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RESUMEN

Alo largo de los constantes cambios que se han presentado en el mundo laboral
me e interesado en desarrollar la presente investigacion que tiene como titulo
“Programa de salario emocional para el compromiso laboral de una Institucion
Educativa Privada de Chiclayo”, de tipo aplicativa y disefio para investigacion
aplicada teniendo como objetivo determinar como influye la aplicacion del
programa de salario emocional en el compromiso organizacional en una
Institucién Educativa Privada de Chiclayo. Este programa se realiz6 con muestra
de 15 trabajadores conformados por docentes y administrativos a que se les

aplico el programa de manera grupal.

Se identifico que el compromiso organizacional estaba en un 53% ubicandose
en el nivel bajo, lo que ratifica que los docentes presentan un estado psicolégico
caracterizado por una parcial identificacion y participacion, lo cual dificultad a la
institucién, al aplicar el programa de salario emocional, obtuvimos un 47%
ubicandose en el nivel alto, lo que obtuvimos como resultado de dicha
investigacion, es que la aplicacion del programa de salario emocional, influyo en
la mejora del compromiso organizacional de la institucion educativa privada de

Chiclayo.

En base a los resultados recomendamos a la institucion desarrollar actividades
de salario emocional contextualizados a las necesidades de la institucién, que

nos permita aumentar el compromiso organizacional.

Palabras Claves: Salario emocional, Compromiso, organizacion.



ABSTRACT

Throughout the constant changes that have occurred in the world of work, | am
interested in developing this research that has the title "Emotional salary program
for work commitment of a Private Educational Institution of Chiclayo”, of
application type and design for applied research with the objective of determining
how the application of the emotional salary program influences the organizational
commitment in a Private Educational Institution of Chiclayo. This program was
carried out with a sample of 15 workers made up of teachers and administrators

to whom the program was applied in a group manner.

It was identified that the organizational commitment was 53% located at the low
level, which confirms that teachers have a psychological state characterized by
a partial identification and participation, which is difficult for the institution, when
applying the emotional salary program, we obtained a 47% position in the high
level, what we obtained as a result of this research, is that the application of the
emotional salary program, influenced the improvement of the organizational

commitment of the private educational institution of Chiclayo.

Based on the results, we recommend the institution to develop emotional salary
activities contextualized to the needs of the institution, which allows us to increase

organizational commitment.

Keywords: Emotional Salary, Commitment , Organization.



INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética.
A Nivel Internacional
Esparia
Hoy en la actualidad las organizaciones creen que siempre el dinero es
la mejor compensacion y es un error. Existen diferentes indemnizaciones
que complementan un salario econémico y en muchas ocasiones podria
mejorar el compromiso del colaborador, ya que este es una doble via
entre el trabajador y la empresa, por ende, deben retribuir por ello,
obteniendo una nueva estrategia empresarial que nos guia al éxito
institucional.
Segun Opere (2014) en el blog “El compromiso Laboral: La llave del
éxito empresarial” menciona que es importante para que los
colaboradores lleguen a la mejora de la organizacién, son ellos la base
primordial para lograr los objetivos planteados, comprometiéndose en el
rendimiento de mejorar , obteniéndose colaboradores fidelizados con la
organizacion, teniendo en cuenta que la llave a la que habré el éxito de
toda organizacion es el compromiso de sus colaboradores hacia la
empresa , conociendo el nivel y el tipo de compromiso que adquieran, se
deberia de conocer para saber el tipo de colaboradores que laboran en

la organizacion.

A Nivel Nacional

Lima
Para Salazar (2015) “El compromiso del trabajador peruano es mayor al
término medio” afirma que: El compromiso del colaborador peruano es
alto en promedio global, y latinoamericano, estando en un promedio de
74% entre el 2011 y el 2015. Infiiendo que el importante motor del
compromiso en el Pera es la asignacion y el reconocimiento, el peruano
mayormente compara su remuneracion con el compromiso, 0 sea a mayor
sea su salario mayor serd su compromiso, donde mayormente las
empresas peruanas son las que mas quiebra por no tener un plan de

compromiso, es una limitante, directamente el 9% de los trabajadores



peruanos comprometidos consideren que reciben un pago justo por su
trabajo , mayormente aqui se encuentra los colaboradores de
compromiso afectivo, y el 61% considera que es injusto, principalmente
tenemos colaboradores que trabajan por obligacion y no por
comprometerse con la organizacion. Tiene una percepcion distinta porque
no siente un sentimiento de lealtad hacia la organizacion, no desean sean

parte de ella, (parr. 5).

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, podemos observar que
en el Peru el trabajador bien remunerado se encuentra comprometido con
la organizacion, pero ¢qué pasa si no es reconocido ni remunerado?,
tendriamos colaboradores que no logren los objetivos ni mucho menos se
comprometan con sus labores, existe un salario emocional que podemos
remplazar por una remuneracion , en la actualidad esta es una nueva
estrategia de comprometer y retener talentos, no es necesario ver al
personal como un negocio donde la empresa da mas con tal de tener
colaboradores comprometidos, sin embargo esto puede llegar a que la
empresa llegue a un crisis, se trata de invertir pero en ganar ambas

partes.

Universidad de la Integracion de las Américas (2018), en el blog “El valor
del Salario Emocional”, nos dice que: El salario emocional, se refiere a
todas aquellas retribuciones no econdmicas que el trabajador puede
obtener de la empresa y cuyo objetivo es incentivar de forma positiva la
imagen que tiene sobre su ambiente laboral e incrementar su
productividad, asi como satisfacer las necesidades personales, familiares
o profesionales que manifiesta, mejorando su calidad de vida y

fomentando un buen clima organizacional (parr. 8).

Este tipo de retribuciones actia como un factor motivador que ayuda a los
colaboradores a mejorar su opinidon que poseen de la empresa, es decir
gue no se trata de recibir mayor cantidad de dinero, sino de recibir
prestaciones que el trabajador entiende como beneficios méas valioso que
un aumento de sueldo y se sienta que su labor es de suma importancia
dentro de la organizacion, el salario emocional mejora la calidad de vida
de colaborador, la cual fomentara un buen compromiso por ambas partes.
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A Nivel Local

Chiclayo

En una entrevista con la directora de la institucion Educativa “Jesus el
buen Pastor” encontrdbamos que uno de las dificultades que existe es la
falta de compromiso por parte de los colaboradores, el exceso de
confianza de todo el personal, recayendo de sus responsabilidades y por
ende no llegan a sus metas a corto plazo, otro de los puntos a tratar es:
Los colaboradores no se conciben identificarse y comprometerse con la
institucién , sienten que laboran por necesidad y no por amor a su
vocacion . Por lo cual, planteo un programa de salario emocional para el
compromiso laboral, que sera una nueva estrategia empresarial para

retener y obtener talentos humanos.

Padilla (2016) en Ecuador. Realiza una investigacion de tipo
correlacional, no-experimental, titulada “El salario emocional y su
atribucién en la motivacion laboral del personal administrativos del
Instituto Nacional de la Meritocracia”, en donde concluye en su
investigacion realizada permitio6 determinar que el estudio de los
componentes de salario emocional en el Instituto Nacional de la
Meritocracia, influyd positivamente en la estimulacién laboral de los
servidores y personales publicos de la institucion, comprobandose de esta
manera la hipotesis planteada y enfatizando la importancia de un sistema

de salario emocional dentro de las organizaciones (p. 90).

El salario emocional es un sistema que nos ayuda a gestionar el talento
humano en las organizaciones y que puede influenciar de manera positiva
en una organizacion, generando en el colaborar comprometerse con su

empresa, inspirandose en sus metas organizacionales.

Como se dice en el parrafo anterior el salario emocional mayormente es
un proceso de reingenieria siendo una de las mejores opciones que
pueden las empresas manejar para mejorar o elevar el nivel de
productividad del colaborador teniendo en cuenta la realizacion optima de
sus labores, habiendo con prioridad el desarrollo de la empresa y de sus

colaboradores.



1.2. Trabajos Previos
A Nivel Internacional
Para Guerray Sosa (2005) En Ecuador en su tesis licenciada: “Impresién
del Salario emocional en la aptitud de vida en participantes y su influencia
en el servicio hacia el consumidor exterior’ se consideraron que la muestra
que fue conformada por 35 funcionarios del OLADE, utilizaron el

instrumento de encuesta.

Incluir un componente de salario emocional en el paquete remunerativo de
las empresas mejora la calidad de vida del colaborador, que consigue llegar
a la retencion de talento. Ya que existe la necesidad de urgencia de una
nueva estrategia de reconocimiento en cuanto al cumplimiento de metas
hacia los colaboradores, para predecir su compromiso laboral como

también la calidad de vida segun su aporte directo con el logro de objetivos.

Segun, Rodriguez (2014) Bogota, la investigacién se encuentra en tipo
descriptiva, uso de instrumentos como la indagacion, la entrevista, la
investigacion directa o indirecta y la exploracion documental con el fin de
disefiar productos, modeladores, ejemplares o guias de accion, titulada “El
salario Emocional y el clima organizacional en el jardin Infantil Trinidad.”;
se nos menciona en el parrafo anterior el salario emocional es un eje de
mejora para las organizaciones ya que es un plan que no requiere de
inversiones econdmica, sino que se trata de la estabilidad que debe tener
el colaborador en la empresa y establecer la pertinencia de manera
eficiente.

Conocer el compromiso afectivo dentro de una organizacion nos ayudara a
conocer la identificacion que logran los colaboradores y el equilibrio que
ellos puedan brindar tanto en los personales como en lo laboral, siendo sus
propios los que deben ser parte de los logros que obtendran para mantener
Su puesto de trabajo y para conocer sus habilidades y destrezas que ellos

potencializan durante su jornada de trabajo.

Se puede afirmar una vez mas que teniendo un programa como es el
salario emocional, nos beneficia en la organizacion, teniendo como logro el

surgimiento de ambos beneficiados reteniendo el talento humano que



tenemos en cada una de las empresas. Siendo esta una variable que sin

duda alguna ayuda en el mundo empresarial.
A Nivel Nacional

Espinoza (2016) En Lima en su investigacion llamada: “Motivacion y
compromiso organizacional en los colaboradores de la division de
proyectos de archivo de la empresa IMAGING Peru S.A.C. La indagacion
es del tipo basico, de disefio no experimental transversal — correlacional.
La poblacion de estudio estaba accedida por 200 participantes de la
segmentacion de proyectos de archivo de la compaifia IMAGING Pera
S.A.C, la muestra de estudio es homogénea y del tipo no probabilistico

preparada por 158 participantes que se dio por resultado:

En el parrafo anterior se puede comentar que el estado emocional influye
de manera significante en los colaboradores en su desarrollo dentro de la
organizacion, teniendo también en cuenta que la motivacion esta
relacionada con el compromiso, que el colaborador genera hacia la

organizacion, para el provecho de sus fines y el beneficio de la empresa.

Rivera, O (2010) En Lima en su tesis llamada: “Compromiso
Organizacional de los magistrales de una Institucion Pedagdgica Privada
De Lima Metropolitana Y Su Reciprocidad Con Variables Demograficas”.
La indagacion es cuantitativa correlacional que brindara conclusiones
importantes, en cuanto a su poblacién y su muestra, es un total de 43
educativos pertenecientes de los niveles en: inicial, primaria y secundaria .
Se dice que actualmente en la docencia encontrdbamos que el compromiso
normativo es muy revelador, porque si bien es cierto mientras mas afos
tengas en una institucibn menor sera tu compromiso, porque cumple
conviccion y voluntad propia, sin embargo, nuevos docentes que ingresan
a una institucibn mayor es su compromiso, porque quieren destacar y

demostrar una identificacion con la organizacion.



A Nivel Local

Cervera, F. (2018) en su tesis titulada “compromiso organizacional de los
trabajadores del Restaurante “El Tiburdn” en la ciudad de Lambayeque
(Tesis de pregrado, Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo,
Chiclayo, Pera)”. Para la realizacion de dicho estudio se utilizé el
instrumento de medicidn en compromiso organizacional de los autores
Meyer y Allen: Donde la investigacion se determindé que el grado de
compromiso organizacional de los trabajadores del restaurante “El Tiburon”
en la ciudad de Lambayeque es de nivel medio con tendencia alto, ya que
la dimensién de compromiso afectivo y de continuidad obtuvieron un nivel
medio (31 y 29.64 respectivamente), mientras que la dimension de
compromiso normativo obtuvo un valor ubicado en la categoria alto.
Conocer el nivel de compromiso en una organizacion es importante ya que
permite tanto al duefio de la empresa como a los trabajadores conocer el
nivel de involucramiento y satisfaccién que les produce permanecer o no

permanecer trabajando en esa empresa .

El compromiso que tengan los trabajadores con la empresa, se debe llegar
a conocer en qué nivel se encuentra, solo asi distinguiremos que nuestro
personal se encuentre comprometido con la empresa y conocer el nivel de
involucramiento que tiene hacia ella y como puede llegar a ser parte de si

misma. De tal manera que ayude al desarrollo de la organizacion.

Alarcon & Denisse (2014), EI compromiso de los colaboradores nos
prevera de las dificultades que se presenta en el ambiente laboral, ademas
sirve para identificar factores internos de la institucion como los factores
externos, que ayudard a que la organizacion pueda brindar mejores
condiciones a los colaboradores, mientras exista también incentivos

salariales no remunerados mayor seria su compromiso.

El salario Emocional aparece haciéndose cada vez mas importante como
una mejora para las organizaciones y una aptitud de vida de los
colaboradores, de manera que ayudara al desempefio y compromiso

laboral. Obteniendo como beneficios el progreso de la organizacion.



En su ensayo, que tiene como titulo: “El salario emocional, Borrador de
Administracion N°47, Claudia Gomez R. (2011)” nos afirma que el salario
emocional, es un concepto respectivamente nuevo en nuestro pais y se ha

construido a través de la investigacion cualitativa.”

Nos dice, que el término de salario emocional es un nuevo término, que
puede ser asociado como un factor motivador, que ayuda hoy en dia a las

organizaciones a mejorar su compromiso con la organizacion.

Eraso y Neto (2011) Nos dice que, dado la novedad del concepto, nos
brinda una claridad en su definicion: él considera salario emocional a todo
aquello que, fuera de la remuneraciébn econdmica que se les da a los
empleados, se le debe brindar facilidades de comodidad dentro de una
organizacion con el fin de que trabajen motivados y contentos dentro de la

misma (p. 8).

Se considera salario emocional todo aquello que no solo es una
remuneracién econdémica, Sin0 que son incentivos no econdmicos que
ofrece una organizacion de manera que esta ayudara para perfeccionar la

motivacion y el compromiso de sus empleados.

Gay (2006) “El salario es una representacion de indemnizacion,
remuneracién, contraprestaciéon [...] no financiera, que recoge el
colaborador o a cambio de su contribucion laboral”, mientras el colaborador
se sienta feliz y cdmodo en la organizacion, se le puede dar beneficios no
monetarios, de manera que podamos retener los mejores talentos de la
organizacion. Para (Torres et al. 2015, p. 21, parr.1) considera el salario
emocional como una retribucion no econémica y factor motivador de los
empleados porque va mas enfocado al recibimiento de prestaciones y

beneficios clave para la satisfaccién de necesidades.

El salario emocional es un factor motivador y generador de compromiso,
gue ayuda al crecimiento de la organizacion y, por lo tanto, no se trata de
recoger una mayor cantidad de dinero, sino de recibir prestaciones o
beneficios por parte de la organizacion en donde trabajen las personas y

asi puedan considerar mas valiosos que una subida de sueldo, mediante el



cual se puede incentivar de forma positiva mejorando su calidad de vida y

fomentando un buen ambiente. (Castafieda et al; 2016, p. 23).

1.3. Teorias

1.3.1. Lo que valoran los empleados

Para (Gomez, 2011, p. 7). Las diferencias entre formas de ser, tener, hacer y
estar, crean condiciones de empleados, pues las necesidades no son las
semejantes entre damas y caballeros. Por ello Recursos Humanos debe poseer
este hecho claro, primero al afianzamiento de politicas al respecto, concebir las
necesidades particulares de cada grupo y, por ende, lo que cada uno de ellos

aprecia, dando de conocimientos los requerimientos que ambas partes sugiere.

Acorde a lo mencionado por el autor no indica las caracteristicas bésicas
presentes:

Las disposiciones suficientes del colaborador para trabajar a gusto.
La segunda Disposicion, son ambientales desde el espacio de trabajo.
La Fidelidad de toda la organizaciéon mejorara las relaciones laborales.

S

La Concordancia de trabajo y familia ayudara aun compromiso mas

efectivo.

1.3.1.1. Factores del Salario Emocional (Dimensiones):

Segun Gomez (2011), divide en 6 factores:

1. Factores de desarrollo profesional y relacional. Si son satisfactorios
se presente el crecimiento profesional y el bienestar laboral.

2. Factores de compensacion psicoldgica. Dentro de estos factores se
encuentran el sentido de utilidad, autonomia y de reconocimiento del ser
humano, asi como identificacion con la empresa con la que colabora.

3. Factores de conciliacion familiar y personal. Basicamente dan
tranquilidad y sensacién de orden en la vida de las personas.

4. Factores de retribucién variable y fija. Contribuyen en el incremento de
la satisfaccion y ayudan a construir relaciones mas duraderas; se

8



encuentran satisfactores como participacién en acciones, utilidades o
bonificaciones por cumplimiento de metas establecidas conjuntamente.

5. Factores de valor afadido. Se constituyen en extras a favor del
empleado y por tanto de la empresa, se encuentra beneficios como la
ubicacion geografica, bajo nivel de “burocracia”, perseguir grandes
suefios; mejoran la calidad de vida y el desemperio laboral.

6. Factores al ambiente laboral, tal como: la cooperaciéon entre
compafieros, el ambiente de confianza, la disposicion a ayudar y la

complicidad, determinan las decisiones de permanencia o abandono.

