 3.2 3.0-El 57% da los spcoestatos manifasto astar total da
acusrdo (TA) ¥ en acmerdo {A) que a pasar de los obetaculos
labogslas 2 complalos objetives; misntras gua un 34% mamifasto
astar indifsrents () que su dassmpetio laboral avods al crecimisnto
da lasmpresay un S astin en total desacusrdo (T v dasacnerdo
{IN) gue loz trabajadores 22 identifiguan con la empyasa

Fuente Elaboracién propia en base al procedimionte de la encuesta

Analisis

Aqui se determina que el
57% de los encuestados
esta conforme que a pesar
de los obstaculos laborales
se cumpla los objetivos
Sahili ~ (2015) determina
que el vigor emocional y
fisico “se refiere (...) a la
disposicién para invertir
esfuerzo en el trabajo sin
que se produzca fatiga con
facilidad y simplicidad,

ademas de poseer la

suficiente fuerza para persistir a pesar de los dificultades que se encuentren en el camino”

(p-38). asi mino segun Espa (2014) afirma que la perseverancia "es una virtud, por lo tanto

no tiene limites, sino que para ser verdaderamente ella misma debe ser mantenida hasta el

final de sus dias, a pesar de las dificultades™ (p.89). Si la organizacion mantiene y fortalece

esta predisposicion de sus trabajadores, en superar obstaculos y llegar al objetivo final

entonces cada meta establecida en la organizacion sera cumplida con éxito permitiendo asi

que el numero de los trabajadores que estan de acuerdo con el nivel de la perseverancia

percibida de la empresa, aumentara hasta llegar el 100%. En el corto plazo, el 34% de los
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encuestados indiferentes aceptaras las estrategias propuestas; mientras que el 9% de

encuestados que estan en desacuerdo, lo haran en el corto plazo.

Tabla 3.2.3.b
Interpretacion de los componentes de la brecha del vigor emocional y fisico

PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO NIVEL DE ESFUERZO PARA EVENTO
CUBRIR BRECHAS (metas) ESPERADO

34% INDIFERENTE CORTO PLAZO  34% REGULAR ESFUERZO 0,34
9% DESACUERDO MEDIANO 43% MAYOR ESFUERZO 0,43
PLAZO

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.3.c

Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para el vigor emocional y fisico

PORCENTAJE TEORIA
Sahili (2015) determina que el vigor emocional y fisico “se refiere (...) a la disposicidn para invertir esfuerzo en el trabajo sin que se produzca fatiga
100% con facilidad y simplicidad, ademds de poseer la suficiente fuerza para persistir a pesar de los dificultades que se encuentren en el camino” (p.38).
INCORPORAR PROGRAMAS DE INCENTIVOS LABORALES PARA EL INVOLUCRAMIENTO Y CREATIVIDAD EN MEJORA DEL
CRECIMIENTO ORGANIZACIONAL.
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
34% 1. Invitar a los coordinadores de la empresa para realizar capacitaciones que permitan Carta de invitacion
aumentar el compromiso y la creatividad laboral de los trabajadores. s
2. Convocar a los trabajadores en las capacitaciones para un buen rendimiento laboral Correo de invitacion
INDIFERENTES . o : - ; ; Carta de invitacion
3. Invitar a la capacitacion a expertos que permitan enfatizar las mejoras continuas de un
trabajador
4. Identificar que flagquezas suelen tener los trabajadores a través de una prueba de Prueba
autoevaluacion
5. Desarrollar un concurso de planes de mejora que permitan destacar la creatividad de cada Informe
trabajador
6. Informar los resultados obtenidos y plasmar las mejoras continuas a seguir
FORTALECER EL COMPROMISO Y LA IDENTIDAD LABORAL PARA UN OPTIMO DESEMPENO LABORAL.
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Convocar a talleres sobre la identidad y el compromiso laboral elaborado por los gerentes Ficha de observacion.
34% + 9% 2. Invitar a todos los trabajadores a los talleres.
3. Desarrollar todos los casos que han provocado el que el trabajador no se sienta Correo de invitacion
INDIFERENTE identificado con la empresa Fotografias
+ 4. Elaborar alternativas de soluciones ante las problematicas .
DESACUERDO Informe
57 ALIADOS
ACUERDO Y DE
ACUERDO

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta

54



3.2.4.a Resultados por dimension

Tabla 3.2.4.a

Nivel de dedicacion laboral percibida en una empresa para la produccién de utensilios del hogar, El

Agustino, 2018

ITEMS TD D [ A D TOTAL
DEDICACION LABORAL 0 18 26 34 42 120
0% 15% 22% 28% 35% 100%
Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
Analisis

Nivel de dedicacion laboral percibida en una

empresa para la produccién de utensilios del
hogar, El Agustino, 2018

l

L

Figura 3.2.4.a: El 63% de los encusstados manifesto estar total
de acusrde (TA) v en zcuerde (A) en ayudar 2 un compafisre
cusnde lo necesits; mientras gque un 22%: determine estar
mdiferent= (I) gue su centro de lzborzl sea una metvacion
dizriz v un 13%% estan en total deszenerde (TD) v desacuerdo
(D) gue los resultzdoz obtenidos en lz empresz geners
expectativa alos trabajadorss.

Aqui se determina que el 63%

de los encuestados est

conforme en ayudar a un
comparfiero cuando lo necesite.
Sahili (2015) manifiesta que la
dedicacion “hace alusion a una
fuerte participacion en el
trabajo, acompafiada  por
sentimientos de entusiasmo y
significado, asi como por un
sentido de orgullo e
inspiracion” (p.25). Asi mismo
Montafio (2018) afirma que “el

comparfierismo es un vinculo

que existe entre personas que se establecen para algin fin, formando un grupo” Si la

empresa esta conformada con personal que apoye a sus comparieros cuando lo necesite,

entonces los trabajadores fortaleceran los vinculos de union en el ambiente laboral

perfeccionando las capacidades que permitan obtener buenos resultados. Permitiendo asi

que el nimero de los trabajadores que estan de acuerdo con la dedicacion laboral percibida

en la empresa, aumentara hasta llegar el 100%. En un corto plazo, el 22% de los

encuestados indiferentes aceptaras las estrategias propuestas;

mientras que el 15% de

encuestados que estan en desacuerdo, lo haran en un mediano plazo.
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Tabla3.2.4.b

Interpretacion de los componentes de la brecha de la dedicacion laboral

PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO NIVEL DE ESFUERZO PARA EVENTO
CUBRIR BRECHAS (metas) ESPERADO

22% INDIFERENTE CORTOPLAZO  22% REGULAR ESFUERZO 0,22
15% DESACUERDO MEDIANO 37% MAYOR ESFUERZO 0,37
PLAZO

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.4.c

Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para la dedicacién

PORCENTAJE

TEORIA

Sahili (2015) manifiesta que la dedicacion “hace alusién a una fuerte participacion en el trabajo, acompanada por sentimientos de
100% entusiasmo y significado, asi como por un sentido de orgullo e inspiracién” (p.25).

INCORPORAR PROGRAMAS DE CAPACITACIONES QUE IMPULSEN EL DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS
LABORALES PARA EL FORTALECIMIENTO Y OPTIMIZACION

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
2204 1. Realizar talleres que fortalezcas las competencias laborales de los trabajadores a Carta de invitacion
través de un especialista en la materia
INDIFERENTES 2. Invitar a todos los trabajadores en las sesiones programadas. Correo de invitacién
3. Ejecutar los talleres a través de las estrategias brindadas por el especialista Fotografias
4. Crear espacios que permitan promover una excelente integracion de los Fotografias
trabajadores. Fotografias y lista de participantes
5. Realizar practicas de FEEDBACK con los trabajadores Fotografias
6. Evaluar los trabajos realizados Informe
7. Informa los resultados obtenidos

ESTABLECER UNA POLITICA DE INCENTIVOS A OBJETIVOS LOGRADOS POR LOS TRABAJADORES DERIVADAS
A LA RENTABILIDAD Y EL CRECIMIENTO DE LA ORGANIZACION

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
22% + 15% 1. Convocar una reunion con jefatura, supervisores, coordinadores y gerencia sobre Carta de invitacion
los resultados obtenidos de la empresa.

INDIFERENTE 2. Realizar un resumen de todos los objetivos cumplidos y por cumplir Informe de resultados

+ 3. Proponer objetivos a corta y mediano plazo Cronograma
DESACUERDO 4. Realizar un informe con los resultados obtenidos Informe

5. Premiar a los trabajadores por los resultados Fotografias
63% ALIADOS
ACUERDO Y DE

ACUERDO

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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3.2.5.a Resultados por dimension

Tabla4.1.1.3.2.1.a

Nivel de Absorcidn en el Trabajo percibida en una empresa para la produccién de utensilios del hogar, El

Agustino, 2018

ITEMS TD D | A D TOTAL
ABSORCION EN EL TRABAJO 0 11 8 2 59 80
0% 14%  10% 2% 74% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta

Nivel de absorcion en el trabajo percibida en una
empresa parala produccion de utensilios del hogar, E1
Agustino, 2018

]

TA

Figura 3.2 5.a: El 76% da los sncusstados manifasto astar total da
acusrdo (TA) v en acuerdo (A) que cada vez gua s2 involucran en su
trabajo el tiempo pasa demasiado rdapido; misntras gus un 14%
determino estar en total desacusrdo (T v dasacuerdo (D)) gque cada vaz
guz los trabajadorss laboran pisrden la nocion del tismpo v un 10%
manifestd estar indifersntz (I) en =l involucramisnto de la jornada

laboral

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiente de la encuesta

Andlisis

Aqui se determina que el 76%
de los encuestados esta
conforme que el
involucramiento laboral hace
que el tiempo pase demasiado
Sahili (2015)

fundamenta que la absorcién

rapido.

en el trabajo “esta en relacion a
un estado agradable de
inmersion total en la actividad
realizada, lo que vuelve dificil
separarse del trabajo y da
como resultado una percepcion
mas rapida del tiempo” (p.25).

A su vez Lopez (2012) define

que la percepcion del tiempo "por lo general, tanto en la vida personal como en la

profesional tenemos la sensacién de que el tiempo de que disponemos no nos resulta

suficiente para hacer todo lo que deseariamos” (p.14). Si la empresa cuenta con personal

gue esta involucrada en un 100% en su trabajo, entonces el servicio que brindara la empresa

sera satisfactorio ya que los trabajadores se sentiran identificados con la labor que realizan,

permitiendo asi que el nimero de los trabajadores que estan de acuerdo con el nivel de

absorcion en el trabajo percibida en la empresa, aumentara hasta llegar al 100%. En un

corto plazo, el 10 % de los encuestados indiferentes se acogeran a las estrategias
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propuestas; mientras que el 14% de encuestados que estan en desacuerdo, lo haran en un

mediano plazo.