El salario emocional es una estrategia que se posiciona en gran parte de las
empresas. Este se refiere a facilitar un mejor balance entre vida personal y
laboral, teniendo como facilidades las jornadas reducidas, horas de trabajo
flexibles, tardes en el afio para realizar vueltas personales, dias adicionales al
tiempo de vacaciones establecido, hora de maternidad, las tardes de los viernes
libres o las tardes del dia del cumpleafos para el empleado son algunas de las
alternativas que se tienen actualmente y que se estan implementando en

empresas colombianas.

Especial BBVA (2014) El citado salario emocional es transcendental para que
los empleados estén felices y las sociedades perciban recompensar esa riqueza.

Conozca algunas opiniones y beneficios que puede emprender a efectuar.

GoOmez (2011) Existe una sucesion de beneficios que ayudan a aumentar

el nivel de productividad y competitividad de la empresa, y son:

— Reconocimiento personal y laboral: demostrar aprecio por los
empleados que realizan una buena labor, evitando que se vayan porque
no se les reconoce su trabajo.

— Incentivar a las personas: Permitir y alentar a los trabajadores a que
aporten a la empresa sus talentos y evitar la postura de esperar las
indicaciones sobre lo que deben hacer.

— Cultura y valoracion del compromiso mutuo: socializar y lograr
coherencia de los valores proclamados en la organizacion, como ejemplo

puede tratarse del valor de respeto.



Planificaciéon del trabajo: Socializar entre los participantes del equipo,
las actividades a realizar con el debido tiempo, a fin de brindar estabilidad
y organizacioén (pp. 8-9).

Gbomez (2011) especifica las caracteristicas que definen el salario

emocional es una organizacion:
Al aplicar el salario emocional, los trabajadores dinAmicamente alcanzan
el desarrollo gracias a las oportunidades brindadas por la organizacion.
(Presencia de salario)
Propone esquemas de trabajo flexible que permite un balance entre la
vida personal, familiar y profesional de los empleados. (Flexibilidad de
horario)
Busca el bienestar psicoldgico de los trabajadores, influyendo de manera
positiva en la autonomia, retos profesionales, transcendencia social,
satisfaccion y motivacion. (Actividades retadoras)
Las politicas del salario emocional, buscan que, en el entorno laboral, se
caracterice por un clima de comparfierismo, sentido de familia entre
colaboradores y un verdadero trabajo en equipo. (Reconocimiento y
status)
El salario emocional permite que la responsabilidad social, la ética laboral
y el liderazgo, sean parte esencial de la cultura organizacional. (Seguridad

& beneficio)

Torres, Trivifio y Martinez (2015), detalle las estrategias para fidelizar a
los empleados en la organizacion.

La formacién profesional que aporte la empresa.

Que conozca lo que se espera de él.

Una excelente relacion y comunicacién con su jefe directo.

La posibilidad de favorecer en otras areas.

Oportunidades de ascenso.

Un Buen ambiente laboral.

Flexibilidad de horarios.

Autonomia en sus labores.

Reconocimiento positivo.
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Porter y Lawer (citado en Betanzos y Paz, 2007) opinan el compromiso de
manera: “La aspiracion de ejecutar elevados esfuerzos por el bienestar de la
organizacion, el afan de persistir en la mismay aceptar sus primordiales objetivos

y valores” (p. 42).

El compromiso que mantiene todo colaborador dentro la empresa se debe
también de las comodidades y las aspiraciones que la empresa le puede
brindar, teniendo como prioridad el deseo de superar a sus colaboradores

y a las organizaciones a través de metas cumplidas.

Dicho anteriormente se dice que uno de las principales aspiraciones que
toda empresa desea es que todos los integrantes se involucren y lleguen
a identificarse consigo misma, en la actualidad a los colaboradores se le
ve como un lucro de gasto, sin saber que mientras consideremos o

cuidemos al personal, mayor sera su apego a la compafiia.

Para, Meyer y Allen (1991) “precisaron que el compromiso es como una etapa
moral donde se determina la relacién entre de un individuo con una organizacion,
la cual presenta resultados respecto a la decisibn para continuar en la

organizacion o dejarla”.

Arias (1991), citado por (Jaik, Tena y Villanueva 2013), nos dice: el
compromiso corporativo es entendido a modo de una necesidad moral obtenido
hacia un individuo o establecimiento. La necesidad de formar parte de ellos y
laborar de manera satisfecha, para Hellriegel, Slocum y Woodman (1999:56)
concretan en el compromiso institucional como “el impacto de la intervencién de
un funcionario y su compenetracibon que mantiene con la empresa, el
compromiso se describe en la afirmacion, aprobacion de los objetivos y los
valores de la organizacién; y la habilidad de ejecutar un impulso transcendental
en favor de la organizacién y la aspiracion de corresponder a la organizacion”.
Mayormente el colaborador se coloca la “camiseta” de la organizacién y llega a

formar parte de su estilo de vida.

Robbins (2005), sefiala que el compromiso organizacional, es una de tres
tipos de actitudes que una persona tiene relacionadas con su trabajo y lo define
como “un estado en el cual un colaborador se identifica con una organizacion en

personal y con sus metas y anhela conservarse en ella como uno de sus partes”.
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En el mundo laboral , cada vez se hace mas llamativo el saber como
podemos lograr que nuestros colaboradores lleguen a comprometerse con la
empresa, pero se trata de actitudes que una persona tiene hacia su trabajo, como
pueden llegar a identificar de manera que la organizacion tenga un crecimiento
operativo segun a la potencialidad que lleguen a tener los colaboradores, pero
sin antes también conocer las expectativas que necesita o que adquiere cada
uno de ellos, para lograr sacarse la camiseta por la organizacion es demostrar
que ellos se sientan feliz de realizar su trabajo, hablamos también de emociones
ya que si encontramos un colaborador feliz por lo que realiza , tengamos por
seguro que ese colaborador no nos abandonara el puesto ,sean las ofertas que
se le presente se comprometera tanto con €l y con la empresa que el crecimiento
personal y profesional de cada colaborador debe ser el compromiso de cada

organizacion.

Meyer y Allen citados por (Arias, 2001) proponen una conceptualizaciéon
del compromiso organizacional fragmentado en tres dimensiones: afectivo, de
continuidad y normativo; de esta cualidad el ambiente del compromiso es,
proporcionalmente, el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la

organizacion.

« Compromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos emocionales
gue las personas forjan con la organizacion, refleja el apego emocional al
descubrir la satisfaccion de necesidades (especialmente las psicoldgicas)
y expectativas, disfrutan de su permanencia en la organizacion. Los
colaboradores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de
corresponder a la organizacion, desean estar laborando estan muy
identificados, tienen un fuerte deseo de conservar como pieza de la
sociedad (p.50). Es por ello que siendo las emociones un elemento
primordial en este componente hacemos referencia a Chiavenato (2004)
guien describe que las emociones son sentimientos intensos que se
dirigen a algo o alguien. Dichos sentimientos forman parte de un conjunto

de experiencias que so6lo con el transcurrir del tiempo se van acumulando.
(p. 32)
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Por tal razén, se deduce que para que este componente se dé de forma habitual,
la estabilidad del colaborador en un centro laboral deberia ser por un tiempo
prologando para asi construir experiencias que consoliden la confianza mutua
tanto del colaborador como el de la empresa, asi podran comprometerse con los

principios de la organizacion.

« Compromiso de continuacion: (necesidad) Los colaboradores se siente
obligados a trabajar porque sienten que han invertido, tiempo, dinero,
logros y reconocen que tiene acumuladas oportunidades si se decidiera
separan de la organizacion pero dependerd de la empresa y de las
oportunidades que le den a los colaboradores como su tiempo de servicio,
edad, etc., ya que en la actualidad teniendo cierta edad o tiempo, te retiran
entonces en este compromiso , dependera mucho del colaborador
analizar las comodidad laborales que se le brinda (p. 50). Por otro lado.
Para Chiavenato (2004) manifiesta que: “El compromiso de continuidad,
es la inclinacibn material del colaborador con la organizacién, dado su
estabilidad en la empresa sea circunstancial y su ocupacién esta en
cumplir con su esfuerzo para asegurar la continuidad en su puesto de
labor” (p. 34).

El desarrollo de este componente, también radicara de las habilidades y
competencias en las que el colaborador cuenta , solo asi podra estar seguro de
su puesto de trabajo de competir facilmente y lograr un status en la empresa,
ejemplo si la empresa esta a punto de quebrar pero mientras la empresa al
colaborador le tiene su sueldo fijo, su puesto esta definido para él, entonces
estrechara aun mas la relacion colaborador- institucion, ademas de ser un
elemento positivo para el colaborador por el crecimiento personal que le estan

brindando.

e Compromiso normativo: (obligacién) Aquellos que localizan Ila
conviccion de la lealtad para la organizacion, es una direccion mas moral,
de algun modo siente que como pago deben de pertenecer en dicha, sin
embargo se trata también de la reciprocidad y correspondencia que
ambas partes reciben, ya que si la empleador est4 contento con las

expectativas que tiene de su colaborador, entonces estamos seguros que
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trabajamos con personas que se ponen la “camiseta de la organizacion”
y llegan a estar comprometidos con el crecimiento profesional y con el

crecimiento de la empresa de forma general (p. 52).

Para complementar segun Mowday (1992, p. 48) el compromiso es
observado como un adherente a la organizacion que se desarrolla
espaciosamente con el tiempo. EI compromiso de los colaboradores hacia las
organizaciones puede ser mejor especializado como un proceso que se
desenvuelve sobre el tiempo. Mayormente el compromiso se ve durante el
tiempo que tenga el colaborador laborando en la organizacion y cuales son sus

comodidades laborales, que ayudaran a que tenga un apego laboral.

Mowday determina tres etapas del compromiso.

Cuadro 3
Etapas del Compromiso Organizacional
Segin Mowday

MADUREZ

INICIACION

ANTICIPACION

Figura 1. Etapas del compromiso Organizacional.

— Primera etapa: Anticipacion Pre- empleo y decision de trabajo

Mowday sefiala que existe metas, valores y expectativas de los nuevos
empleados hacia las organizaciones. Diferentes estudios han encontrado
discrepancias en los niveles de compromiso de los empleados que
reportan el primer dia de trabajo. Inclusivamente un estudio encontr6é que
el nivel de compromiso expresado por los empleados el primer dia en las

organizaciones inclina la rotacién de varios meses.

— Segunda Etapa: de iniciacion, las influencias tempranas del compromiso

Organizacional.
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Las influencias tempranas del compromiso organizacional pueden ser calificadas

de la siguiente manera:

1.1

1.2.

Influencias Personales: Existe caracteristicas de los empleados
respecto a influencias importantes con el compromiso.

Se considera que los nuevos empleados en su primer dia de trabajo
muestren un fuerte sentido de compromiso, estos serdn mas
propensos a estar ligados en un futuro con la organizacion, se dice
qgue los nuevos colaboradores pueden mejorar brindarnos ideas de
crecimiento ya sea por experiencia, 0 por comprometerse desde el
primer dia de trabajo.

Influencias Organizacionales: cualquier caracteristica del trabajo de
una persona que sujeta su percepcion de responsabilidad, reducira su
compromiso.

Todo colaborador debe ser responsable dese su primer dia de trabajo,

siendo supervisado por su jefe inmediato (p. 21).

1.3.Caracteristicas del Trabajo: Cuando el campo de acciones de trabajo

es visto como la suma compuesta de diferentes dimensiones de
tareas como la variedad, autonomia reto, significacion vy
retroalimentacion dan lugar a altos niveles de compromiso. Otra
caracteristica de la tarea que influye sobre el compromiso es la
interdependencia (p. 22).

Mayormente la empresa debe saber en qué podemos reforzar a

nuestros colaboradores para el desarrollo de sus labores.

1.4. Supervision: Los altos niveles de compromisos de los empleados

deben ser agrupados con la persistencia que permite a sus
empleados una mayor discrecién sobre como debe ser desempefiado.
Un trabajo aumenta el sentimiento o la percepcion de responsabilidad.
Al iniciarse una distribucion de liderazgo debe involucrar una clara
expectativa de trabajo empleando metas claras de tarea ya que estas
aumentan la percepcién de responsabilidad. Puede encontrarse entre
empleados que trajeron una alta necesidad de meta hacia el trabajo

ya que subsecuentemente perciben su trabajo como un reto (p. 22).
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Empleados que entran a una organizacion con altas expectativas
pueden ser propensos a ser comprometidos.
Y a trabajar de manera satisfecha, el alto nivel de compromiso llegara

a que la empresa crezca de manera general.

1.5.Factores de decision del trabajo: las perspectivas de responsabilidad

compromiso se aumentan cuando los supervisores aprueban a los
empleados participar activamente en el proceso de decision y cuando
las organizaciones son especializadas por un alto valor de
concentracion.

Los participantes son parte de la toma de decisiones, y forman parte

de un crecimiento organizacional.

1.6.Trabajo en equipo: la cohesion de grupo es agrupada con un alto

1.7.

1.8.

grado de integracion y sentimiento de responsabilidad entre los
miembros del grupo. Los altos niveles de interaccién entre los
miembros de grupo dan lugar a un mejor progreso social en la
organizacion, esto ha sido relacionado positivamente con el
compromiso (p. 22)

Trabajar todos para lograr un solo objetivo es parte de crecimiento de
una organizacion, disminuyendo el tiempo de accién y aumenta la
eficiencia de los objetivos logrados.

Pago: Debido a que el pago es una parte importante para que los
colaboradores decidan persistir como miembros de la organizacion,
es posible predecir que el nivel de pago estd relacionado
positivamente con el compromiso particularmente donde las
contribuciones del empleado son altas. Cualquier método de
recompensa en el cual los empleados participan el triunfo de la
compafia mediante la reparticibn de beneficios aumenta la
percepcion de responsabilidades y el compromiso a la organizacion.

El pago compromete al colaborador con sus tareas y con sus metas
que tiene que lograr con la empresa (p. 23).

Caracteristicas Organizacionales: Varias tipas organizacionales han
sido coherentes con el compromiso. Se ha encontrado una percepcion

de responsabilidad por parte de los empleados, positivamente mayor
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cuando poseen acciones de la organizacion. Todo esto encamina a
un mejor compromiso.
A como se sienta el colaborador trabajando en la organizacion
orientara su compromiso, ya que recién va conociendo la cultura
organizacional de la empresa que labora.

1.9.Fuentes no Organizacionales: los niveles de compromiso también
pueden ser influenciados por caracteristicas de otras organizaciones
en las cuales los empleados pueden trabajar. En general, la
estipulacion de atractivas alternativas de trabajo hace que empleado
reduzca sus actividades positivas hacia el trabajo que realiza

actualmente en la organizacion.

En organizaciones que operan con mercados competitivos de trabajo,
existen altos niveles de recompensa extrinsecos de los empleados.
Las organizaciones que tienen fijado a sus colaboradores deben
mantener un ambito de comunicacion organizacional alto, para evitar
dificultades a la hora de realizar las tareas.

— Tercera Etapa: Fortalecimiento, el seguimiento del compromiso del
compromiso.
Primero, la antigledad acrecienta el agrado de los empleados debido
a que ellos reciben tareas competentes, se les da una mayor
autonomia y reciben mayores niveles de recompensa extrinseca (p.
23).
La antigledad es un elemento especialmente importante en el caso
gue exista un despido, beneficiamos al colaborador que ha trabajado
y ha sido parte de la organizacion.
Segundo, las inversiones hechas por los empleados en organizacion
incrementan la antigiedad.
El aumento de las inversiones se simboliza en tiempo y energia. Por
consecuencia esto formara mas dificil que los empleados se aparten
de la organizacion.
Tercera, el intercambio de la prolongacion del servicio ofrece un
crecimiento en el involucramiento social en la organizacion y en la

comunidad.
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Cuarta, el incremento de la antigiedad en una organizacion sirve para
disminuir la movilidad de los trabajadores.
e El grado en que el trabajador demuestra una fuerte
aspiracion por permanecer y ser parte de la organizacion.
e La voluntad para ejercer alto niveles de esfuerzo a favor de
la organizacion.
e Y creencia y aceptacion de los valores y metas principales
de la organizacion (p. 24).

1.4. Formulacion del Problema

¢,Como influye la aplicacion del programa de salario emocional en el compromiso

organizacional de una Institucion Educativa privada de Chiclayo?

1.5. Justificacion del Estudio.
En las Instituciones educativas como en toda organizacién, es de gran calidad
contar con un buen ambiente laboral adecuado que permita poseer buenas
relaciones entre comparieros y jefes, la presente investigacion tiene como fin
obtener un programa de salario emocional para el compromiso organizacional,
basado en diferentes definiciones segun autores especializados en el area de
recursos humanos, El salario es uno de los elementos mas significativos de los
sistemas de remuneracion que establecen las empresas de nuestro pais y de
cualquier lugar del mundo, pues impresiona a los empleados respecto a su
motivacion, satisfaccién, compromiso y productividad, y también a la cuenta de
resultados de las empresas. Obteniendo colaboradores que se sientan comodos
a la hora de trabajar, tendriamos personas fidelizadas, teniendo como fin
comprometerse con la empresa y en los logros que se lleguen de manera
eficiente, para la mejora de la organizacion, el crecimiento de ambas partes
ayudara a que la empresa se sepa diferenciar por la familiaridad que tendra con

su personal.

Con esta investigacion se pretende, Implementar tacticas para intervenir en las
areas afectadas, el cual se lograra obtener buenos resultados, la poblacion por
la que va dirigido es para cualquier compafiia educativa que aprecie la necesidad
de perfeccionar o cambiar en ciertas situaciones que afecta la calidad de vida
del colaborador. Las empresas actualmente deben preocuparse por el bienestar
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gue tenga cada uno de sus trabajadores, ya que un sueldo no solo es un factor
motivador, sino también que en lo emocional se puede retener talentos, que sera
una buena estrategia empresarial que hasta el dia de hoy muy pocas empresas

lo han implementado.

Con esta investigacion se pretende, Implementar tacticas para intervenir en las
diferentes areas, el cual se lograra obtener buenos resultados, la poblacion por
la que va dirigido es para la cualquier compafiia educativa que aprecie la
necesidad de perfeccionar o cambiar en ciertas condiciones que afecta la calidad
de vida del colaborador. Las empresas actualmente deben preocuparse por el
bienestar que tenga cada uno de sus trabajadores, ya que un sueldo no solo es
un factor motivador, sino también que en lo emocional se puede retener talentos,
que sera una buena estrategia empresarial que hasta el dia de hoy muy pocas

empresas lo han implementado.

Gracias a la encuesta estipulada para identificar el nivel de compromiso
organizacional podamos implementar un programa de salario emocional que

hard que cada sesion sea una mejora para la organizacion.

El producto se desarrollara en diferentes sesiones con el personal en general,
incluyendo docentes, promotora, directora y personal administrativo, en cada
uno de las sesiones queremos que los participantes vivan de diferentes
experiencias, comprometiéndose con la empresa y con el crecimiento personal
que lleguen a obtener durante el programa, en la actualidad las Instituciones

Educativas tienen que saber retener el talento de cada uno de su personal.

1.6. Hipotesis

La hipotesis de este trabajo en la aplicacion del programa de salario emocional,
influye en la mejora del compromiso organizacional en una institucion educativa

privada de Chiclayo.
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1.7. Objetivos

1.7.1. General

Determinar como influye la aplicacion del programa de salario emocional en el

compromiso organizacional en una Institucion Educativa Privada de Chiclayo.

1.7.2. Especificos

Identificar el nivel de Compromiso Organizacional de los
colaboradores de una Institucién educativa privada mediante un pre
test.

Implementar el programa de salario emocional a los colaboradores de
una Institucion educativa privada de Chiclayo.

Evaluar el nivel de Compromiso Organizacional obtenido luego de
haberse aplicado el programa de salario emocional.

Comparar el nivel de compromiso organizacional del pre test y post

test para determinar la influencia del programa aplicado.

La presente investigacion tiende a estudiar y realizar un programa de salario

emocional hacia lograr el compromiso de sus colaboradores, de modo que

lleguen a identificarse con la empresa, asumiendo beneficios para lograr

cualquier tipo de metas a corto o0 a largo plazo, asi mantener una mejoria tanto

personal como profesional.
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Il. METODO

2.1. Disefio de Investigacion

El disefio a trabajar en esta investigacion es pre experimental realizando una
preprueba, finalizando con una posprueba con un solo grupo de estudio ya que
se va a realizar como primer contacto al problema de investigacion en el

contexto.

GE: 01 X Dz

Dénde:

GE O Grupo de estudio

0, O Accidentes laborales

X O Plande Segundad Técnico
0O, O Accidentes laborales

2.2. Variables, operacionalizacion

Variable independiente: Programa de Salario Emocional

Definicion Ideal conjunto de estrategias que se convierten en un factor
motivador y generador de compromiso, por lo tanto, esta practica no se trata de
recibir una mayor cantidad de dinero, sino de recibir prestaciones o beneficios
por parte de la organizacion en donde trabajen las personas y asi puedan
considerar mas valiosos que una subida de sueldo (Castafieda et al; 2016, p.
23).

Definicion operacional actuacion que ejercen de manera positiva las
organizaciones, generando en los colaboradores llegar a comprometerse con
sus labores y con la organizacion tenido beneficios por parte de ella, no solo un
salario puede ser monetaria, podemos llegar a negociar mejorandola su estilo de
vida del colaborador, tenido en cuenta que el salario emocional, también se trata
de las emociones que podemos conocer del trabajador logrando un crecimiento

personal y profesional.
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Variable dependiente: Compromiso Organizacional

Definicion Conceptual. El compromiso es como un estado moral que determina
la relacion en un individuo y un trabajo, mayormente se llega a presentar una
causa respecto a la decision para seguir en la organizacion o abandonar. Meyer
y Allen (1991).

Definicién operacional

Es la responsabilidad que mantiene todo colaborador dentro la empresa junto a
sus deseos y aspiraciones personales y profesionales que la empresa le puede
brindar, teniendo como prioridad el deseo de superar a sus colaboradores y a las

organizaciones a través de metas cumplidas.
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Tabla 1.Operacionalizacion de la Variable Independiente.

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
- Factores de desarrollo profesional
y relacional.
Conjunto de estrategias Fundamentacion - Factores de compensacion
que se convierten en un teorica psicoldgica.
factor motivador y e -
generador de - Factores de conciliacion familiar y
compromiso, por lo personal.
VARIABLE tanto, esta practica no o .
| setrata de recibir una | El salario emocional es una - Factores de retribucion variable y
INDEPEDIENTE: . o .
mayor cantidad de retribucion no monetaria fija.
dinero, sino de recibir | que ayuda en el progreso o
prestaciones 0 de la organizacion. A - Factores de valor afadido.
PROGRAMA DE g . : _
beneficios por parte de | construir un compromiso - Factores al ambiente laboral
SALARIO la organizacion en laboral de nuestro talento i i i -
i ejorar el compromiso organizaciona
EMOCIONAL donde trabajen las humano. o J | P 9 _
personas y asi puedan Obijetivo mediante el programa de salario

considerar mas
valiosos que una
subida de sueldo
(Castarieda et al; 2016,
p. 23).

emocional.

Estrategias

Factores de desarrollo profesional y
relacional.
-Como retienen las empresas.

- Mi

suefio Personal.

Factores de compensacién psicolégica.
- Autonomia Laboral.
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-Compaiierismo en las relaciones
laborales.

Factores de conciliacion familiar y
personal.

- Felicidad en el Trabajo.

- Hacia el cambio.

Factores de retribucion variable y fija.
-Satisfaccion Laboral.

-Retos Profesionales

Factores de valor afadido.

- Hacia el cambio.
- Compromiso Organizacional

Factores al ambiente laboral.
-Trabajo en equipo.

- Relacion de los jefes.

-Juego de roles
-Trabajo colaborativo

Metodologia _Dindmicas
-Trabajo en equipos
- Actividades
Implementacion - Tiempo de aplicacion
- Recursos

Evaluacién

- Instrumentos de evaluacion
- Indicadores de logro
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Tabla 2.0Operacionalizacion de la Variables Dependiente.

VARIABLE DEFINICION DEFINICION ,
DIMENSIONES INDICADORES | ITEMS | ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
_ Compromiso Afectivo. 1,2,3,4,5,
El compromiso que i
_ ] Se relaciona al apego 6,7,8,9,1
mantiene todo emocional a la
Meyer y Allen (1991). i PP 0,11,12,1 | Ordinal
yery . (1991) colaborador dentro la | identificacion ~que | Deseo
El compromiso como desarrolla el trabajador o 314,151
empresa se debe involucramiento de éste
un estado moral que tarmbién de las con la  organizacion. 6
caracteriza la relacion _ (Meyer & Allen 1997)
comodidades y las Compromiso continuacion. 17,18,19,
VARIABLE entre un individuo y o .
o aspiraciones que la Se entiende como la 20
DEPENDIENTE una organizacion, la ) )
empresa le puede necesidad del trabajador de
cual presenta ) ) .
brindar, teniendo mantenerse en el puesto de | Necesidad
COMPROMISO consecuencias o .
o como prioridad el trabajo.
ORGANIZACIONAL | respecto a la decision i i
) deseo de superar a sus | Compromiso normativo. 21,22,23,
para continuar en la laborad | 095 26
L colaboradores y a las : 25,
organizacion o o Enter_ldlda como la
_ organizaciones a relacion desarrollada entre
dejarla. través de metas el trabajador y la empresa
) basada en la lealtad y la Deber
cumplidas. obligacion. (Meyer &
Allen 1997)
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2.3. Poblacién, muestra

Poblacién: “Es un grupo reducido o infinito de componentes con particularidades
frecuentes, por los cuales es extensibles los resultados de la indagacion. Esta
reducido por el problema y por los objetivos que se dan dentro del estudio” (Arias,
2006. p. 81). Es decir, se manipulard& un conjunto de individuos con

peculiaridades comunes que ellos seran nuestro objeto de estudio.

Muestra: Es el Subgrupo de la poblacion del cual se logra recolectar los datos y
gue debe ser representativo de ésta (Sampieri, Fernandez y Baptista, 2014. p.
174).

Tabla 3. Poblacion.

) Total

L Hombres Mujeres
Condicién
Personal

8 12

Docente
Personal

o ) .0 3 3
administrativo
Total 4 11 15

Fuente: Oficina de Recursos Humanos.
Fecha: 15 de mayo de 2018

Muestra La muestra esta simbolizada por toda la poblacion de colaboradores

que trabajan en dicha institucién.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Técnica: "Modelo biomecanico donde la persona, de modo operativa hace

un acto proximo que se plantea un hecho siendo motriz determinada"
(Hernandez, J, 1994. parr. 2)

A. Técnicas de gabinete

Fichas Textuales: Es una ficha en la que se copia textualmente un
parrafo o un fragmento de un libro, revista o folleto. En este tipo de fichas
se toma en cuenta todo los datos e ideas primaria y secundarias que nos
interese para formar parte de nuestra investigacion, en dichas fichas, es
notable identificar los datos de los libros o documentos que vamos a
consultar, y finalmente tener en cuenta agregar el nimero de pagina.
Fichas Bibliogréficas: En este tipo de fichas contiene los datos e
identificacion de un libro o revista, que se usa para la recopilacion de la
informacion y no poder perder la investigacidon es clave de un texto

utilizado para encontrarlo fisicamente o interpretar.

B. Técnicas de campo
En el actual estudio se utilizan las sucesivas técnicas, como: Observacion
e Indagacion para medir el compromiso organizacional, aplicado a los

Administrativos y Docentes de una Institucion Educativa de Chiclayo.

Instrumento: Rodriguez Pefuelas, (2008:10) no indica que las técnicas,
son medios para obtener informacién, las que mayor destacan son:
observacion, cuestionario, entrevistas, encuestas.

El cuestionario de compromiso organizacional contiene 18 items por lo
cual su estructurada esta formado por 3 componentes, divididos en:
siendo el primero el componente afectivo, segundo es el de continuidad y
finalmente el normativo cada uno esta combinado por items los cuales
son: 16 items de afectivo, el de continuidad con 4 items y finalmente el

componente normativo teniendo 6 items. el cuestionario, se podra aplicar
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a partir de los 18 afios, el tiempo aproximado para resolver es de 15 a 20
min. utilizando lapiz o lapicero color negro.

Validez: se manejo la validacion del contenido por medio del juicio de
especialistas en el tema y en la rama organizacional.

El juicio de experto se basé mayormente en la relacion de las respuestas
con los objetivos, se une también las dimensiones e indicadores trazados
en el presente estudio, ejecutamos mediante una escala de valoracion de
ponderaciones cualitativas y cuantitativas de los items disefiados de las
variables para validar nuestro estudio.

Confiabilidad: Dicho cuestionario es estudioso a una post prueba
llamada; prueba piloto haciéndose uso del programa SPSS 25 obteniendo
0.730 en el alfa de Cronbach lo que se logré determinar la confiabilidad

del instrumento.

2.5. Métodos de analisis de datos

Método de investigacion

Método analitico: En esta técnica nos ayudara a estudiar con realeza los hechos

y fendmenos para determinar la importancia, como la relacion de los datos que

obtiene en el pre test y en el post test.

En cuanto al método inductivo-deductivo: mediante este procedimiento

lograremos nuestros objetivos propuesto en nuestro estudio.

Métodos estadisticos de andlisis de datos

En el andlisis estadistico de los datos se ha utilizara la estadistica representativa

e inferencial

Las medidas estadisticas a utilizar en nuestra investigacion son: Frecuencia

relativa, con la Media aritmética, la Varianza, y Desviacion Estandar, finalmente

el Coeficiente de variabilidad. Las féormulas y resultados aparecen en la seccién

anexos.

Mediante el cual se graficardn por medios graficos que interpretaremos de la

investigacion mas relevante.
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2.6. Aspectos éticos

Los criterios éticos que tendremos para la investigacion son los determinados

por Norefia, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012) que a

continuacion se especifican :

Consentimiento informado

Los colaboradores del actual estudio se les declarara las condiciones,
derechos y compromisos que el estudio involucra donde ocuparan la

condicion de ser informantes.
Confidencialidad

Se comunicara y se comprometera a garantizar la seguridad y proteccion

de su identidad como informantes valiosos de la investigacion.
Observacion participante

Los investigadores procederan con sensatez durante el proceso de
reserva de los datos, que nos permitird conocer mejor lo que ocurre en

la investigacion.

Originalidad: Una investigacion original de la autora donde se acopian
aportaciones de investigadores y ampliar en el ambito laboral dichas
variables, mediante el cual han sido citados adecuadamente segun las
normas APA 6ta edicién, respetando las propiedades.
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Il. RESULTADOS

Tabla 4.Trabajadores de la Instituciéon Educativa, segun la variable de
compromiso organizacional. — Pre Test.

NIVEL

N° %

PROMEDIO

ALTO

o o1 N

BAJO
TOTAL 15

13%

33%

53%
100%

ESTADIGRAFOS

Media
Desviaciéon Estandar

Coeficiente

324
22.34
68.94

Fuente: Cuestionario de Compromiso Organizacional (CO) 12-10-18.

Elaboracion Propia.

60%
50%
40%
30%

20%

Compromiso Organizacional

10%

0%

W Seriesl

ALTO PROMEDIO
13% 33%

BAJO
53%

Figura 2.Compromiso Organizacional del Pre Test.
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Interpretacion: En la figura 2, Teniendo un 53 %, en cuanto a los resultados, los
docentes del colegio particular, presenta un nivel bajo de compromiso
organizacional. Es decir, los docentes presentan un estado psicolégico
caracterizado por una parcial identificacion y participacion, mientras un 33% se
encuentra en nivel promedio donde los docentes reconocen que hay un
sentimiento de identificacion e involucramiento con la institucién, sin embargo,
existe un 13% ubicandose en el nivel alto, donde tenemos a un buen grupo de
docentes, que logran una gran aceptacion de metas y disposicion de ejercer su

esfuerzo.

Asimismo, se observa que segun datos estadigrafos, se representa que en la
Media Aritmética es ([J) de los colaboradores del modelo de nuestro estudio, fue
de 32.4 puntos; promedio que ubica al grupo de estudio en la categoria bajo. Por
su parte la desviacion estandar (S) que fue de 22.34%, lo que nos muestra que
la distribucién de repeticiones de los puntajes es moderada en torno de su
promedio. El Coeficiente de Variabilidad (CV) el cual fue de 68.94%, indica que

los datos poseen un comportamiento heterogéneo.
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Tabla 5. Trabajadores de la Institucién Educativa, segun la dimension de
compromiso Afectivo- Pre Test.

NIVEL N° %
ALTO 0 0%
PROMEDIO 10 67%
BAJO 5 33%
TOTAL 15 100%

Fuente: Cuestionario de Compromiso Organizacional (CO) 12-10-18.

Elaboracion Propia.

70%
60%

50

X

40

X

30

Compromiso Afectivo
X

20

X

10%

0%

M Seriesl

Figura 3.Compromiso Afectivo. - Pre Test

ESTADIGRAFOS

Media
Desviacién Estandar

Coeficiente

ALTO PROMEDIO
67%

0%

35.8
16.42
45.86
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interpretacion: En la tabla 5, nos indica que nuestra primera dimension
encontrabamos que existe un 67% de colaboradores que se sienten orgullosos
de trabajar en la organizacion, seguros de la empresa y de ellos mismos, ya que
establece su relacion emocional con su centro laboral en relacion a la
satisfaccion de sus expectativas y a sus necesidades .Mientras tanto hay un
porcentaje de 33% de colabores que no logran identificarse y mucho menos
sentirse seguro de la permanencia dentro de la organizacién, sin embargo los
empleados no se encuentran afectivamente comprometidos muestra una mayor
intencidn de abandono y no estan dispuestos a realizar esfuerzos adicionales,
entendemos que los empleados no comprometidos no contribuyen en su trabajo,

trabajan sin pasion , ni entrega personal.

Asimismo, se observa que segun datos estadigrafos, visibilizar que en la media
aritmética (J), fue de 35.8 puntos; promedio que ubica al conjunto de estudio en
la categoria promedio. Por su parte la desviacién estandar (S) que fue de
16.42%, lo que nos muestra que la comercializacién de frecuencias de los
puntajes es moderada en torno de su promedio. En cuanto al Coeficiente de
Variabilidad (CV) el cual fue de 45.86%, nos ensefia que los colaboradores

poseen una conducta multiple.
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Tabla 6.Trabajadores de la Institucién Educativa, segun la dimensién del
compromiso Continuo- Pre Test.

NIVEL N° %
ALTO 0 0%
PROMEDIO 5 33%
BAJO 10 67%
TOTAL 15 100%

ESTADIGRAFOS

Media

Desviacion Estandar

Coeficiente

17.87
7.63
42.72

Fuente: Cuestionario de Compromiso Organizacional (CO) 12-10-18.

Elaboracién Propia.

70%
60%
50%
40%

30%

Compromiso Continuo

20%

10%

0%

M Seriesl

Figura 4.Compromiso Continuo. - Pre Test.