Tabla 3.2.5.b
Interpretacion de los componentes de la brecha de la absorcion en el trabajo

PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO NIVEL DE ESFUERZO PARA EVENTO
CUBRIR BRECHAS (metas) ESPERADO

10% INDIFERENTE CORTO PLAZO  10% REGULAR ESFUERZO 0,10
14% DESACUERDO MEDIANO 24% MAYOR ESFUERZO 0,24
PLAZO

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.5.c
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades en la adsorcion laboral

PORCENTAJE TEORIA
Sahili (2015) fundamenta que la absorcion en el trabajo “esta en relacion a un estado agradable de inmersion total en la actividad
100% realizada, lo que vuelve dificil separarse del trabajo y da como resultado una percepcion mas rapida del tiempo” (p.25).
OPTIMIZAR LAS JORNADAS LABORALES PARA EL CUMPLIMIENTO DE TODAS LAS ACTIVIDADES
PROGRAMADAS
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
10% 1. Realizar un comité laboral comandada por jefatura Carta de invitacion
2. Invitar a todos los trabajadores a participar del comité Correo de invitacién
INDIFERENTES 3. Eyaluar todas las |ncon5|s_tgnC|as m_onltoreadas Fotograf[as
4. Ejecutar los planes de accion a realizar Fotografias
5. Supervisar continuamente que todas las tareas que fueron realizadas Fotografias y lista de check list

FORTALECER EL ENFOQUE LABORAL DE LOS TRABAJADORES PARA LA MEJORA DE LA PRODUCTIVIDAD

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
o 0 1. Convocar a un especialista que permitan fortalecer el enfoque laboral y Carta de invitacion
10% + 14% o . .
productividad de los trabajadores hacia la empresa
INDIFERENTE 2. Invitar a todos los trabajadores de la empresa. Correo de invitacién
+ 3. Realizar casuisticas que permitan al trabajador medir su productividad laboral. Fotografias.
DESACUERDO 4, ﬁn:#;igssal existen cuellos de botellas que impidan cumplir con los objetivos de Fotografias
5. Evaluar por medio de pruebas el grado de concentracion de los trabajadores en Pruebas y fotografias
las actividades diarias
6. Informar los resultados obtenidos después del taller de capacitacion Reportes de resultados
76%
ACUERDO Y DE ALIADOS
ACUERDO

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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3.2.2. Resultados por variables

Tabla3.2.1.1.

Nivel del cambio organizacional percibida en una empresa para la produccién de utensilios del hogar, El

Agustino, 2018

ITEMS TD D | A D TOTAL
CAMBIO ORGANIZACIONAL 2 47 112 92 67 320
0% 15% 35% 29% 21% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta

Nivel del cambio organizacional percibida en una
empresa para la produccion de utensilios del
hogar, El Agustino, 2018
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Figura 3211 0:E133% 42 los encnested os manifesta sstar indifarenta (T)
en que 2 personzl =ste Eparitdo pars aferarcontlicta que ocurriren 1z
SNpfesE; MdemtEs que un 20%; opinan estar acnerda (A) que s2puoeda
solicier 2l jfe nmedizin dizs decompansacion por hors sres 1zborades v
un 21% st entosl amada (T que b erprasz engs oomo filsofiz que
lzs dacisionss conmss respomsahilidad seam tebejadss squips; miswras que
un 15% est endesarnads (T que 12 emmeesa 52 praocups por sntrenar z
505 trabzjadores e casulsticas lzhoralss

Fuente Elaboracitn proma en base al procedimisnte de la encuesta

Andlisis

Aqui se determina que el 35% de los
encuestados esta indiferente en que
el personal esté capacitado para
afrontar conflicto que ocurran en la
un 29%

opinan estar acuerdo (A) que se

empresa; mientras que

pueda solicitar al jefe inmediato dias
de compensacién por horas extras
laboradas y un 21% esta en total
acuerdo (TD) que la empresa tenga
como filosofia que las decisiones

con mas responsabilidad sean

trabajadas equipo; mientras que un 15% esta en desacuerdo (D) que la empresa se preocupe

por entrenar a sus trabajadores en casuisticas laborales . Vicente (2016) determina que la

gestion del cambio "es planificar, aplicar, medir y monitorear las acciones de gestion del

factor humano en los proyectos de cambio, aumentado asi las posibilidades de que los

resultados esperados sean alcanzados o inclusive separados” (p.46)
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Tabla3.2.2.2.a

Nivel del compromiso laboral percibida en una empresa para la produccién de utensilios del hogar, El

Agustino, 2018

ITEMS TD D [ A D TOTAL
COMPROMISO LABORAL 0 40 75 65 140 320
0% 13% 23% 20%  44% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta

Nivel del compromisoe laboral percibida en una
empresa para la produccién de utensilios del
hogar, El Agustino, 2018
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Figura 3.2.2 2.a; F]44% da los enceastados manifests estar total
da ammerde{TA) gue cada ver gue 22 involuctan an su trabajo al
tismpo pasa demasiado rapido ; misntras gue un 23% opinan sstar
indifarenta(T) gua los trabajadosss 22 idantifiguen con la smpesea;
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Fuente: Elaboracién mroma en base al procedimiento de la encuesta

Andlisis

Aqui se determina que el
44% de los encuestados manifestd
estar total de acuerdo (TA) que cada
vez que se involucran en su trabajo
el tiempo pasa demasiado rapido;
mientras que un 23% opinan estar
indiferente (1) que los trabajadores
se identifiguen con la empresa;
ademas hay un 20% que estd en
acuerdo (A) en ayudar a un
compafiero cuando lo necesite y un
13% estan en desacuerdo (D) que su

desempefio  laboral ayude al

crecimiento de la empresa. Araujo y Brunet (2012) define al compromiso laboral como

“gestionar el compromiso significa implantar acciones y herramientas utiles con la

intensién de conseguir una fuerza laboral con un alto grado de rendimiento y de

compromiso con la compafiia y su actividad profesional” (p.109).
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3.2.3. Resultados de las medidas descriptivas

A continuacion en la tabla 3.2.3.1 se determinan los promedios de las variables
independiente y dependiente por dimensiones respectivamente
Tabla 3.2.3.1

Promedios por cada dimension del test de las variables de investigacion

VARIABLE DIMENSION Desviacion Promedio Coeficiente
estandar Variabilidad
Conducta organizacional 0.98 3.50 0.29
Cambio organizacional  Habilidad interpersonal 0.83 3.58 0.24
Vigor emocional y fisico 0.95 3.80 0.25
Compromiso laboral Dedicacion 0.92 3.83 0.25
Adsorcion en el trabajo 1.13 4.36 0.26

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta

3.2.4. Prueba de hipdtesis

1.2.4.1. Prueba de hipoétesis general

Hg: Existe relacion entre el cambio organizacional y compromiso laboral en una

empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

Hi:  No existe relacion entre el cambio organizacional y el compromiso laboral en una

empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

H,:  Si existe relacién entre el cambio organizacional y el compromiso laboral en una

empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018
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A continuacion en la tabla 3.2.4.1.1 se determinan los coeficientes de correlacion de
spearman

Tabla 3.2.4.1.1.
Cuadro de coeficientes de correlacion de Spearman
Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a2 0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez, 2009

Prueba de hipdtesis

Ho: R=0; V1 no esta relacionada con la V2
H.: R>0; V1 esta relacionada con la V2

Significancia de tabla = 0.05; nivel de aceptacion = 95%
Significancia y decisién
a) Sila Sig.E < Sig.T, entonces se rechaza Hy

b) Sila Sig.E > Sig.T, entonces se acepta Hy

A continuacion en la tabla 3.2.4.1.2 se determinan las correlaciones de variables

Tabla 3.2.4.1.2.
Correlacion no paramétrica de Rho Spearman de las variables
Cambio Compromiso
organizacional laboral
Rho de Camb_lo _ Coeﬂmgqte de 1,000 780"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Compromiso laboral Coeﬁue_rlte de 780" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

En la tabla 3.2.4.1.2 del coeficiente de correlacion de variables, se observa el valor de
0.780, asumiendo el significado de positiva alta entre la variable cambio organizacional y la
variable compromiso laboral de trabajadores de acuerdo al coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman de la tabla 3.2.4.1.1. La significancia asumida es de 0.00 (0.05 de
acuerdo a la hipétesis del trabajo) teniendo como resultado el rechazo de la hip6tesis nula
(Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H;) como verdadera; por lo tanto, la hipétesis general

de trabajo ha quedado demostrada.

3.2.4.2. Prueba de hipdtesis especificas

Hei: Existe relacion entre el cambio organizacional y el vigor emocional y fisico en una

empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

Ho: No existe relacion entre el cambio organizacional y el vigor emocional y fisico en una

empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

H;: Si existe relacion entre el cambio organizacional y el vigor emocional y fisico en una

empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

A continuacion en la tabla 3.2.4.2.1 se determinan las correlaciones de variables

Tabla 3.2.4.2.1.1
Correlacion no paramétrica de Rho Spearman de la dimensién

Cambio Vigor
organizacional emocional y
fisico
Rho de Camb_lo _ Coeﬂme_me de 1,000 605™
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Vigor emocional y Coeficiente de 605" 1,000
fisico correlacion ’ ’
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: en la tabla 3.2.4.2.1 se observa que existe una correlacion de un 0.605 de
correlacion de Rho de Spearman entre la variable cambio organizacional y la dimensidn
vigor emocional y fisico. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables
es positiva moderada. La significancia de p= 0.00 muestra que p es menor al 0.05, lo que
permite sefialar que la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipdtesis alterna. Se concluye que existe relacion entre en el cambio
organizacional y la vigor emocional y fisico de los trabajadores en una empresa para la
produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

He1: Existe relacion entre el cambio organizacional y la dedicacion laboral en una empresa

para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

Ho: No existe relacion entre el cambio organizacional y la dedicacion laboral en una

empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

Hi: Si existe relacién entre el cambio organizacional y la dedicacion laboral en una

empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

A continuacion en la tabla 3.2.4.2.2 se determinan las correlaciones de variables

Tabla 3.2.4.2.2.
Correlacion no paramétrica de Rho Spearman de la dimension
Cambio Dedicacion
organizacional
Rho de Camb_lo _ Coeflcm_n,te de 1,000 729"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Dedicacioén laboral Coef|C|e_n’te de 729" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: en la tabla 3.2.4.2.2 se observa que existe una correlacion de un 0.729 de
correlacion de Rho de Spearman entre la variable cambio organizacional y la dimensién
dedicacion. Este grado de correlacion indica que la relacién entre las variables es positiva
alta. La significancia de p= 0.00 muestra que p es menor al 0.05, lo que permite sefialar que
la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis

alterna. Se concluye que existe relacion entre en el cambio organizacional y la dedicacion
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laboral de los trabajadores en una empresa para la produccion de utensilios del hogar, El
Agustino, 2018.