ALTO
0%

PROMEDIO
33%

BAJO
67%
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Interpretacion: En la tabla 6 de nuestra segunda dimension encontrdbamos un
porcentaje de 67% que significa nivel bajo en el que, el colaborador considera
mas su tiempo, esfuerzo, dinero y el temor a perder todo si es que deja su trabajo;
mientras un 33% de colaboradores que permanece en la organizacion porque
necesitan hacerlo, apuestan por invertir el tiempo pero que este sea beneficiado
de manera que ellos sientan una necesidad por parte de la organizacion para su

crecimiento laboral y personal.

Asimismo, se observa que segun datos estadigrafos, donde la media aritmética
(0)) de los colaboradores, en cuanto a la muestra de estudio, fue de 17.87 puntos;
promedio que ubica al grupo de estudio en la categoria de bajo. Por su parte la
desviacion estandar (S) que fue de 7.63%, lo que nos revela que la distribuciéon
de frecuencias de los puntajes es moderada en torno de su promedio. El
Coeficiente de Variabilidad (CV) el cual fue de 42.72%, nos indica que los datos

tienen un camino variado.
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Tabla 7.Trabajadores de la Instituciéon Educativa, segun la dimension de
normativo-Pre Test.

NIVEL N° %
ALTO 0 0%
PROMEDIO 5 37%
BAJO 10 63%
TOTAL 15 100%

ESTADIGRAFOS

Media 22.73
Desviacién Estandar 16.50
Coeficiente 72.59

Fuente: Cuestionario de Compromiso Organizacional (CO) 12-10-18.
Elaboracion Propia.

70%

60%

o
2 50%
©
£
S 40%
2
g 30%
s
§ 20%
10%
0%
ALTO PROMEDIO BAJO
M Seriesl 0% 37% 63%

Figura 5.Normativo. - Pre Test.
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Interpretacion: En la tabla 7 de nuestra tercera dimension encontrabamos que
existe un 63% mediante el cual existe un bajo compromiso que manifiesta una
impresion de necesidad por continuar con la organizacion, ellos aprecian estar
obligados a persistir en la organizacion sin importarles los intereses de la
empresa ya aqui existe la deslealtad por parte de los colaboradores con la
organizacion, sin embargo un 37% de los colaboradores consideran correcto
permanecer en la organizacion, sin importar mejorar su estatus o cuanta

complacencia le haya dado la empresa a lo largo del tiempo.

Asimismo, se observa que segun datos estadigrafos, se representa que la media
aritmética (1) de los colaboradores donde la muestra de estudio en la Ultima
dimension, fue de 22.73 puntos; promedio que ubica al grupo de estudio en la
categoria bajo. Por su parte la desviacion estandar (S) que fue de 16.50%, lo
que exterioriza que la distribucion de frecuencias de los puntajes es moderada
en torno de su promedio. Para ello en el Coeficiente de Variabilidad (CV) el cual
fue de 72.59%, nos revela que los datos tienen un comportamiento heterogéneo
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3.1. “Programa de Salario Emocional para el compromiso Organizacional”

Tabla 8.Programa de salario Emocional.

DIMENSIONES INDICADORES SESIONES DENOMINACION
Factores de desarrollo | gesion 01 | -Como retienen las empresas.
profesional y
relacional. Sesion 02 | - Mi suefio Personal.
COMPROMISO Sesion 03 | - Autonomia Laboral.
AFECTIVO Factores de
compensacion . -Compairierismo en las relaciones
psicologica. Sesion 04 laborales.
Factores de Sesion 05 | - Felicidad en el Trabajo.
conciliacion familiar y
Sesion 06 | - Hacia el cambio.
COMPROMISO DE | Personal.
CONTINUACION 4 -Satisfaccion Laboral.
Factores de retribucidn Sesion 07
variable y fija. -, .
yi Sesion 08 | -Retos Profesionales
Factores de valor | Sesion 09 | -Compromiso Organizacional.
COMPROMISO DE | S2dide: Sesién 10 | -Calidad de vida
NORMATIVO 3 -Formacion de equipos de alto
Factores al ambiente [ Sesion 11l | o oto
laboral.
Sesion 12 | - Habilidades blandas

Las organizaciones el dia de hoy siempre buscan la manera de coordinar sus
esfuerzos para alcanzar los resultados que desean, por ende, la institucion
donde se realiz6 el programa tiene una necesidad de mejora, el cual lleva como
titulo “Programa de salario emocional para el compromiso organizacional”, esta
dividido por 6 talleres , dividiéndose en 12 sesiones, los cuales nos ayudara a
reforzar en cuanto a la dimension normativo y fortalecer el compromiso con la
organizacion, también consideramos temas que ayudara en lo personal y
profesional de manera 6ptima para su desarrollo dentro de la institucion, nuestros
talleres duraron lhora y media, realizdndose desde el 18 de noviembre hasta el
14 de diciembre en los ambientes de la misma institucion, terminando con un
post test de compromiso organizacional para ver las mejoras que se puedo
realizar en cuando a la variable mencionada, que se le logro llegar a los objetivos

deseados.
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Tabla 9.Cronograma de Actividades.

NOVIEMBRE DICIEMBRE
N° Sesiones Nombre de Sesiones. Semana 3 Semana 4 Semana 1 Semana 2
18119 |20 |21 |22 |23 |24 |26 |27 |28 |29 |30 4 |56 |7 (10 |11 |12 |13 |14
Sesién 01 Como retienen las
empresas.
Sesion 02 Mi suefio Personal.
Sesion 03 Autonomia Laboral.
Sesién 04 Companerlsmo en las
relaciones laborales.
Sesion 05 Felicidad en el Trabajo.
Sesion 06 Hacia el cambio.
Sesién 07 Satisfaccion Laboral.
Sesién 08 Retos Profesionales
Sesion 09 Compromiso
Organizacional.
Sesion 10 Calidad de vida
Sesion 11 Formauqn Qe equipos de
alto rendimiento
Sesién 12 Habilidades blandas

Aplicacion del Post Test
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3.3.Resultados del Post Test.

Tabla 10.Trabajadores de la Institucion Educativa, segun la variable

compromiso organizacional. (Post Test).

NIVELES N° %
ALTO 7 47%
PROMEDIO 6 40%
BAJO 2 13%
TOTAL 15 100%
ESTADIGRAFOS
Media 59.67
Desviacion Estandar 23.58
Coeficiente 39.53

Fuente: Cuestionario de Compromiso Organizacional (CO) 14-12-18.

Elaboracion Propia.

S 35%
S
S 30%
g
O 25%
2
‘E 20%
°
g— 15%
o
© 10%

5%

0%

ALTO PROMEDIO

M Series1 47% 40%

Figura 6.Compromiso Organizacional- Post Test.

BAJO
13%
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Interpretacion: En la figura 6. Se logré llegar a aumentar el 47% del compromiso
organizacional en la institucion, ahora los colaboradores conocen hacia dénde
va dirigido la institucion y cuan importante en su aportacién profesional,
brindandoles el poder de aspiracién siendo esta una fuente de aprendizaje y
desarrollo, en cuanto un 40% ubicandose en el nivel promedio son colaboradores
gue se siente que estan identificados con la institucion sin embargo deben estar
en constante desarrollo para elevar el porcentaje y ser parte del compromiso
situandose en el nivel alto, finalmente tenemos un 13% en nivel bajo , son
docentes que no sienten el apego con la institucion y labora por necesidad, mas

no por ser parte de la institucion.

Asimismo, se observa que segun datos estadigrafos, se visualiza que en la
media aritmética ([J) de los colaboradores en cuanto a la muestra de estudio, fue
de 59.67 puntos; promedio que ubica al grupo de estudio en la categoria alto.
Por su parte la desviacion estandar (S) que fue de 23.58%, El Coeficiente de
Variabilidad (CV) el cual fue de 39.53% nos indica que los datos tienen un

proceder homogéneo
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Tabla 11. Trabajadores de la Institucién Educativa, segun el compromiso
Afectivo (Post Test).

NIVELES N° DE SUJETOS %
ALTO 7 47%
PROMEDIO 6 40%
BAJO 2 13%
TOTAL 15 100%

ESTADIGRAFOS

Media 50
Desviacion Estandar 25.33
Coeficiente 50.63

Fuente: Cuestionario de Compromiso Organizacional (CO) 14-12-18.
Elaboracion Propia.

50%
45%
40%
35%
30%
25%

20%

Compromiso Afectivo

15%
10%

5%

0%

ALTO PROMEDIO BAJO
M Seriesl 47% 40% 13%

Figura 7.Compromiso Afectivo - Post Test.
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Interpretacion: En la figura 7. se presenta que logramos aumentar un 47% un
nivel alto en cuanto a nuestra dimension afectiva, nuestros colaboradores
extienden a declarar una buena inclinacion a los cambios que pueda tener la
organizacion, se pueden implicar en ellos y estar dispuestos a trabajar en equipo
considerandolos parte de su familia, realizan su trabajo de la manera mas
efectiva sin que esto simbolice un precio alto para la organizacion, mientras un
40% en nivel promedio lo que indica que algunos colaboradores tienen
actualmente una percepcion que su trabajo es seguro y estable en el futuro, se
sienten realizados como personas y tratan de hacer algo mas que las tareas
inherentes de su trabajo, ademas que se sienten comodo trabajando con su

equipo de trabajo, con la cual comparten la tercera parte de su vida diaria.

Se observa que segun datos estadigrafos, se imagina que la media aritmética
() de los colaboradores de la muestra de estudio, fue de 50 puntos; promedio
que ubica al grupo de estudio en la categoria alto. Por su parte la desviacién
estandar (S) que fue de 25.33%, El Coeficiente de Variabilidad (CV) el cual fue

de 50.65%, nos muestra que los datos tienen un comportamiento homogéneo.
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Tabla 12. Trabajadores de la Institucion Educativa, segun el compromiso
continuo (Post Test).

NIVELES N° %
ALTO 8 53%
PROMEDIO 4 27%
BAJO 3 20%
TOTAL 15 100%

Fuente: Cuestionario de Compromiso Organizacional (CO) 14-12-18.
Elaboracion Propia

ESTADIGRAFOS

Media 54.33
Desviacion Estandar 30.83
Coeficiente 56.83

60%

50%

40%

30%

Titulo del eje

20%

10%

0%

ALTO PROMEDIO BAJO
M Series1 53% 27% 20%

Figura 8.Compromiso continuo. - Post Test.
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Interpretacion: La Figura 8, nos muestra la dimensién continua donde un 53%
alcanzé el nivel alto este porcentaje se siente a gusto con el tiempo, esfuerzo y
dinero que invierte hacia la organizacion, mientras un 27% se encuentra en un
nivel promedio donde se observo quien cautiva al trabajador no es la accién que
realiza en si, es quien no lo que recoge a cambio por la accion realizada, bien
sea por remuneracion u otra representacion de recompensa. sin embargo, un
20% se ubico en un nivel bajo ya que ellos perciben que sus esfuerzos
personales y profesionales solo estan dirigidos hacia la organizacion viéndose
reducidos aspectos personales y familiares, en otras palabras, se hace
referencia a los costos que simbolizaria renunciar a la organizacion, ya que el
colaborador espera que su inversion sea recompensada pero no lo siente asi,
mayormente permanecen en la organizaciébn mayormente por necesidad como

deseo.

Se observa que en los datos estadigrafos, se representa que la media aritmética
(00) de los colaboradores de la muestra de estudio, fue 54.33 puntos; promedio
gue ubica al grupo de estudio en la categoria alto. Por su parte la desviacion
estandar (S) que fue de 30.88%, El Coeficiente de Variabilidad (CV) el cual fue

de 56.83%, nos indica que los datos tienen un comportamiento homogéneo.
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Tabla 13.Trabajadores de la Institucién Educativa, segun el compromiso
normativo. (Post Test).

NIVELES N° %
ALTO 3 20%
PROMEDIO 8 53%
BAJO 4 27%
TOTAL 15 100%

ESTADIGRAFOS

Media 44.2
Desviacion Estandar 27.86
Coeficiente 63.04

Fuente: Cuestionario de Compromiso Organizacional (CO) 14-12-18.
Elaboracion Propia.

60%
50%
40%

30%

Compromiso Continuo

20%

10%

0%

ALTO PROMEDIO BAJO
M Seriesl 20% 53% 27%

Figura 9.Compromiso normativo. - Post Test.
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Interpretacion: Finalmente, en nuestra figura 9 donde se encuentra la dimension
normativo se consiguio un 20% en nivel alto aquel colaborador que se localiza el
reconocimiento en la honestidad de la organizacién, de manera como pago,
quizé por recibir ciertas prestaciones que ayuda a fortalecer el lazo empresarial
, desarrollan un fuerte sentimiento de permanecer en la institucion, sin embargo
un 53% se encuentra en un nivel promedio donde indica mayor compromiso de
los colaboradores con la institucion, cada uno de ellos deben conocer su rol para
que asi sepan como pueden contribuir con los objetivos de la empresa, y se
sientan aludidos esforzandose en su trabajo asi podrian quedarse en la
organizacion. un 27% en nivel bajo no sienten del todo comprometerse con la
organizacion, no van agregar valor, no brindaran los resultados esperados, y se

sienten seguros de que algin momento puede renunciar a la institucion.

Se observa que segun datos estadigrafos, se visualiza que la media aritmética
(00) de los colaboradores de la muestra de estudio, fue de 44.2 puntos; promedio
que ubica al grupo de estudio en la categoria promedio. Por su parte la
desviacion estandar (S) que fue de 27.86%, El Coeficiente de Variabilidad (CV)
el cual fue de 63.04%, nos indica que los datos tienen un comportamiento

homogéneo
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3.2. Resultados del Pre y Post Test

“Programa de salario Emocional para el compromiso organizacional de una

Instituciéon Educativa de Chiclayo”

Tabla 14.Colaboradores de la Institucidon Educativa “Jesus el buen Pastor”,
Segun la variable compromiso organizacional (Pre y Post Test).

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

NIVEL PRE TEST POST TEST
N° % N° %
ALTO 2 13% 7 47%
PROMEDIO 5 33% 6 40%
BAJO 8 53% 2 13%
TOTAL 15 100% 15 100%
Fuente: Personal que labora en la Institucion Educativa
Elaboracion Propia.
Media
0 S Cv de error
estandar
76.4 21.73 28.45 5.61
PRE TEST
148.53 38.49 25.92 9.94
POST TEST

Tabla 15.indices estadisticos comparativos del pre y post test del compromiso
Organizacional.

Analisis e Interpretacion:

La tabla nos muestra las diferencias significativas entre el pre test y el post test de la
variable compromiso organizacional, lo cual concluimos que encontramos el nivel de
compromiso en un 53% tratAndose de un nivel bajo en la organizacion no era favorable
que se encontrara colaboradores no identificados con dicha institucion, sin embargo, al
aplicar el programa de salario emocional se logré6 aumentar ain 47% ubicandose en el

nivel alto,

Cuyo promedio de la media en el pre test fue de 76.4 ubicandose en un nivel bajo,
mientras que en el post test después de haberse aplicado el programa de salario
emocional los datos arrojaron un promedio de 148.53 lo cual permitié ubicarse en un
nivel alto, Observamos que el coeficiente de variabilidad promedio del pre test fue de
28.45 lo que demuestra que en un inicio fue un grupo heterogéneo, mientras que en el
post el coeficiente de variabilidad fue de 25.92 convirtiéndose en un grupo homogéneo.
Esto nos permite comparar dichos resultados afirmando que programa de salario

emocional influyo en la mejoro el compromiso organizacional.
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Tabla 16.Dimensiones de compromiso organizacional

Etapas Indlc,e S Afectivo Continuo Normativo
Estadisticos
e O 35.8 17.87 22.73
Lu
" S 16.42 7.63 16.50
[
o
cv 45.86 42.72 72.59
cﬁ X 50 54.33 44.2
|_
= 25.33 30.88 27.86
S cV 50.65 56.83 63.04
PRE Y POST TEST
60
50 -/\
40
30 Pre Test
e=@== Post Test

20

10

Figura 10.Promedio del Pre y Post Test.

Afectivo

Continuo

Normativo
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Interpretacion: Los promedios de la media en el pre test de la dimension afectiva
fue de 35.8 ubicandose en un nivel bajo, mientras que en el post test después
de haberse trabajado el programa de salario emocional los datos arrojaron un
promedio de 50 en cuanto el mejoramiento de la dimension afectiva, también
tenemos en la dimensién continuo obteniéndose en el pre test un 17.87 lo que
demuestra que en un inicio fue un grupo heterogéneo, mientras en el post test
se obtuvo un 54.33 convirtiendo en un solo grupo de trabajo, finalmente tenemos
la Ultima dimensién que es el compromiso normativo que se inicié con un 22.73
pero al aplicar el programa se puedo mejorar en un 44.2. Esto nos permite
comparar dichos resultados afirmando que programa de salario emocional

influyo en la mejora del compromiso organizacional.
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Tabla 17.Colaboradores de la Institucion Educativa “Jesus el buen Pastor”,
Segun la dimension Afectivo (Pre y Post Test).

AFECTIVA
NIVEL PRE TEST POST TEST
N° % N° %
ALTO 0 0% 7 47%
PROMEDIO 10 67% 6 40%
BAJO 5 33% 2 13%
TOTAL 15 100% 15 100%

Fuente: Personal que labora en la Institucion Educativa

Elaboracion Propia.

70%
60%
50%

40

X

Porcentaje

30

X

20%

10%

0%

ALTO

PROMEDIO

Nivel

Figura 11.Compromiso Afectivo. (Pre y Post Test).

B PRE TEST
m POST TEST

BAJO
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Interpretacion: En el compromiso Afectivo, donde en un inicio se encontraba en
un 67% en un nivel promedio, lo cual los colaboradores tienden aumentar a
disposicion en que experimentan mayor autonomia, responsabilidad y le brinde
un mejor significado a su trabajo, por ende, al aplicar nuestro programa a la
dimensién de compromiso afectiva, logramos equilibrar en un 47% colocandose
en el nivel alto y un 40% estando en un nivel promedio. Se dice que quien posee
un alto compromiso afectivo es aquel que descubre y conoce hacia dénde va la
empresa y en qué medida su trabajo repercute.
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Tabla 18.Colaboradores de la Institucion Educativa “Jesus el buen Pastor”,
Segun la dimension continuo (Pre y Post Test).

CONTINUO
NIVEL PRE TEST POST TEST
N° % N° %
ALTO 0 0% 8 53%
PROMEDIO 5 33% 4 27%
BAJO 10 67% 3 20%
TOTAL 15 100% 15 100%

Fuente: Personal que labora en la Institucion Educativa
Elaboracion Propia.

M PRE TEST

Porcentaje

m POST TEST

ALTO PROMEDIO BAJO

Nivel

Figura 12.Compromiso Continuo. (Pre y Post Test).
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Interpretacion: Mientras en el compromiso continuo encontramos en el pre test,
ubicandose en un 67% siendo un nivel bajo donde siente una obligacién por
pertenecer a la organizacion, sin embargo, el programa de salario consiguio
elevar en un 53% en nivel alto, obteniendo que el colaborador logre un apego

por generar tiempo y permanencia dentro de la institucion.
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Tabla 19. Colaboradores de la Institucion Educativa “Jesus el buen Pastor”,
Segun la dimension normativo. (Pre y Post Test).

NORMATIVO
NIVEL PRE TEST POST TEST
N° % N° %
ALTO 0 0% 3 20%
PROMEDIO 5 33% 8 53%
BAJO 10 67% 4 27%
TOTAL 15 100% 15 100%

Fuente: Personal que labora en la Institucion Educativa
Elaboracion Propia.

70%
60%
50%
40%

W PRE TEST

30% m POST TEST

Compromiso Normativo

20%

10%

0%
ALTO PROMEDIO BAJO
Nivel

Figura 13.Compromiso Normativo. (Pre y Post Test).
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Interpretacion: Finalmente, en la figura 12, en el compromiso normativo en un
inicio se hallé en un 67% situandose en el nivel bajo, donde encontrabamos
colaboradores que contribuyen en su trabajo, pero sin ardor ni entrega propia,
sin embargo, durante el programo adquirimos un 53% en nivel promedio y un
20% ubicandose en un nivel alto, donde se puede llegar a reforzar para alcanzar
un 100% donde encontraremos colaboradores con vinculo de lealtad hacia la

organizacion.
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Contrastacion de Hipotesis

Prueba T de Student

Estadisticas de muestras emparejadas

Desviacion
Media N estandar Media de error estandar
Par 1 Post Test 13,9333 15 3.93640 1,01637
Pre Test 8.4000 15 4.15417 1,07260
Correlaciones de muestras emparejadas
N Correlacién Sig.
Par 1 Post Test & Pre Test 15 ,836 ,000
Prueba de muestras emparejadas
Diferencias emparejadas
95% de intervalo de
] confianza de la
o Media de diferencia )
Desviacio error Sig.
Media | n estandar | estandar | Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par PostTest- 155331 , 3584 | 60053 | 424533 | 682134 | 9214 | 14 000
1 Pre Test 33
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DECISION:

Al aplicarse un pre y post test a un mismo grupo, incumbe aplicar la Prueba T de
Student para modelos concernientes, porque se trata de un mismo grupo
evaluado en dos ocasiones, y de esta manera saber si hay un incremento o una
disminucion; es decir, una hipoétesis de una sola cola. Aplicando la Prueba T de
Student para ejemplares concernientes, SPSS nos muestra la tabla de
estadisticos descriptivos, donde se puede apreciar que la media del pre test
equivale a 8.40, mientras que la media del Post test asciende a 13.93, con una
desviacion estandar de 3.93640 y 4.15417 respectivamente. En la tabla de
correlaciones de muestras relacionadas, el valor de la correlacion arroja 0.836 y
el nivel de significancia (Sig.) equivale a 0.000. En la tabla de resultados de la
Prueba T de Student para muestras relacionadas, podemos apreciar que, la
diferencia de las medias del pre y post test equivale a 5.53, mientras que la
diferencia de la desviacion estandar es 2.32584. Respecto al nivel de
significancia (Sig.) equivale a 0.000; es decir, es menor al 5% (0.05), por lo que
se acepta la hipotesis planteada ya que los resultados muestran una mejora
significativa en el compromiso organizacional después de aplicar el programa de

Salario emocional.
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IV. DISCUSION:

En la actual investigacion se estudié la variable dependiente compromiso
Organizacional donde en un inici6é se obtuvo que un 13% se ubicé en el nivel bajo segun
la escala del instrumento adaptado de Meyer. Donde los docentes presentaron una

etapa psicoldgica caracterizada por una parcial

individualizacion y colaboracion, lo que dificulté la aprobacién de objetivos y
valores organizacionales, mostrando poco esfuerzo y habilidad para lograr beneficios
para la institucién, nos dice que el compromiso es una etapa moral que caracteriza la
relacion entre un individuo y la organizaciébn donde labora, la cual presenta

consecuencias respecto a la decisién para prolongar en la organizacién o abandonar.

Por los datos obtenidos y el diagndéstico situacional realizado se elaboré y aplico el
programa de salario emocional dirigido a los colaboradores de la institucién en estudio,
cuyos resultados alcanzados fueron de un 47% en el nivel alto, cuyo impacto ha sido

positivo para la presente investigacion.

Respecto a la dimensién de compromiso afectivo donde en un inicio se obtuvo
un 67% en nivel promedio, donde encontramos colaboradores que establecieron una
relacion emocional con su centro laboral en funcién a la satisfaccion de sus expectativas
y necesidades lo cual me permite afirmar segun Meyer y Allen citados por (Arias, 2001),
nos dice: “Que los colaboradores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de

corresponder a la organizacion”.

Y desean continuar laborando y se sienten muy identificados, por ello se logro
aumentar el compromiso afectivo en un 47% ubicandose en nivel alto lo cual favorece
gue la organizacion tenga colaboradores eficientes y con ganas de cumplir con las
metas laborables propuestas, informacion que nos afirma Pedroza (2007), donde
concluye que la relacion hacia la dimension de compromiso afectivo, los colaboradores
de su estudio alcanzaron un nivel alto, logrando un sentimiento de identificacién y

equilibrio entre los valores personales y los de dicha empresa.

Respecto a la dimensién compromiso de continuacién este se inicié con un 67%
en el nivel bajo lo que reflejaba que los colaboradores consideran mas su tiempo,
esfuerzo, dinero y el temor a perder todo, si es que dejara su trabajo, lo que nos afirma
Chiavenato (2004) donde: “manifiesta que el compromiso de continuidad es el apego

material del colaborador con la empresa”.
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Su permanencia en la empresa es accidental y su trabajo estad en desempefiar
con los pequefios requerimientos tolerables o dar el minimo esfuerzo para testificar la
continuacién en el puesto de trabajo, por ende el programa aplicado logré elevar a un
53% a un nivel alto teniendo como nos dice; Cervera (2018) en su tesis titulada
“compromiso organizacional de los trabajadores del Restaurante “El Tiburén” en la
ciudad de Lambayeque que el grado de compromiso organizacional de dichos
trabajadores alcanzo un nivel medio con tendencia alto, en esta dimension de
compromiso afectivo y de continuidad obtuvieron un nivel bajo, donde concluye que
conocer el nivel de compromiso en una organizacion es importante, en el cual nos

permite crecer como organizacion al lograr cada objetivo propuesto.

En cuanto a la dimensidn de compromiso normativo se diagnosticé que un 67%
se encontraba en un nivel bajo, lo que reflejo un emocién de necesidad por seguir en la
organizacion, sintiéndose obligados a permanecer en la organizacién sin importarles los
intereses de la empresa, como nos dice Bayona y Goiii (2007) este modulo nace a raiz
de que el colaborador aprecia la necesidad de persistir en la organizacién puesto que
piensan que eso es lo adecuado, donde se pudo apreciar que el programa aplicado
consiguié aumentar en un 53% el nivel promedio, aseverando de esta manera lo que
nos dice Bobadilla y Sarango (2011) concluye una relacién de alta intensidad con la
institucion, lo que les permiti6 alcanzar un alto nivel de obligacion y lealtad hacia la

institucion.
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V. CONCLUSIONES

e Se concluye que la aplicacion del programa de salario emocional, influyo
en la mejora del compromiso organizacional de la institucién educativa
privada de Chiclayo.

e Se diagnosticé que el nivel organizacional se encontraba en un 53%
ubicandose en un nivel bajo, lo que estaba afectando el desarrollo de la
organizacion educativa.

e Seimplemento y aplico el programa de salario emocional desarrollando 6
talleres con 12 sesiones durante el mes de noviembre y diciembre, donde
se desarrollaron los indicadores de salario emocional, tales como en los
Factores de valor afiadido y Factores al ambiente laboral. incidiendo en el
indicador de la dimensidn normativa por haberse encontrado mas bajo.

e Concluido mediante la realizacion del programa de salario emocional, se
logré aumentar a un 47% lograndose ubicar en el nivel alto, logrando de
esta manera que la institucion educativa mejore su compromiso
organizacional de los colaboradores hacia la organizacion.

e Al comparar los resultados observamos que antes de aplicar el programa
encontramos a la Institucién educativa en un 53% nivel bajo, luego de
aplicar el programa se logré elevar dicho compromiso a un 47%
alcanzando un nivel alto determinando de esta manera que el programa
de salario emocional influye en el compromiso de los colaboradores de la

institucién educativa privada de Chiclayo.
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VI.

RECOMENDACIONES

Incluir anualmente un programa de salario emocional dentro de una
institucion educativa considerandose un factor motivador para mejorar el
compromiso organizacional.

Desarrollar actividades de salario emocionales contextualizados a las
necesidades de la institucién, que nos permita aumentar el compromiso
organizacional.

Replantear las estrategias de retencion de colaboradores con el mejor
rendimiento, para evitar tener empleados obligados a trabajar o
permanecer dentro de la organizacion.

Potenciar mediante talleres, sus capacidades y habilidades, para generar
le compromiso con la institucion.

Felicitar y mencionar los logros de los colaboradores, compartiéndolos

con los miembros de la institucidon, mediante incentivos no remunerados.
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Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA PARA ELABORACION DE PROYECTO DE TESIS
NOMBRE DEL ESTUDIANTE: Nashira Solangel Ventura Garay.

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Programa de Salario Emocional para el Compromiso Laboral de Una Institucién Educativa De
Chiclayo”

Tabla 20. Matriz de Consistencia

TIPO DE METODOS DE

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES INVESTIGA | POBLACION TECNICAS | ANALISIS DE
CION DATOS
¢Cémo influye | Objetivo General: Las medidas
la aplicacion del | Determinar como influye la Variable 15 estadisticas a
programa  de | aplicacion del programa de independiente colaboradores: | Tecnicas de utilizar:
salario salario emocional en el | ppAGRAMA DE campo: e Frecuencia
emocional en el | compromiso organizacional SALARIO Docentes y relativa,
compromiso en una Institucion EMOCIONAL Aplicada. Personal Observacion | o,  Media
organizacional | Educativa  Privada de Administrativo e Encuesta aritmética,
de una | Chiclayo. de la Institucion . Varianza
Institucion Objetivo Especificos: Educativa o Desviaci<;n
Educativa  de | e Identificar el nivel de Particular Estandar y
Chiclayo? Compromi_so Coeficiente
Organizacional de los
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colaboradores mediante
un pre test.

Implementar el programa
de salario emocional a los
colaboradores de la

Institucién educativa
privada.

Evaluar el nivel de
Compromiso

Organizacional obtenido
luego de haberse aplicado
el programa de salario
emocional

Comparar el nivel de
compromiso
organizacional del pre test
y post test para
determinar la influencia
del programa aplicado

Variable
dependiente

COMPROMISO
ORGANIZACIO
NAL

de
variabilidad.

FACULTAD/ESCUELA: Escuela Profesional De Psicologia Organizacional
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ANEXO 02. DESARROLLO DEL PROGRAMA DE SALARIO EMOCIONAL.

PRESENTACION

Dirigido a: colaboradores de la Institucion Educativa Particular.
Duracion del programa: Dos meses

Encargados: Interno de Psicologia Organizacional.

FUNDAMNTACION
El compromiso como un estado moral que caracteriza la relacion entre un
individuo y una organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la
decision para continuar en la organizacion o dejarla. Meyer y Allen (1991).
OBJETIVOS
Objetivos General:
Reforzar estrategias concretas para conseguir colaboradores comprometidos,
mediante el programa de salario emocional, para elevar el compromiso de los
colaboradores de una institucion educativa particular.
Objetivos Especificos:
v" Desarrollar las herramientas que utilizan, para atraer y retener talentos.
v’ Sistematizar la informacion recabada acerca de autonomia laboral y
sobre las relaciones que existen dentro de la organizacion.
v" Desarrollar en los empleados la conciencia del manejo positivo de los
problemas y cargas laborales, ya que por medio de la practica de
ejercicios y dindmicas lograran interiorizar conceptos para ser mas

efectivos y recursivos, en el manejo de emociones y relaciones.

v Contribuir la satisfaccion laboral de manera que ayude a reforzar las
buenas relaciones en cuento los retos profesionales.

v Comprender lo que realmente representa el valor de los
colaboradores dentro de la organizacion,

v Permitir analizar y descubrir el estado en que se encuentra la

organizacion, para mejorar el compromiso organizacional.
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IV. RECURSOS

- Papel Bond
- Lapiceros

- Tripticos

- Sillas

- limpiatipo

- cartulina

RECURSOS HUMANOS

- Interna de Psicologia Organizacional

V. EVALUACION
La evaluacion de realizara antes y después de la aplicacion de cada Taller, lo

cual se denomina: pre test (enfocado en evaluar la situacion actual de los
colaboradores) y el post test (consiste en evaluar los aprendizajes adquiridos
durante el desarrollo de las sesiones) todo esto enfocado en el salario
emocional.

VI.  SESIONES

INDICADORES SESIONES DENOMINACION
Factores de desarrollo Sesion 01 -Como retienen las empresas.
profesional y relacional. Sesién 02 - Mi suefio Personal.

.. | Sesion 03 - Autonomia Laboral.
Factores de compensacion -Compafierismo en las relaciones
psicoldgica. Sesion 04 P

laborales.

Factores de conciliacion Sesion 05 - Felicidad en el Trabajo.
familiar y personal. Sesién 06 - Hacia el cambio.
Factores de retribucion | Sesion 07 | -Satisfaccion Laboral.
variable y fija. Sesion 08 -Retos Profesionales
Factores de valor afiadido. Sesion 09 -Compromiso Organizacional.

Sesién 10 -Calidad de vida

-Formacion de equipos de alto
Factores al ambiente Sesion 11

rendimiento
laboral.

Sesién 12 - Habilidades blandas
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TALLER N° 1:

“FACTORES DE DESARROLLO PROFESIONAL Y RELACIONAL”

1. DATOS GENERALES

1.1 Denominacion: Factores de desarrollo profesional y relacional.
1.2 Duracién: 2 semanas
1.3 Participantes: Docentes
1.4 N° de sesiones: 3
2. OBJETIVOS
Objetivo General.
- Desarrollar las herramientas que utilizan, para atraer y retener talentos.
Objetivo Especificos.
v" Promover el crecimiento de personal para atraer candidatos con talento.

v' Lograr la claridad y la confianza que necesitan para construir sus suefios.

3. ACTIVIDADES:

v" Presentacion.
v Introduccion.

v Desarrollo de sesiones.

- Sesién N° 1: “Como retienen las empresas”

- Sesidon N° 2: “Mi suefio Personal”

4. MATERIALES

Papel bond

Fotocopias

Materiales para la dindmica

Lapiceros
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- Papelotes

Plumones

5. EVALUACION

- Se realizard una evaluacion permanente en el momento de realizar el taller y
posteriormente se tomara una encuesta a los docentes para verifica la eficacia del

taller.
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SESION N° 01

“COMO RETIENEN LAS EMPRESAS”
DESARROLLO DE LA SESION N° 01

DINAMICA DE INICIO

- Alos participantes se les preguntaré: ; CoOmo me retiene mi empresa?, la cual serd

el inicio de una lluvia de ideas, creadas por ellos mismo.
PONENCIA
Introduccion:

En muchas situaciones tenemos visto el valor que se le da a un empleado hasta el
momento que este se va, ahi entonces es cuando empiezan las lamentaciones; es como el

refran que dice “Nadie sabe lo que tiene hasta que lo pierde”.
¢ Qué es Retencion?

Segun la es Escuela de la organizacion Industrial (2013). Retener al personal, es una
forma de mantenerse competitivo en el mercado. Son los empleados valiosos los que
llevan al éxito a las pequefias y grandes organizaciones. Pensemos que cuando una
persona valiosa se va, no solamente se pierde el coste de su seleccion, sino que se esfuman
también sus referencias, contactos y conocimientos, y aparecen nuevos costes de

formacion y baja productividad del nuevo empleado que le sustituye.

CAUSAS POR LOS QUE TRABAJADORES SE VAN DESMOTIVACION POR
EL POCO RECONOCIMIENTO A LA LABOR REALIZADA.

v" No cuentan con el apoyo ni las herramientas suficientes para el desarrollo de su
trabajo.

El trabajador siente que no tiene oportunidades de crecimiento personal ni laboral
La remuneracion salarial no esté acorde a las funciones ni al mercado.

Estilo de liderazgo negativo por parte de su jefe

Clima organizacional muy tenso

No se sienten identificados con la cultura organizacional de la empresa.