Hei: Existe relacion entre el cambio organizacional y la adsorcion en el trabajo en una

empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

Ho: No existe relacién entre el cambio organizacional y la adsorcion en el trabajo en una

empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

Hi: Si existe relacion entre el cambio organizacional y la adsorcion en el trabajo en una

empresa para la produccion de utensilios del hogar, El Agustino, 2018.

A continuacion en la tabla 3.2.4.2.3 se determinan las correlaciones de variables

Tabla 3.2.4.2.3.
Correlacion no paramétrica de Rho Spearman de la dimension
Cambio Adsorcion en
organizacional el trabajo
Rho de Camb_lo _ Coeﬁue_n’te de 1,000 446"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,004
N 40 40
Adso.rcmn enel Coef|C|e_n’te de 446™ 1,000
trabajo correlacion
Sig. (bilateral) ,004 :
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: en la tabla 3.2.4.2.3 se observa que existe una correlacion de un 0.446 de
correlacion de Rho de Spearman entre la variable cambio organizacional y la dimensién
adsorcion en el trabajo. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables
es positiva moderada. La significancia de p= 0.004 muestra que p es menor al 0.05, lo que
permite sefialar que la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula y se
acepta la hipdtesis alterna. Se concluye que existe relacion entre en el cambio
organizacional y la adsorcién en el trabajo de los trabajadores en una empresa para la

produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.
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IV DISCUSION

Primero, se tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el cambio
organizacional y compromiso laboral en una empresa para la produccién de utensilios del
hogar, EI Agustino, 2018. Mediante la prueba Rho de Spearman se demostré que con un
nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”, por ende se rechaza
la hipdtesis nula. Ademas, ambas variables poseen una correlacion de 0.780; lo cual indica
que es una relacion positiva alta. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis de investigacion
indicando que existe relacion positiva alta entre el cambio organizacional y compromiso
laboral en una empresa para la produccién de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018, por
consiguiente el objetivo general queda demostrado. Segun Prada (2013) en el articulo de
investigacion titulado “La adaptacion al cambio y el servicio: claves del liderazgo en el
mejoramiento de la productividad en las organizaciones” de la Universidad de Escuela de
Negocios y Liderazgo - Estados Unidos, cuyo propdsito fue determinar la situacion de los
directivos frente a un cambio adaptivo con los colaboradores de la compafiia y cuél es el
mejoramiento productivo a través de un liderazgo. La metodologia aplicada fue con un
disefio no experimental de nivel descriptivo, para la recoleccion de datos se empleo la
técnica de encuesta a 9 empresas colombianas y tuvo como resultado la inclusién de los
colaboradores en la gestion del mejoramiento empresarial y con la integraciéon del apoyo
del liderazgo de los directivos; ante todo ello, se concluy6é que los procesos de mejora
repercuten mucho hacia los colaboradores y hacia los ejecutivos consiguiendo buenos
resultados ante una excelente adaptacion al cambio. Se coincide con la conclusién del
articulo de investigacion de Prada, en que los procesos de mejora repercuten en los
colaboradores consiguiendo oOptimos resultados ante adaptaciones al cambio, por
consiguiente se genera compromiso en el colaborador y se proyecta en la productividad. La
teoria del compromiso afectivo de Meyer y Allen (2014), tiene como propoésito enfocarse al
compromiso que tiene el colaborador hacia la empresa y la empresa hacia al colaborador
generando una sinergia positiva, maximizando las habilidades de ambas partes, permitiendo
tener la iniciativa de los trabajadores cuando se necesita realizar algiin cambio o innovacion

para el mejoramiento y cumplimiento de la misidn y visién de la empresa; por esta razon se
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determinaria que los procesos de mejora de una organizacion es parte fundamental para
obtener buenos resultados sumando la predisposicion y compromiso de los colaboradores .

Segundo, se tuvo como objetivo especifico determinar la relacién entre el cambio
organizacional y el vigor emocional y fisico en una empresa para la produccion de
utensilios del hogar, EI Agustino, 2018. Mediante la prueba Rho de Spearman se demostro
que con un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”, por ende
se rechaza la hipétesis nula. Ademas, ambas variables poseen una correlacion de 0.605; lo
cual indica que es una relacién positiva moderada. Por lo tanto, se acepta la hipotesis de
investigacion indicando que existe relacion positiva moderada entre el cambio
organizacional y el vigor emocional y fisico en una empresa para la produccion de
utensilios del hogar, EI Agustino, 2018, por lo tanto el objetivo general queda demostrado.
Segun Rodriguez y Mladinic (2016) en el articulo Ambivalencia actitudinal ante el Cambio
organizacional: Un analisis desde el individuo en contexto laboral en la Pontificia
Universidad Catolica de Chile. Cuyo propésito fue manipular el nivel de ambivalencia del
trabajador controlando el tipo de informacion que recibe respecto del cambio
organizacional y la evaluacion del rol moderador de la ambivalencia actitudinal entre su
actitud e intencién conductual. Para ello se obtuvo datos de 61 y 418 trabajadores
utilizando un muestreo probabilistico estratificado; asi mismo, para la recoleccion de datos
se utilizé la técnica del cuestionario. Obteniendo como resultado que los trabajadores
expuestos a informacion inconsistente presentaran niveles mayores de ambivalencia y que
la ambivalencia modere la relacion entre actitud e intencion conductual del trabajador; por
lo tanto, se concluye que la evaluacion de ambivalencia es un factor importante a
considerar en contextos de cambio organizacional. Se coincide con la conclusion en el
articulo de investigacion de Rodriguez y Mladinic, en que la evaluacion de ambivalencia
actitudinal es un factor importante a considerar en contextos de cambio organizacional.
Porque permitira ver el estado del individuo ante posibles cambios, procesos y nuevos
emprendimientos que estan basados a sus emociones, valores y actitudes. La teoria de la
creacion de sentimiento de urgencia de John Kotter. (2016), cuyo proposito es estudiar los
motivos que tienen las organizaciones en conseguir un movimiento de cambio, lo
fundamental es primero informar correctamente a la empresa y luego desarrollarla con la

participacion de los trabajadores con el fin de que el cambio sea progresivo y positivo. Por
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ello toda organizacion debera tener presente que la evaluacion de ambivalencia es un rol
principal para que los colaboradores muestren un estado de actitud positiva ante los

posibles cambios y de esta manera sea demostrado con dptimos resultados.

Tercero, se tuvo como objetivo especifico determinar la relacion entre el cambio
organizacional y la dedicacion laboral en una empresa para la produccion de utensilios del
hogar, EI Agustino, 2018. Mediante la prueba Rho de Spearman se demostré que con un
nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”, por ende se rechaza
la hipotesis nula. Ademas, ambas variables poseen una correlacion de 0.729; lo cual indica
gue es una relacion positiva alta. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis de investigacion
indicando que existe relacion positiva alta entre el cambio organizacional y la dedicacion
laboral en una empresa para la produccién de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018, El
Agustino, 2018, por consiguiente el objetivo general queda demostrado. Segun Garcia
(2017) en la tesis titulada “Las competencias genéricas y su relacion con el desempefio
laboral en las pymes — Lima Metropolitana” en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos; Cuyo proposito fue determinar la relacion entre las competencias genéricas y su
relacion con el desempefio laboral en las pequefias y medias empresas de lima
metropolitana del sector de confecciones; asi mismo el estudio fue de un nivel descriptivo
correlacional con un disefio de investigacion del proyecto no experimental de corte
transversal. Ademas se obtuvo una muestra de 230 trabajadores. A través de los resultados
se obtuvo que existe un 0.417 de significancia entre las dos variables permitiendo dar a
conocer que existe una correlaciéon directa y alta. Ante todo ello se concluye que las
competencias genéricas e habilidades interpersonales es un factor clave ya que estan
asociadas al desempefio y compromiso laboral en las organizaciones Se coincide con la
conclusion en tesis de Garcia en que las competencias genéricas es un factor clave ya que
estdn asociadas al desempefio y compromiso laboral en las organizaciones porque
permitird obtener una fuerte participacion en el trabajo acompafada por un sentimiento de
entusiasmo en el cumplimiento de los objetivos de la empresa. La teoria del compromiso
afectivo de Meyer y Allen (2014), tiene como proposito enfocarse al compromiso que tiene
el colaborador hacia la empresa y la empresa hacia al colaborador generando una sinergia

positiva, maximizando las habilidades de ambas partes, permitiendo tener la iniciativa de
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los trabajadores cuando se necesita realizar algin cambio o innovacion para el
mejoramiento y cumplimiento de la mision y vision de la empresa; por esta razon las
competencias genéricas es un elemento esencial para toda organizacion al momento de
generar un cambio, fortaleciendo la empleabilidad a través de conocimiento, estrategias y

toma de decisiones en el desarrollo de los objetivos de la empresa.

Cuarto, se tuvo como objetivo especifico determinar la relacién entre el cambio
organizacional y la adsorcidn en el trabajo en una empresa para la produccion de utensilios
del hogar, EI Agustino, 2018. Mediante la Prueba Rho de Spearman se demostré que con
un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.004 <0.05”, por ende se
rechaza la hipotesis nula. Ademés, ambas variables poseen una correlacion de 0.446; lo
cual indica que es una relacién positiva moderada. Por lo tanto, se acepta la hipotesis de
investigacion indicando que existe relacion positiva alta entre el cambio organizacional y la
adsorcion en el trabajo en una empresa para la produccién de utensilios del hogar, El
Agustino, 2018, por ende el objetivo general queda demostrado. Seglin Chéavez et al.
(2014) en el articulo Burnout y Work Engagement en docentes universitarios de Zacatecas
en la Universidad Auténoma de Zacatecas, México, cuyo fue determinar la relacion que
existe entre el Sindrome de Burnout y el Work Engagement con variables demogréaficas y
laborales en docentes universitarios de Zacatecas. Asi mismo la metodologia utilizada fue
cuantitativa con un disefio de estudio de tipo observacional, analitico, transversal; para ello
se utilizd una muestra de 98 mujeres y 58 varones. Recurriendo al instrumento de Maslach
Burnout Inventory y el Utrecht Work Engagement Scale. Obteniendo como resultado una
edad promedio de 43 afios entre mujeres y varones respecto al instrumento de Burnout se
comprobo un alto nivel de agotamiento emocional con una relacion de (p _0,05) de “sexo,
edad y grado académico”; ademas se halldo un 99.4% de altos niveles de Work Engagement
en los colaboradores. Por lo tanto se concluye que a pesar del desgate fisico, psicoldgico y
la absorcion del trabajo en que se encuentras los docentes ante los diversos cambios, sin
embargo cuentan con altos nivel de Work Engagement (compromiso laboral). Se coincide
con la conclusion del articulo de Chavez, a pesar del desgate fisico, psicoldgico y la
absorcion del trabajo en que se encuentras los docentes ante los diversos cambios, cuentan

con altos nivel de Work Engagement (compromiso laboral). Esto refleja el grado de
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compromiso que tienen los individuos hacia las responsabilidades asociadas a la
dedicacion, cumplimiento y tolerancia que demuestran ante su centro laboral y con la
pasion que lo realizan, obteniendo beneficios que aportan a nuestras acciones generando
estimulos positivos en actuar y avanzar hacia nuestras metas. La teoria del compromiso
afectivo de Meyer y Allen (2014), tiene como propdsito enfocarse al compromiso que tiene
el colaborador hacia la empresa y la empresa hacia al colaborador. Por ello toda
organizacion que esta conformada con personal comprometido generara un sentimiento de
apego hacia los objetivos y valores de la empresa. A pesar del desgaste fisico, psicoldgico y
la adsorcion del tiempo que ocasiona los cambios. La actitud positiva del colaborador es el
que dara soporte a un buen desarrollo de sus capacidades en realizar sintiendo una

sensacion de placer y éxito.
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V CONCLUSIONES

Primero, se concluye que existe relacion entre el cambio organizacional y el compromiso
laboral; de acuerdo a la regla de decision se rechazd la hipétesis nula y se acepta la
hipdtesis alterna porque la significancia encontrada de 0.000 es menor a la significancia de
trabajo de 0.05; ademas se determind mediante la prueba de Rho de Spearman un

coeficiente de 0.780 confirmando que existe correlacion positiva alta entre las variables.

Segundo, se concluye que existe relacion entre el cambio organizacional y el vigor
emocional y fisico; de acuerdo a la regla de decisidn se rechazd la hipdtesis nula y se acepta
la hipétesis alterna porque la significancia encontrada de 0.000 es menor a la significancia
de trabajo de 0.05; ademés se determind mediante la prueba de Rho de Spearman un
coeficiente de 0.605 confirmando que existe correlacion positiva moderada entre el cambio

organizacional y el vigor emocional y fisico.

Tercero, se concluye que existe relacion entre el cambio organizacional y la dedicacion
laboral; de acuerdo a la regla de decision se rechazo la hipotesis nula y se acepta la
hipdtesis alterna porque la significancia encontrada de 0.000 es menor a la significancia de
trabajo de 0.05; ademas se determind mediante la prueba de Rho de Spearman un
coeficiente de 0.729 confirmando que existe correlacion positiva alta entre el cambio

organizacional y la dedicacion.

Cuarto, se concluye que existe relacion entre el cambio organizacional y la adsorcion en el
trabajo; de acuerdo a la regla de decision se rechazo la hipotesis nula y se acepta la
hipdtesis alterna porque la significancia encontrada de 0.004 es menor a la significancia de
trabajo de 0.05; ademas se determind mediante la prueba de Rho de Spearman un
coeficiente de 0.446 confirmando que existe correlacion positiva moderada entre el cambio

organizacional y la adsorcion en el trabajo.
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VI RECOMENDACIONES

Primero, se recomienda fortalecer las metodologias de aprendizaje de los trabajadores para
obtener mejoras continuas en cada proceso de trabajo, esto es con el fin de que cada
trabajador se sienta capacitado en asumir una nueva labor ademas de contar con personal
bien calificado en conocimientos amplios; asi mismo de incorporar programas de
incentivos para el involucramiento y creatividad en mejora del crecimiento organizacional,

permitiendo optimizar las competencias laborales

Segundo, se recomienda reforzar las relaciones interpersonales del equipo de trabajo
mediante actividades integradoras con fin de mejorar el nivel de comunicacion y de
socializar las politicas institucionales; del mismo modo, en fortalecer el compromiso y la
identidad laboral para un Optimo desempefio, saliendo de la zona de confort teniendo la

capacidad de adaptarse en cada actividad solicitada por la empresa.

Tercero, se recomienda reforzar el trabajo en equipo ya que es la base que da soporte a
todas las decisiones tomadas por la empresa y es la que permite trabajar en union con los
trabajadores en cada actividad de gran importancia; ademas de establecer una politica de
incentivos a objetivos logrados por los trabajadores derivadas a la rentabilidad y el
crecimiento de la organizacion; ya que es una de las formas de poder incentivarlos y

enfocarlos a una realizacion personal y organizacional

Cuarto, se recomienda desarrollar sinergia empresarial con los trabajadores implementado
casuisticas de proceso de ensefianza y aprendizaje mejorando asi las capacidades de
comunicacion y el manejo de conflictos para tomar buenas decisiones; ademas de fortalecer
el enfoque laboral para mejorar la productividad optimizando las jornadas para el

cumplimiento de todas las actividades programadas
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VIl PROPUESTA

PROPUESTA DE LA INVESTIGACION
El siguiente capitulo se detallara las caracteristicas de la propuesta desarrollada y las

descripciones de la aplicacion de acuerdo al método elaborado
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Introduccién

El presente trabajo relacionado a la propuesta del mejoramiento del cambio
organizacional y compromiso laboral en una empresa para la produccion de utensilios del
hogar, EI Agustino, 2018, enfocandonos con el soporte de estrategias relacionadas al
cambio organizacional y compromiso laboral en una empresa para la produccion de
utensilios del hogar, ElI Agustino, 2018, que tenga como prioridad la mejora del
compromiso laboral de los trabajadores, ante todo lo indicado se trabajado un plan que
determine plasmar estrategias, por el cual permita satisfacer los objetivos planteados,
igualmente se daré el acceso al gerente de la organizacion una herramienta que que le
permita dar soporte y ser utilizada para el beneficio de la empresa y tener una mejor
alternativa ante la alta competencia del mercado

Esta herramienta sera de gran apoyo a la organizacion, ya que proporcionara
sabiduria y conocimientos para el progreso de los cambios organizacionales, ademéas que
objetivos se deben realizar para obtener un mayor compromiso laboral.

La siguiente propuesta es elaborada por medio de cuadros y tablas que estaran
complementadas con las dimensiones con sus respectivas estrategias ademas de los
objetivos, asi mismo se detallaran las actividades en progreso, los medios como se
trabajara, se detallaran las herramientas para mejorar el cambio organizacional explicando
de qué manera las dimensiones seran factor importante en el cambio organizacional y los
materiales que la organizacion deben tener en cuenta para poder administrar con una

excelente manera.
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7.1. Objetivos de la propuesta

A. Proporcionar al gerente, los conocimientos para mejorar las deficiencias de los cambios
organizacionales, asi mismo que objetivos se deben cumplir para lograr un mayor

compromiso laboral.

B. Afirmar a los colaboradores con charlas e inducciones laborales que les permitan

incrementar sus conocimientos y puedan optimizar la productividad

C. Formalizar con la perspectiva de los colaboradores, a través de buenos incentivos a

objetivos logrados

D. Proporcionar a la empresa una herramienta que le permita tener en claro la importancia

que son los colaboradores como capital humano
E. Detallar cada estrategia, al plantear las actividades a elaborar, mencionando a los

personas responsables, indicando el costo que tendra que asumir la empresa y el tiempo que

se debera tener en cuenta a elaborar las estrategias.

77



7.2 Estructura de la propuesta del mejoramiento del cambio organizacional y
compromiso laboral en una empresa para la produccion de utensilios del hogar, el

agustino, 2018

A continuacion se presentara un cuadro el cual indica la explicacion de las dimensiones que
daran el soporte a los objetivos, ademés de detallar las actividades a realizar, las cuales

estan conformadas por cuatro columnas que se explicaran:

1. En la primera y segunda columna se refleja las dimensiones por el cual se desarrollara el
marco tedrico de cada variable a trabajar como el cambio organizacional y compromiso

laboral

2. La tercera y cuarta columna se refleja las estrategias se refiere a toda la investigacion

elaborada, ello es el sustento que va ir como soporte a su desarrollo.

3. La quinta y sexta columna estd conformada por los objetivos y las actividades a
desarrollar con el soporte de los colaboradores de la empresa para produccion de utensilios
del hogar, ademas de los miembros de gerencia.

4. La séptima columna esta conformada por los medios de verificacidn ello es la evidencia

que se tendra después de ejecutar cada una de los objetivos y actividades y como se va a

medir.
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Tabla7.2.1
Estructura de la Propuesta

VARIABLE DIMENSIONES TEORIA OBJETIVOS ESTRATEGICOS OBJETIVOS OPERATIVOS/ ACTIVIDADES MEDIOS DE
VERIFICACION
REFORZAR LAS RELACIONES 1.Convocar a un especialista en confraternidad laboral para  Carta de invitacién.
INTERPERSONALES DEL que realice actividades de integracion en la empresa.
EQUIPO DE TRABAJO 2 Invitar a los trabajadores del éarea administrativa a  Correo de invitacion
MEDIANTE ACTIVIDADES participar de las actividades de integracion
CAMBIO CONDUCTA Herrscher (2009) determina que INTEGRADORAS CON EL FIN 3.Efectuar las actividades de integracion a cargo del Lista de asistenciay

ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL

la  conducta  organizacional
posibilita aumentar la gestion de
los recursos humanos, dado que
brinda a los empresarios y
gerentes herramientas para la
comprension del conjunto de
comportamientos observables
desde diferentes niveles de
andlisis que constituyen el
sistema organizacional como el
nivel individual, nivel grupal y
nivel organizacional.

DE SOCIALIZAR
POLITICAS
INSTITUCIONALES

LAS

especialista, para incrementar el desempefio del equipo
en dicha area.

4.Reportar mediante un informe elaborado por el
supervisor, los resultados que se obtuvo después de las
actividades de integracion.

5. Proponer un cronograma de actividades de integracion de
forma trimestral para seguir fomentando en mejor
desempefio en equipo.

fotografias

Cronograma

ESTABLECER EL PROCESO

1. Invitar a un experto para que realice los talleres de
induccion.

2. Cursas las invitaciones a los trabajadores para la
participacion del taller.

Carta de invitacion.

Correo de invitacion

BETENégDUCCL?\]N gﬁiﬁ 3. Ejecutar el taller enfatizando las nuevas modalidades del Fotografias.
desarrollo de cada trabajo. Fotografias
PERFORMANCE ~ DE  LOS 4 Ejaborar un Focus Group que permita obtener
TRABAJADORES informacion de gran importancia de los trabajadores.
5. Aplicar una encuesta que permita enfatizar las encuesta
incertidumbres de los trabajadores.
6. Realizar un informe con todos los resultados obtenidos Informe
del taller.
7.Proponer que los talleres sean de una manera habitual. Cronograma
1. Citar a un maestro especializado que permita establecer Carta de invitacion
las nuevas metodologias de aprendizaje a los
FORTALECER LAS colaboradores Correo de invitacion
METODOLOGIAS DE 2 ggrnglor%ageztlr%s trabajadores a las sesiones programadas S—
FEREDIZAIE L . 3. Efectuar las sesiones destacando las nuevas metodologias
TRABAJADORES PARA de aprendizaje Fotografias
OBTENER MEJORAS 4. Desarrollar casuisticas implementando lo aprendido Fotograffas
CONTINUAS EN CADA 5. Aplicar un cuestionario que permita destacar las nuevas

PROCESO DE TRABAJO

metodologias

6.Presentar un informe a gerencia con los resultados
obtenidos y incentivar a que las metodologias sean de una
manera progresivas.