AN N N N SR

Sobrecarga laboral que afecta el tiempo libre

73



ESTRATEGIAS PARA CONSERVAR EL TALENTO.

w 0 N o U B~ W

Garantizar un entorno de Trabajo adecuado

Fortalecer las relaciones y el buen trato hacia los empleados
Promover en los empleados que tengan metas claras en su vida
Vincular a la familia en actividades realizadas por la empresa
Apoyar a los empleados cuando estos requieran de su ayuda
Mantener informados a los empleados

Aportar al crecimiento y formacién del empleado

Remunere adecuadamente a los empleados

Contratar a las personas adecuadas.
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PRE TEST - LISTA DE COTEJO

CARGO: EDAD:
N® | ftems sl |[NO
1 | Tengo una nocién sobre que es retencion de Talento
La empresa le brinda oportunidad de crecimiento personal y
4 profesional.
5 Recibe ayuda de su jefe inmediato.
6 Sientes que tu trabajo esta reconocido y valorado
7 Sientes que te tratan con respeto.
8 Nuestras ideas e intereses son tomadas seriamente por la directora.
Mi comparfiia me estimula para que piense donde estoy y que necesito
? hacer para lograr las metas de la compariia
10 | Me siento satisfecho con los reconocimientos de mi jefe inmediato.
Para mi es importante aprender lo mejor posible para mi puesto de
H trabajo.
12 | Eres demasiado exigente en cuanto a tus metas personales.

OBSERVACIONES:
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CUADRO GRUPAL.:

RETIENE COMPROMETO
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DINAMICA DE SALIDA: ARBOL FRUTAL

Consiste en dibujar un arbol frutal, ramas y sus frutos, nubes en el cielo, piedras alrededor

del arbol y un llano al lado del arbol. Este dibujo puede ser previamente elaborado o

solicitar a los participantes lo dibujen; utilizar preferentemente, hojas tamario.

Lo que representa cada elemento del dibujo:

O

o

o

Las ramas y frutos, representan los logros méas importantes y las fortalezas de la
empresa.

Algunos de sus frutos no se desarrollaron. Estos representan las debilidades.

Las nubes, representan las metas que, al alcanzarlas, permitiran convertirse en una
empresa exitosa.

Las Piedras representan los obstaculos, las amenazas que enfrenta la empresa.

El llano representa las oportunidades de aprovechar para alcanzar el éxito.

Como llevarlo a cabo.

Este ejercicio se puede llevar a cabo con un grupo de 3 a 5 participantes. el ejercicio debe

realizarse en forma individual. cada participante debe redactar de acuerdo a su

experiencia, a lo que se observa de los 5 puntos que consta el ejercicio en un lapso de 15

minutos.

Al finalizar al tiempo programado, cada participante debe compartir lo que ha plasmado

en el dibujo.
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Retroaliment Recordamos nuestra sesion 1 8 minutos
acion y2
_, Se presentan los temas de las Diapositiv 5 minutos
Presentacion ) o
sesiones y los objetivos. as
o Donde me llevan mis 10
Dinamica . .
suefos. minutos
o
2 Se habla con el grupo ¢De 10
qué manera nos” revientan” minutos
- ) en la vida real nuestros
S Dialogo de la — i
. suefios?; ¢Quiénes perdieron
2 Lograr la dinamica - .
% claridad y la sus suefios? (Como se
o  confianza que sintieron cuando los
Z . -
W necesitan para perdieron?
n construir sus - {Qué me puede detener 15
= suefios. _ para el logro de mi meta? Diapositiv. minutos
Ponencia o
2 (Mis miedos). as
o
s
(%2}
a 10
Ficha de - Preparandome para
Actividad alcanzar la cumbre. minutos
Ficha la montafia de 10
L cordada. minutos
@ Dinamica .
5 Evaluar nuestro primer
O Post Test ) _
taller, mediante una lista de
cotejo.
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SESION 02
“MI SUENO PERSONAL”
DESARROLLO DE LA SESION N° 2

e DINAMICA:

DONDE ME LLEVAN MIS SUENOS

v Forme un circulo con los participantes sentados en sus sillas (sin mesas), de forma
que queden muy juntos.

v Entregue a cada participante un globo y pidales que se tomen individualmente
unos segundos para pensar cual es su suefio mas grande.

v Pida a 3 o 4 participantes que voluntariamente compartan su suefio mas grande.

v' Digales que ahora van a materializar su suefio, por lo que van a pensar que tienen
en sus manos magia que van a transmitir al globo y a los/as demas participantes.

v Indique que pueden comenzar a inflar su globo y mientras lo hacen imaginen
como, a medida que el globo crece, se va haciendo realidad su suefio y
experimentan la felicidad que eso les provoca.

v Cuando los globos estén inflados, solicite a las personas participantes que escriban
su suefio en el globo o si prefieren dibujen algo relacionado, después pida que los
observen y traten de imaginar que sienten al ver sus suefios materializarse.

v Ahora pida que se pongan de pie y den vuelta a las sillas, de forma que estas
delimiten el espacio en el que permaneceran.

v Solicite 4 personas voluntarias, de preferencia que no estén participando en el
taller, e indiqueles que se queden afuera del circulo y se distribuyan en distintos
lugares del saldn o del espacio en que se desarrolla el juego.

v A quienes estan dentro, pidales que formen el circulo mirando hacia adentro y que
se mantengan muy juntos. Que imaginen que su suefio puede llegar mucho mas
alto, entonces pueden jugar con su globo y cuanto mas alto llegue el globo, es
decir, cuanto mas alto se atrevan a sofiar, mas se acerca la posibilidad de que sus
suefios se hagan realidad. jInvitelas a impulsar su suefio!

v"Indique que hay una restriccién: Tienen que cuidar su suefio porque si al lanzarlo,
este se sale de su circulo, una de las personas que estan afuera lo tomara y lo
reventara. Entregue un alfiler a cada una de esas 4 personas

v Dé la sefial para comenzar y desarrollen el juego por méximo 1 minuto.
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e ;Qué me puede detener para el logro de mi meta? (Mis miedos).

No tener en claro mis

metas
4

Encontrarnos con personas
falsas o envidiosas.

A g A g

No confiar en mi mismo.

Te centras en el resultado

Eres demasiado exigente.
no en el proceso
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PREPARANDOME PARA ALCANZAR LA
CUMBRE

¢Qué mas necesito para avanzar hacia mi meta?

FORTALEZA OPORTUNIDAD DE
MEJORA
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FICHA LA MONTANA DE CORDADA

NUESTROS SUENOS

éQué nos impulsa a cumplir
nuestras metas y suefios?

¢Qué puede detenernos en el
cumplimiento de nuestros suefios?

-,

-

valores, cualidades, talentos y habilidades de la persona de
esta cordada
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TALLER N° 2:
“FACTORES DE COMPENSACION PSICOLOGICA.”

1. DATOS GENERALES

1.1 Denominacion: Factores de compensacion psicologica.
1.2 Duracion: 2 semanas
1.3 Participantes: Docentes
1.4 N° de sesiones: 2
2. OBJETIVOS
Objetivo General.
- Institucionalizar la cultura del salario equitativo
Objetivo Especificos.
v Crear ambientes laborales comprometidos para guiar el logro de objetivos.

v" Ayudar a mejorar la percepcién de la organizacion.
v" Retener talento

3. ACTIVIDADES:

v Presentacion.
v Introduccién.

v Desarrollo de sesiones.

- Sesion N° 3: “Autonomia Laboral”

- Sesion N° 4: “Comparierismo en las relaciones laborales.”

4. MATERIALES

Papel bond

Fotocopias

Materiales para la dindmica

Lapiceros

Papelotes

Plumones
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5. EVALUACION

- Se realizard una evaluacion permanente en el momento de realizar el taller y
posteriormente se tomara una encuesta a los docentes para verifica la eficacia del

taller.
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SESION 03:
“AUTONOMIA LABORAL”

Los participantes seran Hojas 5 minutos
Pre Test evaluados mediante una bond y
Lista de cotejo. lapiceros
_, Se presentan los temas de Diapositiv. 5 minutos
o Presentacion ] o
'S las sesiones y los objetivos.  as
o=
. Tijera 10
Dinamica Rompecabezas ] ]
cinta minutos
_ Crear ambientes Formar Se forman en base a la 3 minutos
© S
= laborales grupos dinamica
Q -
& creativos para - ¢Qué es autonomia Diapositiv = 10
(18] i . . .
= guiar el logro laboral? (lluvia de ideas) as minutos
o 10t .
S de objetivos. _ - {Qué efecto tiene tomar
5 Ponencia ) y
< k= esta nueva innovacion?
o
= -Ventajas y desventajas de
3 .
) la autonomia laboral.
. - Diapositiv 10
Lluvia de Los beneficios de una buena P
. . as minutos
ideas autonomia laboral.
. 10
) . Lo que aprendimos hoy, a
5 Dinamica . o minutos
O través de una lluvia de ideas.
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DESARROLLO DE LA SESION N° 3

AUTONOMIA LABORAL

PRE TEST- LISTA DE COTEJO

CARGO: EDAD:
N° | Ttems Si No
Mi superior me motiva a cumplir con mi trabajo de la manera que
1 yo considere mejor.
Soy responsable del trabajo que realizé.
Conozco las exigencias de mi trabajo.
4 | Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas.
El horario de trabajo me permite atender mis necesidades
5 personales.
6 | Se siente parte de la organizacion.
7 | Colaboras con en lo que puedas con la organizacion.
g | Estoy pendiente de los demas por si necesitan algo.
g | Estoy alegre, a pesar de las adversidades.
10 | Conozco el término “Autonomia”
11 | Existe compafierismo dentro de mi equipo de trabajo.
12 Una relacion laboral efectiva con comparieros de trabajo da lugar
a un entorno positivo.
13 Cuando a un trabajador se le da la libertad, este asume mayor
interés en su trabajo.
14 | Conoce los beneficios de una buena autonomia laboral.

OBSERVACION:
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DINAMICA:
“ROMPECABEZAS”

se recorta a manera de un rompecabezas el numero de piezas igual al nidmero de
participantes que estaran presentes y de manera que queden unidos en cuatro o cinco
subgrupos. Luego se pega cada pieza debajo de cada silla (esto se lleva a cabo antes de
iniciar la clase).

Cuando ya existe un clima de cordialidad generado por el ejercicio, se dice al grupo que
busquen debajo de la silla la pieza que les correspondi6é y que busquen con quienes
corresponde unir dicha pieza, una vez que se encuentran se organizan en subgrupos para
leer, conocer y analizar el taller. Posteriormente una persona por grupo presentara la parte
que le correspondid con observaciones, comentarios y sugerencias.

La persona cierra, destacando aquellos aspectos mas relevantes de la discusion, los puntos
importantes que no se tocaron y valorando cualquier sugerencia que sea posible
incorporar.

PONENCIA:
¢ Qué es equidad laboral laboral? (lluvia de ideas) {‘

-y

Autonomia se refiere a la regulacién de la conducta por
normas que surgen del propio individuo. Autbnomo es

todo aquél que decide conscientemente qué reglas son

las que van a guiar su comportamiento. (Ferrater Mora, ,
2001)

¢(¢SALARIO EMOCIONAL ?

¢ Qué efecto tiene tomar esta nueva innovacion?

ea Calidad de Vida

s Mejor Ambiente de Trabajo
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“Cuando a un trabajador se le da la libertad de desempefiar su labor o gestionar sus
tiempos de descanso y consultar a sus colegas, Este asume mayor interés y
responsabilidad en su trabajo ya que la motivacion de avanzar es diferente"

Ventajas y desventajas de la autonomia laboral.

VENTAJAS DESVENTAJAS

Abuso de la libertad por
un trabajador, lo que provocaria
molestia ensu equipo de trabajo.

Genera menor presion de estres Poca responsabilidad y compromiso
en los trabajadores, y asi aumentando por parte del trabajador

las -ganas de seguir avanzando.

Creacidon de Ambientes de trabajo
mas creativos.

Los beneficios de una buena autonomia laboral.

.Si el trabajador utiliza al .Los empleados

un empleado tiene ?“a’l";“? tsusf hab”‘,‘%adjs Y [ satisfechos son mas
o acilita la transformacion de sus
mas reSponsablhdad y conocimientos, contribuira Propensos a ser

la propiedad de su comprometidamente con la productivos, lo que

trabajo IO que puede organizacion. Contribuye al éxito -
: general del negocio.

motivarlo a trabajar eLa autonomia también puede
ayudar a construir una fuerte el 0Os empleados con MES

mas e invertir mas cultura corporativa que libertad sobre su trabajo
energl'a e interes en respete la labor de personas y también son libres de llegar a
cada proyecto o labor. E sensacion de se- soluciones innovadoras que
uridad en el empleo. pueden hacer que la empresa

sea mas competitiva.
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Sesién 4

“COMPANERISMO EN LAS RELACIONES LABORALES”

] Hojas 5 minutos
Retroaliment _,
» Recordaremos la sesion 3. bond y
acion )
lapiceros
N .. Sepresentan los temas de Diapositiv. 5 minutos
0l Presentacion ) o
z:l o las sesiones y los objetivos.  as
O
z = o _ Hojas 10
o) Dinamica Cuerpos expresivos ]
i recortadas minutos
¢« » Se habla con el grupo sobre ... 3 minutos
= Dialogo con ) ]
O L como son las relaciones
o dinamica L
< Ayudar a dentro de la organizacion.
i . ey
E.':J mejorar las Definicion de Folletos 10
2 relaciones que ) comparierismo. minutos
3 i Ponencia )
—  existen dentro ¢Como fomentar el
p Aerismo?
g de la o comparerismo?
. ., o -
&  organizacion. £ Importancia de una buena Folletos 10
@ 3 - .
W a relacion con nuestros minutos
Z
E Ponencia comparieros.
g Pasos en la toma de
© decisiones.
Los participantes seran 10
[<B]
S Post Test evaluados mediante una minutos
O i .
Lista de cotejo.
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DESARROLLO DE LA SESION N° 4

DINAMICA: CUERPO EXPRESIVOS
MATERIAL:

Tarjetas 3 X 5 en donde se escriben nombres de animales (macho y hembra), ejemplo:
ledn, en una tarjeta; leona, en otra. (Tantas tarjetas como participantes).

DESARROLLO

1. El Facilitador distribuye las tarjetas y les dice que durante cinco minutos deben actuar,
sin sonidos, como el animal que les toco en la tarjeta.

2. Cuando creen que han encontrado a su pareja, se toman del brazo y se quedan en
silencio alrededor del grupo; no se puede decir a su pareja que animal es.

3. Una vez que todos tienen su pareja, cada persona dice que animal estaba representando
y se verifica si acertaron.

4. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo
aprendido en su vida.

PONENCIA

Definicion de compafierismo.

El comparfierismo es el sentido de unidad entre los integrantes de algin grupo

que es formado con algln propdésito en comdn.

¢ Como fomentar el compafierismo?

Respeta los
0 uctiva espacios.

Sé amable
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Importancia de una buena relacién con nuestros comparieros.

Nos ayudan a sentirnos mas conectados, nos motivan y nos vuelven mas
productivos

Combaten el agotamiento emocional y la depresion, las cuales
representan una amenaza para la salud psicolégica de los empleados.

Una relacion laboral efectiva con companeros de trabajo da lugar a un
entorno positivo.
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TALLER N° 3:
“FACTORES DE CONCILIACION FAMILIAR Y PERSONAL”
1. DATOS GENERALES
1.1 Denominacion: Factores de conciliacion familiar y personal.
1.2 Duracion: 2 semanas
1.3 Participantes: Docentes
1.4 N° de sesiones: 2
2. OBJETIVOS
Objetivo General.
Desarrollar en los empleados la conciencia del manejo positivo de los problemas y
cargas laborales, ya que por medio de la practica de ejercicios y dindmicas lograran
interiorizar conceptos para ser mas efectivos y recursivos, en el manejo de emociones
y relaciones.
Objetivo Especifico.

v Mejorar la felicidad en la Institucién, tanto individualmente como en equipo.

v" Reconocer y valorar la necesidad de cambio como estrategia personal y
organizacional para lograr resultados diferentes.

3. ACTIVIDADES:

v’ Presentacion.
v Introduccién.

v Desarrollo de sesiones.

Sesion N° 5: Felicidad en mi Trabajo. (estado de flujo)

Sesion N° 6: Hacia el cambio. (entropia y homeostasis)

4. MATERIALES

Papel bond

Fotocopias

Materiales para la dindmica

Lapiceros
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- Papelotes

Plumones

- Limpiatipo

5. EVALUACION

- Se realizard una evaluacion permanente en el momento de realizar el taller y
posteriormente se tomara una encuesta a los docentes para verifica la eficacia del

taller.
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FELICIDAD EN MI TRABAJO.

SESION N°5

“Felicidad en mi Trabajo”

Objetivo Etapas  Actividades
Pre Test
Presentacion
o Dinamicay
(&) .
= conversatori
Mejorar la 0
felicidad en la
Institucion,
tanto
Ponencia
individualment
€ Como en
equipo.
Ponencia
o
°
<
g
Ficha de
Actividad
o Dinamica de
ks salida
O

Descripcion Recursos
Los participantes seran
evaluados mediante una
ficha de observacion.
Se presentan los temas de Diapositiv
las sesiones y los objetivos.  as
Presentacion del video
¢ Como ser feliz en el
trabajo?
https://www.youtube.com/w
atch?v=aiWO0ODPi5fas
- ¢En qué consiste la
felicidad laboral? Diapositiv
-Los seis puntales de la as
felicidad laboral
-9 razones por las que
felicidad en el trabajo es Diapositiv
importante. as

Hojas

Escalera de la Felicidad

Dinamica el Fosforo.

Duracién

5 minutos

5 minutos

10

minutos

10

minutos

5 minutos

10

minutos

10

minutos
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DESARROLLO DE LA SESION N° 7

FICHA DE OBSERVACION

DATOS DEL OBSERVADOR
APELLIDOS
Y NOMBRES
CARGO EDAD:
l. Acciones.
Escala de
N° items Verificacion Observacion
Si No

1 | Es puntual a la hora del programa.

2 | ¢Es feliz en su trabajo?

recomiendas a tu organizacion como un buen
lugar para trabajar

Participa de forma activa en el desarrollo del
taller.

5 | Se siente comodo trabajando con su equipo.

6 | Encuentra estabilidad dentro de la Institucién.

Conoce los conceptos basicos dictados en el
taller.

Ha llegado recibir un reconocimiento por
parte de la Institucion.

9 | Esactivo y participativo.

Argumenta sus opiniones sobre los diferentes

10
temas.

11 | Se adapta a nuevos grupos de trabajos.

12 | Genera compromiso

13 | Trabaja contento y orgulloso con su equipo.

Te sientes inspirado por la misién y propdsito

14 s
de tu organizacion

Resuelva problemas dentro de su equipo de

15 trabajo.

95




e Presentacion del video ¢Como ser feliz en el trabajo?

https://www.youtube.com/watch?v=aiWO0DPi5fas

o

>
4 Py B
y v

FELIZENTU
TRABAJO

Cémo Ser Mas Feliz en el Trabajo - Carlos Flores

e PONENCIA
¢En qué consiste la felicidad laboral?
La Escuela de Desarrollo de Personas y Negocios, S.L. (2016)

Margarita Alvarez, la directiva de Adecco, decia: “unos trabajadores felices son mas
innovadores, mas productivos y estdn mas comprometidos con su empresa, ademas de

trabajar mejor en equipo y adaptarse mas rapido a las circunstancias”.

La Felicidad en el Trabajo es lograr el bienestar de los empleados en tu empresa a través
de un buen Clima Laboral, la Motivacién, un comodo Espacio de Trabajo, la oportunidad
de Desarrollo Profesional y el Reconocimiento de su Trabajo. Es el arma mas potente de
las empresas para lograr atraer y retener el Talento en un mercado de trabajo donde el
sueldo ya no es una prioridad, solo un factor méas. Las empresas saludables ganan terreno
y la Felicidad en el Trabajo es y sera el factor determinante para ser elegidos por los

mejores profesionales
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https://www.youtube.com/watch?v=aiW0DPi5fas

e Losseis puntales de la felicidad laboral

¢En qué consiste esa felicidad laboral? Los componentes mas valorados por los
trabajadores dentro de esa Ilamada felicidad laboral son basicamente seis:

Buen
ambiente
Realizacion
y personal Estabilidad Conciliacién
Compafierismo \ /

Empieza a pesar y mucho el llamado ‘“salario emocional”, todas aquellas
retribuciones no econémicas que la empresa fomenta y pone a disposicion de sus

trabajadores, orientadas a mejorar su calidad de vida y crear un buen clima en la
organizacion.
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FICHA DE ACTIVIDAD.

INSTRUCIONES
1. ¢Qué personas hacen que me sienta tranquilo y feliz?
2. ¢Qué actividades me ponen contento?
3. ¢Qué cosas puedo conseguir para estar feliz?
4. ¢En qué situaciones me siento alegre y en cuales no?
5. ¢Qué cosas no fengo y me gustaria tener para estar mas feliz?
6. ¢Cémo me siento conmigo mismo? ¢hay algo que me gustaria cambiar?
7. ¢Cual es mi estado de énimo habitual?
8. ¢Cémo me siento con mi familia?
9. ¢Cémo me siento con mis amigos?

10. ¢Cémo me siento con mis estudios?

11. ¢Qué me gusta hacer en mi tiempo libre?

12. ¢Recverdo alguna época en la que haya sido mas feliz que ahora?
13. ¢Qué me pueden decir los demds que me haga feliz?

14. ¢Estoy a gusto conmigo mismo?

15. ¢Cémo puedo mejorar mi bienestar?

Después de responder a las pregunt las cosas, personas, situaciones, actividades que te hacen feliz

e DINAMICA DE SALIDA

“Fosforo”

Cada persona que se presente tendra que encender un fésforo y hablar mientras este se
mantenga encendido.
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SESION N°6
“HACIA EL CAMBIO”

Retroaliment ] )
. Recordar el tema anterior. ... 5 minutos
acion
. Se presentan los temas de Diapositiv ]
Presentacion ) o 5 minutos
o las sesiones y los objetivos.  as
[&]
= Dinamica Cambiamos de circulo 8 minutos
_ Reconocer y .
@) - {Qué es cambio ) o
5 valorar la ) o Diapositiv 10
S _ Ponencia organizacional? .
< necesidad de _ as minutos
@) ) - Proceso del cambio.
_1 cambio como
L i - Piramide de la Resistencia
- estrategia Ponencia y
Z ~al cambio. Diapositiv 10
® personal y conversatori _ _
[ . -Herramientas y Etapas del  as minutos
¥ organizacional o 0. _
o S cambio.
para lograr =
3 Presentacion del video
resultados A
. “Resistencia al cambio” Video 10
diferentes. Dinamica
https://www.youtube.com/w minutos
atch?v=vZe4C578dZA
Los participantes seran
@ ) 10
S Post Test evaluados mediante una )
O ) » minutos
ficha de observacion.
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DESARROLLO DE LA SESION N° 6

DINAMICA:

Cambiamos de circulo

Segun sea el nimero de integrantes de nuestro taller formaremos grupos de en torno a 5
personas. Los miembros de cada grupo formaran un circulo a excepcién de uno, que
quedara en el interior del circulo. Las personas que forman el circulo deberdn estar muy
pegadas entre si manera que no puede ningun espacio entre ellos. De esta manera la
persona que esta adentro del circulo balanceara hacia los lados, adelante o detras siendo
sus comparieros los que deben evitar que se caiga y ademas impulsen de nuevo. Después
de un par de minutos de suaves zarandeos cambiara de turno a otro compafiero y asi hasta

que todos los miembros del grupo hayan sido zarandeados.
Al finalizar la dinamica compartir en grupo verbalmente las sensaciones vividas.

PONENCIA:
¢ Qué es cambio organizacional?

Capacidad de adaptacion de las organizaciones a las diferentes transformaciones que

sufra el medio ambiente interno y externo, mediante el aprendizaje.
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Proceso del cambio.

Administracion
efectiva del cambio.

Estrategia

Proceso

Tecnologia

Personas

El cambio se produce a través de las personas.

Valores . Creencias . comportamientos
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Piramide de la Resistencia al cambio.

RESISTENCIA
FINAL

NO
QUIERE

PROCESO DE CAMBIO

RESISTENCIA
INICIAL

» Unaresistencia es todo tipo de barrera, obstaculo (creencia, emocién, sentimiento)
consciente o inconsciente que no nos deja avanzar en el proceso de cambio.

= La resistencia al cambio es una defensa contra los miedos, la ansiedad o el dolor
que aceptar el cambio puede suponer.

= Puede ser consciente o inconsciente
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TALLER N° 4:
“Factores de retribucion variable y fija”
1. DATOS GENERALES

1.1 Denominacion: Factores de retribucion variable y fija.

1.2 Duracion: 2 semanas

1.3 Participantes: Docentes

1.4 N° de sesiones: 2
2. OBJETIVOS

Objetivo General
Contribuir la satisfaccion laboral de manera que ayude a reforzar las buenas relaciones en
cuento los retos profesionales.

Objetivo Especifico

v Reconocer a un individuo con motivaciones y decisiones propias, pueden

influenciar satisfactoriamente en el entorno laboral.

v" Evidenciar capacidades para fijarse a si mismo metas retadoras orientadas al logro
de objetivos de su organizacion.

3. ACTIVIDADES:

v Inicio
v Desarrollo de la sesion
v' Cierre

- Sesidon N°7: “Satisfaccion Laboral”

- Sesidon N°8: “Retos Profesionales™

4. MATERIALES

Papel bond

Fotocopias

Materiales para la dindmica

Lapiceros

Papelotes
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- Plumones

- Limpiatipo

5. EVALUACION

Se realizara una evaluacion permanente en el momento de realizar el taller y

posteriormente se tomard una encuesta a los docentes para verifica la eficacia de cada

taller.
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SESION N° 7

“SATISFACCION LABORAL”

N )

Se iniciaraconun Pre Test ... 8 minutos
Pre Test para evaluar nuestro inicio
de taller.
. Se presentan los temas de Diapositiv. 5 minutos
o Presentacion ) o
'S las sesiones y los objetivos.  as
N Reconocer =
< N . 10
04 como un Dinamica “Muchas Satisfacciones” ]
o minutos
g individuo con
3 .. Conversatori ¢ Qué entendemos por Diapositiv. 3 minutos
=  Motivaciones y _ _
O . 0 Satisfaccion? as
= decisiones
8 i Insatisfaccion y Diapositiv 15
g  Propias, pueden
LL . . Satisfaccion: as minutos
) influenciar Ponencia
= . . o Causas y consecuencias de
< satisfactoriame =
= la Insatisfaccion. .
nte en el <
A Recomendaciones para 10
entorno laboral. Conversatori
eliminar y reducir la minutos
0
Insatisfaccion.
S 15
) Dinamica de Vid
& . ideo *” minutos
o Salida.
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DESARROLLO DE LA SESION N° 7
Dinamica
“Muchas Satisfacciones”
Anote usted en cada uno de los renglones, una a una, las satisfacciones que ha tenido en
su vida: Pareja, hijos, trabajo, amigos, estudios, logros personales, etc.

Trate de recordar y anotar tantas como pueda:
SATISFACCIONES

CLASIFICACION | MIS SATISFACCIONES:

A = Cambio mi vida (Muy Importante e impactante)
B = Me dio mucha satisfaccion, pero no cambio mi vida

C = Me dio satisfaccion.

106



Ponencia

- Insatisfaccion y Satisfaccion.

INSATISFACCION LABORAL

SATISFACCION LABORAL

SALIDA

Abandano de ko cegonizacion

VOCEAR

Imatisfoccion expresodo
medicnte iMentos activos y
CONMLIVCEIvOS POra Mmsjorar
les condiciones.

PRODUCTIVIDAD

Lo productividod es ko que
fleve ala satisfaccion

AUSENTISMO

Lo sotisfaccion llevo
directomente a lo asistencia

LEALTAD

Irsotisfoccion expresodo
con ka espero posiva de
que los condiciones mejoren

ROTACION
Un moderodor impartante en esto
relocion es ol desermpans del empleado yEi&JSEN«SLﬁJI
A mMayor desompend o menor relevonte ka RIS : g

™ s cond > peo!
satisfaccion en ¢f prondstico de la rotacion parmitle que tas condiclones smpedren

Causas y consecuencias de la Insatisfaccion
Mufioz Adanez, (1990)

Hay una serie de factores que afectan negativamente a los trabajadores y que pueden
llegar a producir una profunda insatisfaccion y deseos de abandonar o cambiar de trabajo.
Algunas causas principales que producen insatisfaccién laboral:
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Salario Bajo

Mala relacion con los companeros o jefes.

Escasa o nulas posibilidades de Promocion

Personas Inseguras.

Dificultad para adaptarse al ambiente
laboral.

Malas condiciones Laborales.
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Consecuencias de la insatisfaccion laboral

La insatisfaccién
laboral puede
afectar al
rendimiento de los
7 trabajadoresyala
productividad de la
empresa.

La desmotivacién o falta de

) interés por el trabajo, que
puede llegar a producir en el
trabajador tal apatia, que
incumpla con sus funciones
de forma habitual

puede llegar a
producir ansiedad o
estrés y, en caso
extremo, el
trabajador puede
llegar a desarrollar
una depresion.

Recomendaciones para eliminar y reducir la Insatisfaccion.
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Para Wexley y Yuki (1990). Lo primero que deben hacer los Directores de Gestion

Humana, al detectar insatisfaccion laboral en uno o varios empleados de la organizacion,
es realizar un diagnostico detallado de las condiciones laborales para conocer la causa o
causas de la insatisfaccion. Una vez haya sido determinadas las fuentes de insatisfaccion,

pueden utilizarse variedad de enfoques para enfrentar el problema; tres de ellos pueden

Ser.

Tratar de cambiar la
percepcion o expectativas

del empleado
insatisfecho, el cual es
apropiado cuando estos
tienen malas
interpretaciones basadas

en informacion incorrecta.

Hacer cambios en las
condiciones de trabajo, la
supervision, la
compensacion o el disefio
del puesto, dependiendo
del factor del empleo
responsable de la
insatisfaccion del
empleado.

) -

Transferir a los empleados a
otros puestos para obtener una
mayor armonia entre las
caracteristicas del trabajador y
las del puesto. Puede también
reasignarse al personal para
formar grupos de trabajo mas
compatibles. Obviamente, la
transferencia de empleados
s6lo es posible en casos
limitados.

110



RETOS PROFESIONALES

SESION N°8

“RETOS PROFESIONALES”

Desarrollar
capacidad para
fijarse a si

mismo metas

retadoras

orientadas al

logro de

objetivos de su

organizacion.

Retroalimen Recordar los puntos mas 8 minutos
tacion importantes de la sesion
N°07.
Presentacion  Se presentan los temasde  Diapositiv. 5 minutos
las sesiones y los objetivos.  as
j§ Dindmica Metas en el aire. 10
- minutos
Las metas Conversatorio de las metas Plumones. 3 minutos
de cada de cada docente y de qué Hoja
docente. manera ayuda en la bond.
organizacion.
Ponencia Exponemos 8 propositos Diapositiv 15
profesionales que ayudaraa as minutos
o identificarse con sus metas.
o
§ Conversatori Retos que enfrento dentro 10
° 0 de su organizacion. minutos
Dinamica Mi reto en la Organizacion 15
o 1T ¢: PP minutos
(3]
o Post Test El ta_ller se evaluara,
mediante una escala de
apreciacion.
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DESARROLLO DE LA SESION N° 8

INICIO:
ESCALA DE APRECIACION

CARGO:

EDAD:

A continuacion, se le presentaran 18 item, mediante cual leeran cuidadosamente

cada pregunta y marcaran segin crean conveniente.

p ALGUNAS
N° ITEMS SIEMPRE NUNCA
VECES
1 | Le resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de
Trabajo
2 | Muy comprometido con td trabajo.
3 | Me gusta tener retos en mi puesto de trabajo
4 | Cumplo con las metas propuestas
5 | Me gusta trabajar en equipo
6 | Mis opiniones cuentan en mi trabajo
; La comunicacidn interna dentro de su area de trabajo
funciona correctamente
o Tengo oportunidades en el trabajo para aprender y
crecer
9 | Existen medidas para lograr sus objetivos
10 | Siente apoyo por su jefe inmediato
11 | Disfruto de las cosas que hago
12 | Estan mis comparieros de trabajo comprometidos a
realizar trabajo de calidad
13 | En mi trabajo me encuentro motivado
14 | Mi trabajo me posibilita beneficios sociales
adecuados (vacaciones, licencias)
15 | Me siento seguro y estable en mi trabajo
16 | He tenido oportunidad de aprender y crecer durante el
ultimo afio
17 | soy muy persistente en mi trabajo
18 | Cuando estoy trabajando “olvido” todo lo que pasa

alrededor de mi.
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DINAMICA:
e METAS AL AIRE

Pida a los participantes que escriban sus metas en el aire, primero con su mano derecha 'y
luego con su mano izquierda. Finalmente, pidales que escriban sus metas en el aire con
ambas manos al mismo tiempo o con el pie derecho o izquierdo.

e Exponemos 8 propositos profesionales que ayudara a identificarse con sus
metas.

NUNCA DEJAR DE

R NUESTROS MIDE EL EXITO

OBIJETIVOS

RECONOCE TUS
EXITOS

ACTUALIZATU CV

FAMILIARIZATE
CON LA
TECNOLOGIA

TENER UNA
MARCA PERSONAL

e Mireto en la Organizacion sera...............

Mi reto en la Organizacion
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TALLER N°5:
“FACTORES DE VALOR ANADIDO.”
1. DATOS GENERALES

1.1 Denominacién: Factores de valor afiadido.
1.2 Duracion: 2 dias
1.3 Participantes: Docentes
1.4 N° de sesiones: 2
2. OBJETIVOS
OBJETIVOS GENEREAL.:

v" Comprender lo que realmente representa el valor de los colaboradores dentro de
la organizacion,

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

v’ Establecer el nivel de compromiso organizacional.

v" Brindar informacion relevante para un adecuado desarrollo laborales y humanas.

3. ACTIVIDADES:

v Presentacion.
v Introduccién.

v Desarrollo de sesiones.

Sesion N° 9: Compromiso Organizacional.

Sesidn N° 10: Calidad de Vida.
4. MATERIALES

- Papel bond

- Fotocopias

- Materiales para la dindmica
- Lapiceros

- Papelotes

- Plumones

- Limpiatipo
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SESION N° 09

“Compromiso Organizacional”

_ Recordar lasesion N° 11y ... 5 minutos
Retroaliment ]
. cual era la relacion con el
acion ) o
compromiso organizacional

_ Se presentan los temas de Diapositiv 5 minutos
Presentacion ) o
las sesiones y los objetivos.  as

“Actitud y Compromiso” e 10

Inicio

Video https://www.youtube.com/w minutos
atch?v=e6pTYAKyCf4

-Definicion de compromiso  Diapositiv 10

Ponencia organizacional. as minutos

- Caracteristicas.

- Dimensiones del Diapositiv. 5 minutos

Establecer el ] compromiso as
) Ponencia o
nivel de Organizacional.

compromiso - Ventajas y Desventajas.

Desarrollo

organizacional. Pelota 10
Dinamica Levantate o Siéntate )
minutos

Compromiso Organizacional.

- ¢Influye la buena relacion
del empleado con el jefe en 10
su compromiso con la minutos
organizacion?

- ¢Influye el clima de

Ronda de comunicacion percibido por

Cierre

preguntas el empleado en su
compromiso
con la organizacion?
- ¢Cbémo afecta mas la
buena relacion del

empleado con el jefe asu
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compromiso con la

organizacion?