Cuestionario
Informes de resultados.
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Tabla 7.2.2
Estructura de la Propuesta

VARIABLE DIMENSIONES TEORIA OBJETIVOS OBJETIVOS OPERATIVOS/ ACTIVIDADES MEDIOS DE
ESTRATEGICOS VERIFICACION
Invitar a un Couch que asesore, acompafie y Carta de invitacion
dinamice a los trabajadores en el
empoderamiento personal y empresarial
. Convocar a los trabajadores a las clases de Correo de invitacion
CAMBIO HABILIDAD Blokehead (2015) determina EI\E/;%RDFE%LAIMAIENTO EII\_I eEmpoctierarlmenw- o s habilidades d otoarafi
INTERPERSONAL | habili jecutar el asesoramiento en las habilidades de otografias
ORGANIZACIONAL S0 e abilidades e TRABAJADORES  tomas de decisiones.

interpersonales se cita a las
habilidades de la vida que se
emplean a diario para
interactuar con otras
personas, asi mismo son una
de las cualidades que los
trabajadores  ordenan y
consideran al emplear nuevo
personal para incorporar a un
equipo a través de diversas

facetas incluyendo la
habilidad de escucha,
Negociacion, resolucion de
problemas, toma de

decisiones y asertividad.

PARA INCENTIVARLOS A
PARTICIPAR EN CADA
REUNION DE COMITE
LABORAL..

Desarrollar eventos practicos que permitan
fortaleces las habilidades personales.
Realizar un test a cada trabajador con el fin de

ver cual es su punto de vista de empleado a

empresa.

Implementar un buzoén de sugerencias con el fin
que los trabajadores tengan acceso a sugerir y a
opinar.

Fotografias

Cuestionario

Fotografias

DESARROLLAR SINERGIA
EMPRESARIAL CON LA
IMPLEMENTACION DE

CASUISTICAS PARA
TOMAR DECISIONES
ACERTADAS

. Convocar a una reunion a gerencia, jefaturas y

supervisores
Identificar todo el déficit que cuenta la empresa.
Realizar seguimiento a los puntos criticos de la

empresa que impiden al trabajador desenvolverse

de una manera eficaz.

Realizar un check list mensual de las mejoras
realizadas en la empresa.

Medir los resultados de productividad de los

trabajadores después de las mejoras en la

organizacion
Realizar retribuciones enfocadas al rendimiento
de los trabajadores.

Cuestionario y
fotografia

Informe

Fotografias

Check list y fotografia
Reportes de resultados

Premios y fotografia.

Fuente: Elaboracion propia
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COMPROMISO
LABORAL

Tabla7.2.3
Estructura de la Propuesta

VIGOR

FISICO

EMOCIONAL Y

Sahili (2015) determina que
el vigor emocional y fisico
“se refiere (..) a la
disposicion  para invertir
esfuerzo en el trabajo sin que
se produzca fatiga con

facilidad y  simplicidad,
ademds de poseer la
suficiente fuerza para

persistir a pesar de los
dificultades que se
encuentren en el camino”

(p.38).

INCORPORAR

PROGRAMAS DE
INCENTIVOS LABORALES
PARA EL
INVOLUCRAMIENTO Y
CREATIVIDAD EN
MEJORA DEL
CRECIMIENTO

ORGANIZACIONAL.

Invitar a los coordinadores de la empresa para
realizar capacitaciones que permitan aumentar el
compromiso Y la creatividad laboral de los
trabajadores.

. Convocar a los trabajadores en las capacitaciones

para un buen rendimiento laboral

Invitar a la capacitacion a expertos que permitan
enfatizar las mejoras continuas de un trabajador
Identificar que flaquezas suelen tener los
trabajadores a través de una prueba de
autoevaluacion

. Desarrollar un concurso de planes de mejora que

permitan destacar la creatividad de cada
trabajador

Informar los resultados obtenidos y plasmar las
mejoras continuas a seguir

Carta de invitacion

Correo de invitacion

Carta de invitacion

Prueba

Fotografias

Informe

FORTALECER EL
COMPROMISO Y LA
IDENTIDAD LABORAL
PARA UN OPTIMO

DESEMPENO LABORAL.

. Convocar a talleres sobre la identidad y el

compromiso laboral elaborado por los gerentes
Invitar a todos los trabajadores a los talleres.

. Desarrollar todos los casos que han provocado el

que el trabajador no se sienta identificado con la
empresa

. Elaborar alternativas de soluciones ante las

problematicas

Ficha de observacion.

Correo de invitacion
Fotografias

Informe

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla7.2.4
Estructura de la Propuesta

ORGANIZACION

VARIABLE DIMENSIONES TEORIA OBJETIVOS OBJETIVOS OPERATIVOS/ ACTIVIDADES MEDIOS DE
ESTRATEGICOS VERIFICACION
1. Realizar talleres que fortalezcas las competencias  Carta de invitacion
INCORPORAR laborales de los trabajadores a través de un
PROGRAMAS DE especialista en la materia
CAPACITACIONES QUE 2. Invitar a todos los trabajadores en las sesiones Correo de invitacion
COMPROMISO DEDICACION Sahili (2015) manifiesta que B“ggi;%%ho o LEE 5 rér_ogr'c:maldast- | vt de las estratedi —
LABORAL LABORAL la dedicacién “h lusid - Ejecutar los talleres a través de las estrategias otografias
uana i‘ufizloirtic?‘:;c?élr:mei\neei COMPETENCIAS brindadas por el especialista
. P p~ LABORALES PARA EL 4. Crear espacios que permitan promover una Fotografias
trabf.ajo., acompanad.a PO FORTALECIMIENTO Y excelente integracion de los trabajadores. Fotografias y lista de
sentimientos de entusiasmo y  OPTIMIZACION. 5. Realizar practicas de FEEDBACK con los participantes
significado, asi como por un trabajadores Fotografias
sentido de orgullo e 6. Evaluar los trabajos realizados Informe
inspiracién” (p.25). 7. Informa los resultagif)s obtenidos _ S
ESTABLECER UNA 1. Convocar una reunion con jefatura, supervisores,  Carta de invitacion
POLITICA DE INCENTIVOS coordinadores y gerencia sobre los resultados
A OBJETIVOS LOGRADOS obtenidos de la empresa.
POR LOS TRABAJADORES 2. (I:Rfr?]lgiadrolinyrgzl:ngsgqgﬁl:[odos los objetivos Informe de resultados
DERIVADAS A LA 3 Proponer objetivos a corta y mediano plazo Cronograma
RENTABILIDAD Y  EL 4. Realizar un informe con los resultados obtenidos Informe
CRECIMIENTO DE LA 5. Premiar a los trabajadores por los resultados Fotografias

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 7.2.5
Estructura de la Propuesta

VARIABLE DIMENSIONES TEORIA OBJETIVOS OBJETIVOS OPERATIVOS/ ACTIVIDADES MEDIOS DE
ESTRATEGICOS VERIFICACION
1. Realizar un comité laboral comandada por Carta de invitacion
jefatura
OPTIMIZAR LAS Correo de invitacion
JORNADAS LABORALES 2. Invitar atodos los trabajadores a participar del
COMPROMISO ABSORCION ENEL  Sahili  (2015) fundamenta E'ERA ELT%%'XEUWE';'_E comite Fotografias
TRABAJO ue la absorcion en el trabajo . . . . ’ .
LABORAL q 4 acia A (Ji ACTIVIDADES 3. Evaluar todas las inconsistencias monitoreadas Fotografias y lista de
esta en fefacion a un estado  ppGRAMADAS check list
agradable de inmersion total 4. Supervisar continuamente que todas las tareas
en la actividad realizada, lo que fueron realizadas
que vuelve dificil separarse 1. Convocar a un especialista que permitan Carta de invitacion
del trabajo y da como fortalecer el enfoque laboral y productividad de
resultado una percepcion mas FORTALECER EL los trabajadores hacia la empresa
répida del tiempo” (p.25). ENFOQUE LABORAL DE g IF?viltfar at0d0§ :ps trabajadore_st de I?terrtl)p(esc,ja. (Fjotrreo ?e invitacion
o8 TRARANIORES % e e
PARA MEJORAR LA 4. Analizar si existen cuellos de botellas que Fotografias
PRODUCTIVIDAD impidan cumplir con los objetivos de la empresa.
5. Evaluar por medio de pruebas el grado de Pruebas y fotografias
concentracion de los trabajadores en las
actividades diarias Reportes de resultados

6. Informar los resultados obtenidos después del
taller de capacitacion

Fuente: Elaboracion propia

83



7.3. Actividades desarrolladas para el cambio

ACTIVIDAD N°1

l. Datos informativos

1.1. Empresa : Empresa para la produccion de utensilios del hogar, el
Agustino, 2018

1.2.  Area : Administrativa

1.3. Ejecutores Empresa

1. Datos de la actividad

2.1. Actividad

Fortalecer las metodologias de aprendizaje de los trabajadores para obtener mejoras

continuas en cada proceso de trabajo

2.2. Objetivos

1. Citar a un maestro especializado que permita establecer las nuevas metodologias de
aprendizaje a los colaboradores

Convocar a los trabajadores a las sesiones programadas por el maestro

Ejecutar las sesiones destacando las nuevas metodologias de aprendizaje

Desarrollar casuisticas implementando lo aprendido

o k~ w0 N

Presentar un informe a gerencia con los resultados obtenidos y incentivar a que las

metodologias sean de una manera progresivas.
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I1l. Procesos de la actividad

1. Citar a un maestro especializado que permita establecer las nuevas metodologias
de aprendizaje a los colaboradores

A. Coordinar una reunion con jefaturas e indicar que perfil se va a considerar del

maestro que dictara las sesiones

1. Introduccion
Jefaturas indicaran que perfil que consideraran el maestro que dictara las clases a
los trabajadores tales como: Interaccion, trabajo grupal, comprometer y motivar,

buscar distintas técnicas de aprendizaje, entre otras.

2. Contenido
Se desarrollaran las técnicas de aprendizaje a los colaboradores de la empresa

0.5. La implantacion del aprendizaje cooperativo

Ambitos de intervencion...
Gran grupo, eauipos i ook g
reducidos, pareias. . | hesdn, juegos de
#eporkdicos © esta- | conocimiento, coopera-
i Cohesion de | cicn. distension y reso-
: grupo { lucen de confliclos .,
Equipos espord- Equipos eslables
|dicos o eslables, Trabajo en heterogéneos
homogéneos equipo como| equipo como (Equipos de
0 heterogéneos recurso para|  contenido Base)
) onsenar ensefar
| Estructums ceopernti- RecL7sos pars o
vas simples ganizar os equipos,
Estructuras cooperati- planificar el trabajo en
vas compleias (Tec- implementar ol equipo y ensafiar las ha-
| nicas cooparalivas) apren. ujcco':penﬁvoeﬂd um-@»
' aula =

Fuente: http://attedu.blogspot.com
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. Investigar las referencias laborales con otras empresas que ha capacitado

Introduccion

Jefatura indagaran e investigaran las referencias laborales que tiene el maestro que

dictara las clases; puesto que es primordial para tomar sus servicios.

rupo

C-

La capacitacion hace la diferencia.

Fuente: http://grupocapacitador.com

. Determinar y costear horas de las sesiones

Introduccion
Se determinara el costo de honorario por las horas dictadas a los trabajadores. Y si

se da buenos resultados se solicitara a gerencia que las sesiones sean progresivas.

Descripcion del Curso Cantidad Subtotal

Participantes

Cantidad de hs
programadas

Honorarios profesionales

Fuente: http://blog.elinsignia.com
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D. Entrevistar al especialista que dictara las sesiones

1. Introduccion
Jefatura teniendo toda la informacion solicitada, procedera a entrevistar al maestro
que dicara las clases, permitiendo tener un alcance a quien la empresa se estard

relacionando.

Fuente: http://noticias.universia.com.ar

IV. Medios y materiales.

a) Papel Boom

b) Papelotes

C) Programa Microsoft Word
d) Plumones
e) Cinta de embalaje
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Presupuesto

A continuacion se presenta la tabla 5.3.1.

Tabla 5.3.1: Elaboracién del propuesto de la actividad

Estrategia 1

Citar a un maestro especializado que permita establecer las nuevas metodologias de aprendizaje a
los colaboradores.

Objetivo

Aportar los conocimientos necesarios que permitan destacar el mejor desempefio laboral

Justificacion

La ejecucién de un plan de mejora es esencial ya que a través de conocimientos de un maestro
especializado permitird en optimizar el desempefio laboral destacando las cualidades de los
trabajadores.

Plazo de ejecucion Mes abril del 2018 a abril 2019
Cronograma de ejecucion
\ 2018 | 2019
.. w w
Actividades . o & ¥z x 5 2 o
T X J 8 2 5 g 2 L & &
Q <§( ) 8 o= S W =z @ < Q
2
< L 8 g g v 2
[75) =z [a)]
1. Coordinar una reunion con jefaturas. X X
2. Investigar las referencias laborales X X
3.Determinar y costear horas de las X X
sesiones
4.Entrevistar al especialista que dictara X X

las sesiones
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Presupuesto

Materiales Cantidad Unidad Valor S/. Total S/.
Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00
Papelotes 4 Unidad 0.5 2
Programas Microsoft 2 Unidad 0 0
Plumones 2 Unidad 2 4
Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1
Folder manila 1 Unidad 2 2
Sub total 24
Servicios

Internet 10 hora 1 10
Copias (juegos) 18 Unidad 0.2 3.6
Impresiones 5 Unidad 0.2 1
Sub total 14.6
Recursos humano

Especialista 4 Sem 500 2000
Sub total 2000
Otros

Refrigerio 20 Ve 50
Sub total 50
Total S/. 1,088.60
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Procesos de la actividad

2. Convocar a los trabajadores a las sesiones programadas por el maestro

A. Realizar un cronograma asistencia de los trabajadores.

1. Introduccién

Cuando ya se tiene el visto bueno de jefatura se procedera a realizar un cronograma
de asistencia para los trabajadores, teniendo en cuenta que los en los dias
establecidos ningun personal haya solicitado dias de vacaciones, permiso o este con
descanso medico, esto es con el fin de que el 100% asista a las sesiones

'ﬁxgl l.".l

\ AT |

Nl FARTE DE ASISTENCIA € ASISTENCIA DEL PERFONAL

NPSEL - MES :

KT ILE

LLSGAR: OIS TRITO: PROVIRCIA:
AFELLCDS ¥ NCRWBAES LARGD | OL&S LABDAADDS

Fuente: Elaboracion propia

B. Enviar por correo electronico el horario establecido.

1. Introduccidn

Teniendo en claro la programacidn de sesiones de todos los trabajadores se
procedera enviar un correo informativo para fines del caso.
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Gmail Calendar Docs Beader Sfes ndgenes Laed Mis v

. = Coclines de ']
‘ ; I l Buscar mensele | | BuscerenlaVieb | = L Er
Redactar Exvelas Guarder shora Descatar
ecibi a - %
I—?, cibidos (2} De: Sexonet Chie <sexoneté@sexonet cl> ot

Destacados @

_Juan Cristian Lagos <juancrstiang@gmail com>

Chats OO Para:

Enviados Equipo Despedidas ol <despadidssidespadidss cl>

Berradores (141) Modefprom Chile <modelprom@modelprom cl>

Todos Motonet Chie <motonelfdmotonet cl>

Spaw W13 Asunto: Cronograma de asistencia a las sesiones

Papelera & Sddpuntar un acheo

Contactos B I I FT KD " EEZARSLEEETRNZL « Toxto

Fuente: Elaboracién propia

C. Tomar asistencia a los trabajadores del cronograma

1. Introduccion
Los trabajadores teniendo conocimiento de las sesiones y se procedera a tomar

la debida asistencia.

Fuente: miescuelitaentlaxcala.wordpress.com

Medios y materiales.

a) Papel Boom

b) Papelotes

¢) Programa Microsoft Word
d) Plumones

e) Cinta de embalaje
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V. Presupuesto

A continuacion se presenta la tabla 5.3.2.

Tabla 5.3.2: Elaboracion del propuesto de la actividad

Estrategia 2

Convocar a los trabajadores a las sesiones programadas por el maestro

Objetivo

Garantizar la asistencia total del personal, para que tengan claro los conocimientos a tratar

Justificacion

La ejecucion de estas sesiones programadas es fundamental ya que los trabajadores tendran claro la
importancia una induccién laboral

Plazo de ejecucion
Mes abril del 2018 a abril 2019

Cronograma de ejecucion

| 2018 \ 2019
Activi w w
ctividades L o0 o © x 4oz x o 9 o -
T > 3 » > L = s x Ww ¥ F
) <§f 5 8 bw g 4w % K 2 9o
< "< 8 g g =«
75 zZ [a)]
1. Realizar un cronograma asistencia X X
de los trabajadores.
2. Enviar por correo electronico el
. . X
horario establecido.
3. Tomar asistencia a los trabajadores X X
del cronograma
Presupuesto
Materiales Cantidad Unidad Valor S/. Total S/.
Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00
Papelotes 4 Unidad 0.5 2
Programas Microsoft 2 Unidad 0
Plumones 2 Unidad 4
Cinta de embalaje 1 Unidad 1
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Folder manila 1
Sub total

Servicios

Internet

10

Copias (juegos) 18
Impresiones 5
Sub total

Recursos humano

Asistente 4
Sub total

Otros

Refrigerio 20

Sub total

Total

Procesos de la actividad

Unidad

hora
Unidad
Unidad

Sem

Unidad
25

0.2
0.2

50

24

10
3.6

14.6

200

200

50

50

S/. 288.60

3. Ejecutar las sesiones destacando las nuevas metodologias de aprendizaje

COow>

m

a)
b)
c)
d)
e)

Realizar inducciones cada vez que hay rotacion de trabajo
Desarrollar lluvias de ideas para contrarrestar las dudas obtenidas

Trabajar en equipo, ya que da soporte a objetivos establecidos
Realizar reuniones de autoevaluaciones del personal para saber en qué se pueden

mejorar

Cada vez que hay carga laboral realizar ejercicios anti estrés

Medios y materiales.

Papel Boom

Papelotes

Programa Microsoft Word
Plumones

Cinta de embalaje
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V. Presupuesto

A continuacion se presenta la tabla 5.3.3.

Tabla 5.3.3: Elaboracion del propuesto de la actividad

Estrategia 3

Ejecutar las sesiones destacando las nuevas metodologias de aprendizaje

Objetivo

Determinar la importancia de las nuevas metodologias de aprendizaje para optimizar el trabajo en
equipo

Justificacion

La implementacion de esta nueva forma de trabajar permitira tener una comunicacion mas fluida
ante alguna rotacién de actividad o inconsistencias que se puedan presentar.

Plazo de ejecucién Mes abril del 2018 a abril 2019

Cronograma de ejecucion

\ 2018 | 2019
.. w w
Actividades § o & Wz x 5 2 o
— O O o T N =
r > 3 %8 2 5 5 2 G g o
2 32 ¢ E 655 3 % %
< b o0 5o g ¥ H =
75} =z [a)]
1. Realizar inducciones cada vez que X X
hay rotacién de trabajo
2.Desarrollar lluvias de ideas para X X
contrarrestar las dudas obtenidas
3.Trabajar en equipo, ya que da
oL ; X X
soporte a objetivos establecidos
4.Realizar reuniones de
autoevaluaciones del personal para X X
saber en qué se pueden mejorar
5.Cada vez que hay carga laboral
realizar ejercicios anti estrés X X
Presupuesto
Materiales Cantidad Unidad Valor S/. Total S/.
Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00
Papelotes 4 Unidad 0.5 2
Programas Microsoft 2 Unidad 0
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Plumones 2 Unidad 2 4

Cinta de embalaje 1 Unidad 1

Folder manila 1 Unidad 2

Sub total 24

Servicios

Internet 10 hora 1 10

Copias (juegos) 18 Unidad 0.2 3.6

Impresiones 5 Unidad 0.2 1

Sub total 14.6

Recursos humano

Asistente 4 Sem 150

Sub total 600

Otros

Refrigerio 20 Unidad 50
2.5

Sub total 50

Total S/. 688.60

I1l. Procesos de la actividad

4. Desarrollar casuisticas implementando lo aprendido

o w >

ejecutar las instrucciones del taller

IV.  Mediosy materiales.

a) Papel Boom
b) Papelotes
c) Programa Microsoft Word

d) Plumones

95

Determinar una caso laboral relacionado al taller de mejora

Otorgar las instrucciones para desarrollar la competencia del taller

desarrollar dindmicas en cada sesion para practicar las instrucciones brindadas



e) Cinta de embalaje

V. Presupuesto

A continuacion se presenta la tabla 5.3.4.

Tabla 5.3.4: Elaboracion del propuesto de la actividad

Estrategia 4

Desarrollar casuisticas implementando lo aprendido

Objetivo

Mejorar las capacidades de los trabajadores a través de casuisticas que les permita resolver las
problematicas que acontecen

Justificacion

La implementacion de casuisticas es esencial en la empresa; ya que a través de los casos permitira
dar soporte a las alternativas de solucion que el trabajador pueda obtener; sumado los
conocimientos adquiridas en los taller de mejora.