Post Test

Se les entregara el
cuestionario de compromiso
laboral para evaluar nuestro

programa.

10
minutos
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DESARROLLO DE LA SESION N° 09

- Definicion de compromiso organizacional.

Porter y Lawer (citado en
Betanzos y Paz, 2007) entienden
el compromiso como “el deseo de
realizar elevados esfuerzos por el
bien de la institucion, el anhelo de
permanecer en la misma y aceptar
sus principales objetivos y
valores” (p. 42).

Meyer y Allen (1991) precisaron el
compromiso como un estado moral
que caracteriza la relaciéon entre un
individuo y una organizacion, la cual
presenta consecuencias respecto a la
decision para continuar en la
organizacion o dejarla.

- Dimensiones del compromiso Organizacional.

Meyer y Allen citados por (Arias, 2001) proponen una conceptualizacion del compromiso
organizacional fragmentado en tres dimensiones: afectivo, de continuidad y normativo;
de esta cualidad la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo, la necesidad
0 el deber de permanecer en la organizacion.

(NECESIDAD) sefiala el
Continuidad . reconocimiento de la persona

' | Afectivo Normativo

&

DIMENSIONES DE
COMPROMISO (DEBER) es aquel que encuentra la

ORGANIZACIONAL creencia en la lealtad a la
organizacién

117



- Ventajas y Desventajas.

Para Robert Dailey, (2003)

Tienen mucho
menos
probalidades de
dejar su empleo.

La desviacion de las
metas originales.

Tienen un mejor

desempefio; se La falta de
esfuerzan masy transparencia de la
pueden ser mas organizacion.

productivos.

Dinamica
Levantate o Siéntate
Todos sentados en circulo. El coordinador empieza contando cualquier historia inventada.

Cuando dentro del relato dice la palabra "quien" todos se debe levantar, y cuando dice la
palabra "no", todos deben sentarse.

Cuando alguien (no se levanta o no se sienta en el momento en que se dice "quien” o "no",
sale del juego o da una prenda. El coordinador puede iniciar la historia y sefialar a
cualquier participante para que la continte y asi sucesivamente. EI que narra la historia,
debe hacerlo rapidamente para darle agilidad si no lo hace, también pierde.
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CIERRE:
RONDA DE PREGUNTAS

¢Como afecta més la buena relacion ¢Influye la buena relacion del
del empleado con el jefe a su \ empleado con el jefe en su
compromiso con la organizacion? compromiso con la organizacion?

éInfluye el clima de comunicacion
' percibido por el empleado en su
compromiso con la organizacion?

O
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TALLER N° 6:

“FACTORES AL AMBIENTE LABORAL”

1. DATOS GENERALES

1.1 Denominacion: Factores al ambiente laboral.
1.2 Duracion: 3 dias
1.3 Participantes: Docentes
1.4 N° de sesiones: 3 sesiones.
2. OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL

v" Permitir analizar y descubrir el estado en que se encuentra la organizacion, para
mejorar el compromiso organizacional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

v Identificar habilidades para colaborar y generar confianza en el equipo.
v Identificar la calidad de relacion que existe entre el colaborador — superior
generando la confianza en el equipo.

3. ACTIVIDADES:

v Presentacion.
v" Introduccion.

v Desarrollo de sesiones.

Sesion N° 11: Trabajo en equipo.

Sesion N° 12: Relacion de los jefes.
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4. MATERIALES

- Papel bond

- Fotocopias

- Materiales para la dinamica
- Lapiceros

- Papelotes

- Plumones

- Limpiatipo

5. EVALUACION

- Se realizard una evaluacion permanente en el momento de realizar el taller y
posteriormente se tomara una encuesta a los docentes para verifica la eficacia del

taller.
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SESION N° 11

“TRABAJO EN EQUIPO”
Pre Test 5 minutos
Presentacion  Se presentan los temas de Diapositiv. 5 minutos
las sesiones y los objetivos.  as
Dinamica Silla Humana 10
o
L minutos
=
Ponencia - Etapas para lograr un Diapositiv 10
equipo de trabajo. as minutos
- Se establecen las
o diferencias entre grupo y
= equipo
-
g Identificar Ponencia - Se trabaja en el Diapositiv 5 minutos
Z habilidades establecimiento de las metas as
5 para colaborar del equipo.
2:3 y generar -Video “Trabajo en equipo”
P_: confianza en el . https://www.youtube.com/w
equipo. S atch?v=gLEfil8CbLQ
3 Dindmicade A través de la dinimica “La Pelota 10
@] . .
preguntas. pelota”, los integrantes minutos
responderan a la siguiente
pregunta: ;Cudles son los
principios y valores de un
equipo exitoso?
Dindmicade “El equipo perfecto” 10
salida minutos
L
& Post Test
O
10
minutos
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DESARROLLO DE LA SESION N° 11

INICIO:
EDAD:

CARGO:

A continuacion, se le presentaran 4 items. mediante cual leeran cuidadosamente

cada pregunta y responderan segiin crean conveniente.

1. ¢En la Institucién que labora se establece metas en equipo?, ; Como?

2. ¢Cual que cree usted que es la diferencia entre grupo y equipo?

3. Enunaescala del 1 al 10, ; Cémo es su relacion con su jefe inmediato?

4. ¢Cbmo afecta la relacion con el jefe inmediato en su compromiso laboral?
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DINAMICA:
Silla Humana.

Contar el nimero de participante. Reunir, en el centro del aula, tantas sillas como
participantes. La persona que dirige la dindmica estara ubicada en el centro y explicara:
Cuando se dird VERDE las personas circularan por la DERECHA, cuando diga
AMARILLO las personas circularan por la IZQUIERDA, cuando se diga ROJO todas las
personas tendran que estar sentadas de alguna forma, nadie puede salir del juego y sin
sentarse, se repite la secuencia hasta retirar todas, luego ellos tendran que ver la forma de

como sentarse todo el grupo.

PONENCIA:

- Etapas para lograr un equipo de trabajo.

- Se establecen las diferencias entre grupo y equipo

Es importante senalar
que el trabajo en grupo
no es lo mismo que en
equipo, por lo que es
necesario reconocer las
diferencias que existe
entre ambos.

Un grupo es la union de
dos 0 mas personas que
pueden o no, tener
caracteristicas en
comun.

Un equipo es un grupo
de personas, con
habilidades
completamentarias,
comprometidas con un
objetivo y con un
conjunto de metas en
comun. Sus miembros
estas unidos para
trabajar a fin de lograr
objetivos.

DEFINICION DE EQUIPO
DIFERENCIA ENTRE
GRUPO Y EQUIPO

74
Q)
w
(@)
=z
o
S
Z
[
]
(a)

- Setrabaja en el establecimiento de las metas del equipo

Para Amanda en la revista “La voz” nos dice
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Desarrolla tus metas

Crea un plan de accion para
tus metas

il

Divide tu lista de acciones .

\
\

Revisar las metas

- Video “Trabajo en equipo”
https://www.youtube.com/watch?v=gLEfil8CbLQ

4
2085 MEXICANDS
JOMOS W DTismaswy

BE L O QUF B TRABAJO EN FQUIPO

o) 0:05/554 e [=] O I3
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https://www.youtube.com/watch?v=gLEfiI8CbLQ

Dinamica de preguntas:

“La pelota”
Con una pelota van pasando por cada participante, el que toma la pelota debe decir
¢Cuales son los principios y valores de un equipo exitoso? Al termino de los participantes,

la pregunta se reforzara mediante el facilitador.

Dindmica de salida

“El equipo perfecto”
consiste en pedir a cada miembro que escriba en una tarjeta de color verde sus tres
fortalezas individuales méas importantes. En otra tarjeta de distinto color, por ejemplo,
azul, tres rasgos que deben tener las personas para trabajar a gusto en equipo. Después se
unen todas las tarjetas, el verde por un lado y las azules por otro, y se estudia el ‘equipo
ideal’ (el azul) frente al ‘equipo real’ (el verde). Con esta informacion se pueden estudiar

las fortalezas y debilidades e intentar potenciar y mejorar ambos aspectos.
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Retroaliment Recordar la sesion N° 10 5 minutos

acion

. Se presentan los temas de Diapositiv. 5 minutos
Presentacion ) o
las sesiones y los objetivos.  as

Inicio

) La importancia de tener una ... 10
Video » ) )
buena relacion con tu jefe. minutos

) -El clima de comunicacion.  Diapositiv. 10
Ponencia » o )
- La relacién con mi jefe. as minutos

- Calidad de relacion Diapositiv. 5 minutos
trabajador- Superior y el as

Identificar la - _ compromiso organizacional.
: onencia
calidad de

relacion que

- 8 estrategias para tener

una buena relacién con tu

Desarrollo

existe entre el jefe.

colaborador — Juego de Se les presentara un caso Pelota 10

superior roles por grupo. minutos
generando la

- ¢Influye la buena relacion

RELACION CON LOS JEFES

confianza en el del empleado con el jefe en

. 10
equipo. su compromiso con la minutos
organizacion?

- ¢Influye el clima de

Ronda de comunicacion percibido por

Cierre

preguntas el empleado en su
compromiso
con la organizacion?
- ;Cémo afecta mas la
buena relacion del
empleado con el jefe asu
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compromiso con la

organizacion?

SESION N° 12
RELACION CON LOS JEFES

DESARROLLO DE LA SESION N° 12

VIDEO:

La importancia de tener una buena relacion con tu jefe.

> »l o) 011/358

Ponencia: -El clima de comunicacion.
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- La relacion con mi jefe.

\

+Es un indicador del grado en el que los empleados consideran que la comunicacion les motiva
y estimula a alcanzar los objetivos de la n*===%7acion y les ayuda a identificarse con la misma
(Akkirman y Harris, 2005).

+Es una clave la figura del jefe directo e:. -es0. Como también lo es para que la
persona perciba que la empresa valora y cuida a sus empleados (definicion de bienestar segun
Patterson et al., 2005).

J

zacion en tanto
ca de bienestar

*Es de espel
perciba un ¢
en la empresc

Lluvia de ideas por cada de una de los participantes, se llegara a saber como y de qué
manera es la relacién con el jefe inmediato.
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El lider es el punto de unidn
entre el empleado y la
organizacion, es una pieza
clave tanto para la evaluacién
del rendimiento como para el
reparto de responsabilidades y
la asignacion de recursos para
su desarrollo (Bhal y Ansari,
2007

El tipo de relacion que los
una sera también su
referencia para
interpretar el clima
organizativo.

Las investigaciones
desarrolladas han demostrado
que los empleados que
mantienen relaciones de buena
calidad con sus jefes obtienen
mayores niveles de
rendimiento, de satisfaccion y
de compromiso

- 8 estrategias para tener una buena relacién con tu jefe.

Calidad de relacion trabajador- Superior y el compromiso organizacional.

En sus manos esta brindar
apoyo emocional, ofrecer
informacién y consejo
(Wayne et al., 1997) y tratar
de forma justa a sus
colaboradores.

El lider les concede a los
miembros mas cercanos mayor
autonomia, apoyo y
consideracién que les llevara a
percibir un trato mas justo y a
tener una mayor confianza en
él (Graen y Uhl-Bien, 1995).

(-Pl’dele CONsejos.

) (

Llega
temprano al
trabajo

EXxpresa tu
opinién

Vete de

o vacaciones

Da las gracias

«Comunicate
adecuadamente

«Intentas resolver )

problemas por tu
cuenta

“Presta atencion al
detalle
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Ronda de preguntas

¢Influye la buena
relacion del empleado
con el jefe en su
compromiso con la

nizacion?

¢Influye el clima de
municacion percibido
por el empleado en su

compromiso con la
organizacio

¢Como afecta mas |
buena relacion del
pleado con el jefe a
compromiso con la
organizacion?
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Anexo 03. Ficha Técnica

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL (CCO)

Nombre . Cuestionario de Compromiso Organizacional — (CO)

Autores : Mayer y Allen

Administracion : Individual y colectivo

Duracion . No tiene limite de tiempo, aproximadamente 20 minutos.
Objetivo : Medir el compromiso organizacional de los colaboradores en las

organizaciones.
Tipificacion . Percentiles,

Material : Lapiz o lapicero, corrector o borrador y hoja del cuestionario.
I1.- DESCRIPCION GENERAL

2.1.- OBJETIVO

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

obligacion de permanecer en la organizacion.

2.2.- ESTRUCTURA

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

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

El Factor Afectivo o Actitudinal, formado por los primeros 16 items, mide el
apego o lazos emocionales que tienen los colaboradores con su organizacion, aungque no
estan centrados en el tema concepto de la variable en si; el segundo factor es el Calculativo

o0 de Continuidad, que esta constituido por los siguientes 4 items y es el segundo factor
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mas importante en ser estudiado en el “Compromiso Organizacional”, este factor revela
el apego material que el colaborador tiene con la organizacion y reconoce los costos
asociados con dejar la organizacion; el dltimo factor, el menos desarrollado y menos
estudiado, pero no por ende menos importante, es el Normativo, este revela los
sentimientos de obligacion del colaborador porque piensa que eso es lo correcto, o es lo
que se debe hacer, esta vinculado con un tipo de lealtad generada por obligaciones de tipo
cultural o familiar, esta sub-variable, esta formada por los dltimos 06 items.

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

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

2.3.- DESCRIPCION DE LA PRUEBA

Como ya se menciono en la estructura de la prueba, estd compuesta por 3 sub-
variables la primera mide el Factor Afectivo, esta se sub-dimensional en el apego del
individuo al grupo de trabajo en los items 01 y 07, congruencia de metas individuales y
al organizacionales en los items 04 y 08, vinculacion de la identidad del individuo a la
organizacionl4 y 03, atribucion 06 y10, racionalizacion 06 y 13, cumplir expectativas 02

y 12, trabajo adecuado a la persona 11y 05 y por Gltimo necesidad de satisfaccion5 y 16.

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

para los items 18 y 20.

Lo mismo para la sub-variable Normativa que se basa en las Expectativas medidas
por items 19 y 17, obligaciones medias por los items 25 y 22 e intercambio social para

los items 23 y 26.

ITEMS POR FACTORES:

Cantidad de .
Factores . N.° de Items
Items
AFECTIVO 16 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16
CONTINUO 4 17,18,19,20
NORMATIVVO 6 21,22,23,24,25,26
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2.4. ADMINISTRACION DEL CUESTIONARIO DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Después de haber establecido un buen rapport con el examinado, y un buen
ambiente para su aplicacion, se procede a entregar el material del cuestionario (hoja de

26 items, lapicero o l&piz y corrector)

Luego se procede a explicar las instrucciones para que el examinado desarrolle

correctamente el cuestionario sin tener ningun inconveniente con los reactivos.

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

CATEGORIZACION Y PUNTAJE:

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

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

tardo si fue mas de lo establecido.

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

sumar el puntaje segun las respuestas que conteste.

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

segun el percentil obtenido el nivel de Compromiso Organizacional es Promedio.
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ANEXO 04. Cuestionario Compromiso Organizacional

EMPRESA: CARGO: SEXO:

ANTIGUEDAD: EDAD: ESTUDIOS

Este cuestionario tiene como objetivo estudiar el compromiso organizacional, las
respuestas de este cuestionario sirven Unicamente para esta investigacion y seran

confidenciales

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada enunciado, y marque con un aspa (X) la
respuesta que para usted sea la indicada. No hay respuestas buenas ni malas, por favor
responda con total sinceridad, recuerde que es andénima. GRACIAS POR SU
COOPERACION.

(5] (@] (@) (]
< ° o| Bl o
- 7} ol @ O ol @ ©
N° | ITEMS E c|§ 3|° 5| 3| E2Ls
= @ w 9o = 35| 9Q = T 5
+— @ 2 (&) @© ) (&)
o & [¢] [«5) o ©
— o Q|+
1 . . . . .
Mi equipo de trabajo es como parte de mi familia
2 Realiz6 mi trabajo de la manera mas efectiva sin que
esto signifique un costo mayor para la organizacion
3 Me siento emocionalmente vinculado con esta
organizacion
4 Mis metas se alinean perfectamente a las de la
organizacion
5 Siento que todos esperan un buen desempefio de mi
parte
6 Realmente siento los problemas de la organizacion
COmo propios
7 Siento una compenetracion del 100% con mi grupo
de trabajo
8 Mis proyectos personales y mi crecimiento estan

alineados a los de la organizacion
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9 Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en
esta organizacion

10 | Este trabajo es para mi algo mas que una obligacion,
es el centro de mi vida

11 | Mi trabajo debe cumplir con las expectativas de mis
superiores y por ende de la organizacion

12 | Siento que mientras en menos costos incurra la
organizacion yo me podria beneficiar mas.

13 | Siempre trato de hacer algo mas que las tareas
inherentes a mi trabajo
Esta organizacion tiene para mi un alto grado de

14 significacion personal

15 : : : . i
Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias

16 | Siempre habia esperado un trabajo como el que
tengo ahora

17 | Estoy consciente de las pocas alternativas que hay en
el mercado laboral, por eso permanezco en esta
organizacion

18 | Seria muy dificil para mi en este momento dejar la
organizacion, incluso si lo deseara

19 | Permanecer en la organizacién actualmente es un
asunto tanto de necesidad como de deseo

20 | Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta
organizacion, yo consideraria trabajar en otra parte

21 | Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que
sea correcto renunciar a esta organizacion

22 | Al demostrar al profesional que hay en mi podria
cambiar mi situacion de empleado temporal

23 | Me sentiria culpable si renunciara a la organizacion

en este momento
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24 | Esta organizacion merece mucho més de mi, gracias
a la gente con la que comparto

25 | Si sigo esforzandome en mi trabajo podria quedarme
en esta organizacion

26 | No renunciaria a esta organizacion porque me siento

obligado con la gente en ella
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ANEXO 05. EVIDENCIAS
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