Plazo de ejecucion Mes abril del 2018 a abril 2019

Cronograma de ejecucion

| 2018 | 2019
Actividades Wy g U4
J o o0 P 3 g2 9 g g =
xr >~ 2 89 2 5 3 2 0 Ko =
0 $ 3§ ¥ F s = z @ < 9
-
< 5 83 2w i =
) Z [a]
1.Realizar inducciones cada vez que X X
hay rotacién de trabajo
2.Desarrollar lluvias de ideas para X
contrarrestar las dudas obtenidas
3.Trabajar en equipo, ya que da
- . X X
soporte a objetivos establecidos
4Realizar reuniones de
autoevaluaciones del personal para X X
saber en qué se pueden mejorar
5.Cada vez que hay carga laboral
realizar ejercicios anti estrés X X
Presupuesto
Materiales Cantidad Unidad Valor S/. Total S/.
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Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00
Papelotes 4 Unidad 0.5 2
Programas Microsoft 2 Unidad 0 0
Plumones 2 Unidad 2 4
Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1
Folder manila 1 Unidad 2 2
Sub total 24
Servicios

Internet 10 hora 1 10
Copias (juegos) 18 Unidad 0.2 3.6
Impresiones 5 Unidad 0.2 1
Sub total 14.6
Recursos humano

Asistente 4 Sem 120 480
Sub total 480
Otros

Refrigerio 20 Ur;i.céad 50
Sub total 50
Total S/. 568.60

I1l. Procesos de la actividad

5. Presentar un informe a gerencia con los resultados obtenidos e incentivar a que las
metodologias sean de una manera progresivas.

A. Desarrollar una evaluacion al personal, teniendo en cuenta las actividades
aprendidas de taller.

B. Implementar un buzon de sugerencias que nos permitan conocer las inquietudes de
los trabajadores y tener en cuenta en que se puede mejorar

C. Recopilar la informan brindada

D. Desarrollar el informe para gerencia
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IV.  Mediosy materiales.

a) Papel Boom

b) Papelotes

c) Programa Microsoft Word
d) Plumones

e) Cinta de embalaje

V. Presupuesto

A continuacion se presenta la tabla 5.3.5.

Tabla 5.3.1: Elaboracion del propuesto de la actividad

Estrategia 5

Presentar un informe a gerencia con los resultados obtenidos e incentivar a que las metodologias
sean de una manera progresivas.

Objetivo

Determinar la importancia de los resultados obtenidos y comunicarlo de una manera ordenada y
comprensible a gerencia

Justificacion

La implementacion de este taller es con la finalidad de tener herramientas que permitan a los
trabajadores tener un buen proceso de induccion; asi mismo en tener en cuenta que estas
metodologias tienen que elaborarse progresivamente para que de soporte a la resolucion de
casuisticas que puedan ocurrir.

Plazo de ejecucion Mes abril del 2018 a abril 2019

Cronograma de ejecucion

| 2018 | 2019
- L
Actividades How o ¥

L o0 0 0 F 23 & o 2 9o L
T > = » S > s xx w N =
F < 3 0o W P W m Y x £ &
< =2 3 Q£ 0 > 05 & @ s <

|(-IDJ @] % 3 L

1.Desarrollar una evaluacion al

personal, teniendo en cuenta las X X
actividades aprendidas de taller.

2.Implementar un buzén de

sugerencias que nos permitan X X
conocer las inquietudes de los
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trabajadores y tener en cuenta en que
se puede mejorar

3. Recopilar la informan brindada X X

4 Desarrollar el informe para gerencia X X

Presupuesto

Materiales Cantidad Unidad Valor S/. Total S/.

Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00

Papelotes 4 Unidad 0.5 2

Programas Microsoft 2 Unidad 0 0

Plumones 2 Unidad 2 4

Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1

Folder manila 1 Unidad 2 2

Sub total 24

Servicios

Internet 10 hora 1 10

Copias (juegos) 18 Unidad 0.2 3.6

Impresiones 5 Unidad 0.2 1

Sub total 14.6

Recursos humano

Asistente 4 Sem 200 800

Sub total 800

Otros

Refrigerio 20 Unidad 50
2.5

Sub total 50

Total S/. 888.60
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7.4. Actividades desarrolladas para el cambio

ACTIVIDAD N°2

l. Datos informativos

1.1. Empresa : Empresa para la produccion de utensilios del hogar, el
Agustino, 2018

1.2.  Area : Administrativa

1.3. Ejecutores Empresa

1. Datos de la actividad

2.1. Actividad

Optimizar las jornadas laborales para el cumplimiento de todas las actividades programadas

2.2. Objetivos

Realizar un comité laboral comandado por jefaturas

Invitar a todos los trabajadores a participar del comité

Evaluar todas las inconsistencias monitoreadas

B W p e

Supervisar continuamente que todas las tareas fueron realizadas
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I1l. Procesos de la actividad

5. Realizar un comité laboral comandado por jefatura

A. Coordinar el horario del comité.
1. Introduccién

Para poder optimizar las jornadas laborales jefaturas optaron en ejecutar comités

laborales con el fin de tener claro que es lo que estd sucediendo con el personal

administrativo. Para ello se determinara él hora de comité.

Y
'ﬁbu. ‘]l
Horario de comité :E' 5 o~

CAPACITACIGN [oiss | worerio DURACIGN Fecha micio | Locauipap |

1=
S

Fuente: Elaboracién propia

B. Determinar los temas a tratar.

1. Introduccién

Los temas a tratar se basaran en algunos puntos como el motivo de los cuellos de
botellas en las tareas diarias, las actividades incompletas. Asi mismo también se
trabajaran algunos tips para optimizar el tiempo como fortalecer la planificacion
semanal, utilizar de manera correcta la tecnologia, trabajar actividad por actividad,

concentrarse en las tareas laborales, trabajar en equipo.
Estos puntos son muy importantes al momento de iniciar una jornada laboral ya

que agilizara cada actividad que se realice durante todo el dia; por consiguiente se

obtendra mas tiempo en solucionar los problemas que puedan ocurrir .
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Fuente: http://www.ficaconsulting.com.do
C. Brindar alternativas de soluciones.

IV.  Mediosy materiales.

a) Papel Boom

b) papelotes

¢) Programas Microsoft
d) Plumones

e) Cinta de embalaje

) Folder manila

V. Presupuesto

A continuacion se presenta la tabla 5.3.1.

Tabla 5.3.1: Elaboracién del propuesto de la actividad

Estrategia 1

Realizar un comité laboral comandado por jefatura.

Objetivo

Determinar los temas a trabajar y brindar las posibles soluciones a las problemas planteados
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Justificacion

La ejecucion de este comité determinara las alternativas de solucion a los problemas presentados
por los trabajadores ademas de identificar cuéles son los cuellos de botellas y por qué las
actividades o tareas de la organizacion no se cumplen de una manera correcta.

Plazo de ejecucién

Mes abril del 2018 a abril 2019

Cronograma de ejecucion

N
o
e
(o]
—
N
o
g
©

Actividades o Fouw
4 o o P & % & T o 2 Q 2
T > 5 ¢« = 5 2 = K U p g
g < 5 Q w g 4 Y & & g
< = = g E 8 8 S w w = <
) Z o

1. Coordinar el horario del comiteé. X X X X X

2. Determinar los temas a tratar. X X X X X X

3. Brindar alternativas de soluciones X X X X X X

Presupuesto

Materiales Cantidad Unidad Valor S/. Total S/.

Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00

Papelotes 4 Unidad 0.5 2

Programas Microsoft 0 Unidad 0 0

Plumones 2 Unidad 2 4

Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1

Folder manila 1 Unidad 2 2

Sub total 24

Servicios

Internet 10 hora 1 10

Copias (juegos) 30 Unidad 0.2 6

Impresiones 5 Unidad 0.2

Sub total 17

Total S/. 41.00
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Procesos de la actividad

6. Invitar a todos los trabajadores a participar del comité

A. Realizar un cronograma asistencia de los trabajadores.
B. Enviar por correo electronico el horario establecido.
C. Tomar asistencia a los trabajadores del cronograma

IV.  Medios y materiales.

Papel Boom
papelotes

Programas Microsoft
Plumones

Cinta de embalaje

mmoow>

Folder manila

V. Presupuesto

A continuacion se presenta la tabla 5.3.1.

Tabla 5.3.1: Elaboracion del propuesto de la actividad

Estrategia 1

Invitar a todos los trabajadores a participar del comité.

Objetivo

Motivar la participacion de los trabajadores a que se integren y fortalezcan sus conocimientos a
través de comités y charlas de aprendizaje

Justificacion

Con la ayuda de la asistencia y la colaboracion de los trabajadores se podra brindar las alternativas
de solucion a los problemas planteados y tener claro que es lo que se podria mejorar

104



Plazo de ejecucion

Mes abril del 2018 a abril 2019

Cronograma de ejecucion

2018 | 2019
Actividades v E W
L 0o o0 285 5o £ 9 L
z > 3 8 2 5 2 = K Y z
g & 3 3 ¥ E W =g g d
< "< 8 g gy =«
75} zZ [a)]
1. Realizar un cronograma asistencia
de los trabajadores. X X X X X
2. Enviar por correo electronico el X X X X X X
horario establecido..
3. Tomar asistencia a los trabajadores X X X X X X
del cronograma
Presupuesto
Materiales Cantidad Unidad Valor S/. Total S/.
Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00
Papelotes 4 Unidad 0.5 2
Programas Microsoft 0 Unidad 0 0
Plumones 2 Unidad 2 4
Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1
Folder manila 1 Unidad 2 2
Sub total 24
Servicios
Internet 10 hora 1 10
Copias (juegos) 30 Unidad 0.2 6
Impresiones 5 Unidad 0.2 1
Sub total 17
Total S/.41.00
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Procesos de la actividad

7. Evaluar todas las inconsistencias monitoreadas

1. Hacer un chek list de los cuellos de botellas
2. Sacar un reporte de las tareas pendientes por culminar

IV.  Medios y materiales.

A. Papel Boom

B. papelotes

C. Programas Microsoft
D. Plumones

E. Cinta de embalaje

F. Folder manila

V. Presupuesto

A continuacion se presenta la tabla 5.3.1.

Tabla 5.3.1: Elaboracion del propuesto de la actividad

Estrategia 1

Evaluar todas las inconsistencias monitoreadas.

Objetivo

Identificar cudles son las inconsistencias que han ocasionado retrasos en las tareas laborales

Justificacion

A través de este plan se determinara el motivo de las inconsistencias que han sido factor clave en el
retraso de las actividades programadas. Esto es con el fin de agilizar los trabajos encomendados.

106



Plazo de ejecucion Mes abril del 2018 a abril 2019

Cronograma de ejecucion

\ 2018 | 2019
Actividades v g oW
L o o0 2 E g & § o £ 9 -
z > 3 8 2 5 2 = K Y z
g & 3 3 ¥ E W =g g d
< "< 8 g gy =«
75} zZ [a)]
1. Hacer un chek list de los cuellos de
botellas X X X X
2. Sacar un reporte de las tareas X X X X X
pendientes por culminar
Presupuesto
Materiales Cantidad Unidad Valor S/. Total S/.
Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00
Papelotes 4 Unidad 0.5 2
Programas Microsoft 0 Unidad 0 0
Plumones 2 Unidad 2 4
Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1
Folder manila 1 Unidad 2 2
Sub total 24
Servicios
Internet 10 hora 1 10
Copias (juegos) 30 Unidad 0.2 6
Impresiones 5 Unidad 0.2
Sub total 17
Total S/. 41.00

107



Procesos de la actividad

8. Supervisar continuamente que todas las tareas que fueron realizadas

1. Programar las actividades diarias del trabajo
2. Desarrollar un chek list de las tareas ejecutadas

IV.  Medios y materiales.

Papel Boom
papelotes

Programas Microsoft
Plumones

Cinta de embalaje

mmo o w2

Folder manila

V. Presupuesto

A continuacion se presenta la tabla 5.3.1.

Tabla 5.3.1: Elaboracion del propuesto de la actividad

Estrategia 1

Supervisar continuamente que todas las tareas fueron realizadas.

Objetivo

Dar soporte a las actividades realizadas por los trabajadores en brindar la conformidad del desempefio
realizado.

Justificacion

A través de este plan se podra ver los resultados de productividad de los trabajadores con la ayuda de
las supervisiones a las tareas hechas y sobre todo en brinda la retroalimentacion constante en cada
actividad; ya gue es necesario para cada individuo de la empresa
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Plazo de ejecucién

Mes abril del 2018 a abril 2019

Cronograma de ejecucion

2018 | 2019
.. L L i}
Actividades gy o o 9 i :.g i T 8 8 gy
d < 3 3§ ¢ F L ¥ = a0 g g
< 3 g g v oz
n Z [a]

1.Programar las actividades diarias del
trabajo X X X X X X
2.Desarrollar un chek list de las tareas X X X X X X
ejecutadas
Presupuesto
Materiales Cantidad Unidad Valor S/. Total S/.
Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00
Papelotes 4 Unidad 0.5 2
Programas Microsoft 0 Unidad 0 0
Plumones 2 Unidad 2 4
Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1
Folder manila 1 Unidad 2 2
Sub total 24
Servicios
Internet 10 hora 1 10
Copias (juegos) 30 Unidad 0.2
Impresiones 5 Unidad 0.2
Sub total 17
Total S/. 41.00
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ANEXO A

MATRIZ DE CONSISTENCIA

CAMBIO ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL EN UNA EMPRESA PARA LA PRODUCCION DE UTENSILIOS DEL HOGAR, EL AGUSTINO, 2018

PROBLEMA
GENERAL:
;Qué relacion existe entre el
cambio organizacional y

compromiso laboral  en una
empresa para la produccion de
utensilios del hogar, EI Agustino,
2018?

ESPECIFICOS:

a) ; Qué relacion existe entre el
cambio organizacional y el
vigor emocional y fisico en
una  empresa para la
produccién de utensilios del
hogar, El Agustino, 2018?

b) ¢ Qué relacién existe entre el
cambio organizacional y la
dedicacion laboral en una
empresa para la produccion de
utensilios del hogar, El
Agustino, 2018?

c) ¢ Qué relacién existe entre el
cambio organizacional y la
absorcion en el trabajo en una
empresa para la produccion de
utensilios del hogar, El
Agustino, 2018?

d) ;Como estaré estructurado un
plan de estrategias orientadas
al cambio organizacional y
compromiso laboral en una
empresa para la produccion de
utensilios del hogar, El
Agustino, 2018?

OBJETIVO

GENERAL:

Determinar la relacién entre el
cambio organizacional y
compromiso laboral en una
empresa para la produccion de
utensilios del hogar, EI Agustino,
2018.

ESPECIFICOS

a) Determinar la relacion entre
el cambio organizacional y el
vigor emocional y fisico en
una  empresa para la
produccién de utensilios del
hogar, El Agustino, 2018.

b) Determinar la relacion entre
el cambio organizacional y la
dedicacion laboral en una
empresa para la produccién
de utensilios del hogar, El
Agustino, 2018.

c) Determinar la relacion entre
el cambio organizacional y la
absorcion en el trabajo en una
empresa para la produccién
de utensilios del hogar, El
Agustino, 2018.

d) Evaluar un plan de
estrategias ~ orientadas  al
cambio  organizacional 'y
compromiso laboral en una
empresa para la produccion
de utensilios del hogar, El
Agustino, 2018.

HIPOTESIS

GENERAL:

Existe relacion entre el cambio
organizacional y compromiso
laboral en una empresa para la
produccion de utensilios del
hogar, EI Agustino, 2018.

ESPECIFICOS:

a) Existe relacion entre el
cambio organizacional y el
vigor emocional y fisico en
una empresa para la
produccién de utensilios del
hogar, El Agustino, 2018.

b) Existe relacién entre el
cambio organizacional y la
dedicacion labooral en una
empresa para la produccion
de utensilios del hogar, El
Agustino, 2018.

c) Existe relacion entre el

cambio organizacional y la
absorcion en el trabajo en
una empresa para la
produccién de utensilios del
hogar, El Agustino, 2018.

d) Existe un plan de
estrategias  orientadas  al
cambio organizacional 'y
compromiso laboral en una
empresa para la produccion
de utensilios del hogar, El
Agustino, 2018.

VARIABLES DIMENSIONES
VARIABLE 1:
Cambio organizacionales CONDUCTA

ORGANIZACIONAL

HABILIDAD
INTERPERSONAL

VARIABLE 2:

Compromiso laboral
VIGOR EMOCIONAL Y
Fisico

DEDICACION
LABORAL

ADSORCION EN EL
TRABAJO

METODO

La investigacion es
hipotético - deductivo

ENFOQUE
Cuantitativo

TIPO
Aplicada-técnico

NIVEL
Descriptivo — correlacional-
técnico

DISENO
No experimental y de corte
transversal

f — = «o0

POBLACION Y

MUESTRA
Colaboradores
administrativos  en una
empresa para la
produccion de utensilios
del hogar, El Agustino,
2018

TECNICAS

Encuesta con escala tipo
Likert

INSTRUMENTOS
Cuestionario de 16 items

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO B
VALIDACION DE INSTRUMENTOS
CARTA DE VALIDACION

CARTA1

Lima, 2 de Jolo del 2018

Estimada ff5c @ Mawena Fox, b/:avm PCffOﬁ'/“

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta su
reconocido prestigio en la docencia e investigacion, he considerado pertinente solicitarle su
colaboracion en la validacién del instrumento de obtencion de datos que utilizaré en la
investigacion denominada: “ Cambio organizacional y compromiso laboral en una empresa
para la produccién de utensilios del hogar, El Agustino, 2018". Para cumplir con lo
solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentacion:

a) Problemas e hipotesis de investigacion.
b) Instrumento de obtencién de datos
€) Matriz de validacion de los instrumentos de obtencién de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de medicion e indicar
si es adecuado o no. En este segundo caso, le agradeceria nos sugiera como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, me despido de usted,

Atentamente,

Alexan,{er ﬁmiGr, Pocomucha Vasquez
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CARTA 2

Lima, & de Joho del 2012

Estimado Dr Edwin /4!(( A/v‘a'_c')”

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta su
reconocido prestigio en la docencia e investigacion, he considerado pertinente solicitarle su
colaboracién en la validacion del instrumento de obtencion de datos que utilizaré en la
investigacién denominada: “ Cambio organizacional y compromiso laboral en una empresa
para la produccion de utensilios del hogar, El Agustino, 2018”. Para cumplir con lo
solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentacion:

@) Problemas e hipétesis de investigacion.
b) Instrumento de obtencién de datos
C) Matriz de validacion de los instrumentos de obtencién de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de medicién e indicar
si es adecuado o no. En este segundo caso, le agradeceria nos sugiera como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, me despido de usted,

Atentamente,

Alexanger/u‘iru%{, Pocomucha Vasquez

A
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CARTA3

Lima, 99 de Jvlo del 20158

Estimado (&) G . ﬂm%ntj Z‘Vﬂ/"‘ Marua [0 fores

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta su
reconocido prestigio en la docencia e investigacion, he considerado pertinente solicitarle su
colaboracién en la validacién del instrumento de obtencién de datos que utilizaré en la
investigacion denominada: “ Cambio organizacional y compromiso laboral en una empresa
para la produccién de utensilios del hogar, El Agustino, 2018”. Para cumplir con lo
solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentacién:

a) Problemas e hipétesis de investigacion.
b) Instrumento de obtencién de datos
C) Matriz de validacién de los instrumentos de obtencion de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de medicién e indicar
si es adecuado o no. En este segundo caso, le agradeceria nos sugiera como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, me despido de usted,

Atentamente,

Alexa/{dé Junior, Pocomucha Visquez
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CUESTIONARIO

“CAMBIO ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL EN UNA EMPRESA
PARA LA PRODUCCION DE UTENSILIOS DEL HOGAR, EL AGUSTINO, 2018~

OBJETIVO: Determinar la relacién entre el cambio organizacional y compromiso laboral

en una empresa para la produccion de utensilios del hogar, EI Agustino, 2018.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de

acuerdo al item en los casilleros siguientes:

TOTAL DESACUERDO| INDIFERENTE| ACUERDO TOTAL
DESACUERDO ACUERDO
TD D I A TA

ITEM

VALORACION

PREGUNTA

D

D

A

TA

Cuando me promueven a un puesto diferente al habitual siempre hay alguien de la organizacion que
me entrena para asumir el reto.

La organizacion tiene como filosofia que las decisiones con mas responsabilidad sean trabajadas en
equipo para conocimiento de todos.

Todos los cambios que se realizan en beneficio de la organizacion son socializados con los
trabajadores para conocer las nuevas estrategias de trabajo.

Acepto las criticas constructivas que van a ayudar a mi desempefio laboral.

Cuando mi jefe inmediato me asigna actividades extras me permite solicitarle permisos en
compensacion.

Me siento preparado para enfrentar algunos desacuerdos que pueda acontecer en la empresa.

La empresa se preocupa de entrenar a los trabajadores en casuisticas diversas con el fin de tomar|
decisiones acertadas.

Considero que mi participacion es oportuno dentro de las reuniones de comité.

La organizacion tiene trabajadores que se identifican con la empresa cuando se le asigna una
actividad diferente a la acostumbrada.

10

Me involucro con mi trabajo porque ayudo en el crecimiento organizacional.

11

Pese a las dificultadas que se presenta en el trabajo lo termino hasta cumplir el objetivo.

12

Estoy dispuesto en ayudar cuando un compafiero lo requiere.

13

Cada vez que hay reportes de la rentabilidad de la organizacién genera expectativa para conocer las
metas que cumplimos eficientemente.

14

Dia a dia me motiva estar en mi trabajo para afianzar mis conocimientos.

15

Cuando estoy trabajando pierdo toda nocién del tiempo.

16

Siento que el tiempo pasa demasiado rapido cuando me involucro en mi trabajo

Gracias por su colaboracion
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