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RESUMEN

El presente estudio se desarrollo a raiz de una problematica que se observo y encontrd dentro
de la empresa en estudio, asimismo tiene como objetivo demostrar que el programa de
habilidades blandas mejorara en el desempefio de los colaboradores de la empresa de Bienes

y Servicios para el Hogar S.A.C.

La investigacion estuvo conformada por una poblacion de 23 colaboradores entre varones y
mujeres de la empresa en estudio, quienes fueron escogidos de manera no probabilistica; a
quienes se les aplico un cuestionario tipo Likert que constd de 20 items y 3 dimensiones lo
cuales son: eficiencia, eficacia y relaciones interpersonales con el proposito de reunir
informacion de la variable dependiente “desempefio laboral”. Agregando a lo anterior la
metodologia usada en esta investigacion corresponde a un disefio experimental en el nivel
pre experimental ya que se aplico un pre test y post test, asimismo cabe sefialar que el tipo

de investigacion es aplicada y transversal.

Tras la recopilacion de datos se desarroll6 la tabulacion de los mismos y luego se procedio a
la realizacion de las tablas estadisticas, de distribucion y de frecuencias. Asimismo de los
resultados obtenidos se realizaron el analisis e interpretacion de las cuales se obtuvieron las
conclusiones y recomendaciones de la presente investigacion. Finalmente se concluyé que el
programa de Habilidades blandas tiene una significancia de un valor P 0,001 < 0,05.
Afirmando que el programa incrementd el desempefio laboral en los colaboradores de la

empresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C

Palabras claves: Programa de Habilidades Blandas, Desempefio Laboral, Eficiencia.
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ABSTRACT

The present study is based on a problem that was detected and found within the company
under study, specifically aims to demonstrate that the soft skills program will improve the
performance of employees of the company of Goods and Services for the Hogar S.A.C.

The research consisted of a population of 23 employees between men and women of the
company under study, who were chosen in a non-probabilistic manner; To whom a Likert-
type questionnaire is applied, consisting of 20 items and 3 dimensions, which are: efficiency,
effectiveness and interpersonal relationships with the purpose of gathering information on
the dependent variable "work performance". Adding to the above the methodology used in
this research corresponds to an experimental design at the pre-experimental level since a pre-
test and post-test was applied, specifically it should be noted that the type of research is
applied and transversal. After data collection verify the tabulation of the data and then

proceed to the development of statistical tables, distribution and frequency.

In the same way, the results obtained will see the analysis and interpretation of the questions
that we obtain the conclusions and recommendations of the present investigation. Finally, it
was concluded that the Soft Skills program has a significance of a value P_value 0.001 <0.05.
Affirming that the program increased work performance among employees of the company

of Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C

Keywords: Soft skills program, work performance, change.
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INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica.

A Nivel Internacional:

Actualmente vivimos en un mundo globalizado en donde las organizaciones buscan
mejorar el desempefio laboral en sus areas, haciendo que su talento humano sea
competitivo. Ademas, se dice que el factor clave de las organizaciones es la
productividad, sin embargo, dejan de lado el recurso humano que trabaja para dicha
organizacion, es por ello que radica la necesidad, en el medio laboral que los expertos
en el area de talento humano, tengan consigo herramientas y metodologias que le
ayuden a reconocer, de manera competente los aspectos clave para la mejora continua
de los colaboradores. Asi es que existen programas de capacitacion orientadas a
mejorar las habilidades y el desempefio laboral, ya sea de manera individual o grupal,
lo cual se vera evidenciado en la productividad laboral de dichas organizaciones. Asi
mismo, podemos decir que las Habilidades Blandas permiten que un colaborador se
destaque de otro, y que estos se beneficien de las competencias que poseen, como la
motivacion, el trabajo en equipo, el liderazgo, la innovacion, la capacidad de colaborar

y de negociar.

En relacién a lo expuesto anteriormente, dentro de la realidad problemética
internacional, podemos citar a Pezo (2017), quien menciona que en el area de
produccién de la empresa Chalicen S.A.C dedicada a la fabricacion de ropa, no se
invierte en capacitaciones de sus colaboradores, los cuales no tiene un buen desempefio
laboral y solo se conforma con la experiencia que han adquirido. Se crea asi ciertas
falencias en el area como la falta de comunicaciéon, el mal trabajo en equipo, la falta de
liderazgo; haciendo que sus colaboradores no tengan un trabajo los objetivos del area.
El autor manifiesta que la empresa Chalicen S.A.C debe enfocarse en invertir en las
capacitaciones de su personal, para aumentar el desarrollo y la productividad del area
de produccion y por consiguiente obtener un mejor clima y esto se refleje en el

desemperio de las actividades por parte de los trabajadores.



A Nivel Nacional:

En el contexto nacional, Adrizola (2018), menciona que en el diagnostico del plan
estratégico 2015 — 2018 de ESLIMP CALLAO S.A se evidenciaron problemas como
la escasez de valores y principios de los colaboradores, la carencia de compromiso con
sus funciones, conflictos entre compafieros de trabajo, bajo nivel de integracion y
desacato de las normas regidas por la institucion; generando asi un ambiente laboral
poco productivo. Asimismo, Altamirano (2016), menciona que la municipalidad
provincial de Jaén enfrenta dia a dia una serie de dificultades con el fin de lograr
constituirse como una organizacion solida, que sea productiva, que tenga una imagen
impecable y que ofrezca una atencion eficiente a los usuarios; sin embargo, presenta
serias limitaciones como la falta de motivacion y liderazgo por parte de los Gerentes y
Sub Gerentes, la falta de desarrollo de habilidades y capacidades, el escaso compromiso
del colaborador al cambio, la deplorable cultura organizacional, la carencia de trabajo
en equipo, la escasa comunicacion entre los gerentes y sus subordinados, la
disconformidad con las remuneraciones, la escaza profesionalizacion de los
trabajadores, la desorganizacion administrativa, la corrupcion, entre otros. Podemos
decir que las competencias blandas, engloban las habilidades que debe poseer cada
profesional, de manera que su accion conlleve al fortalecimiento y la conservacion de

su empleo.

A Nivel Local:

La empresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C. ubicada en la provincia de
Chiclayo, estd constituida por 23 colaboradores del area de ventas; sin embargo,
actualmente se estd evidenciando una serie de limitaciones como la falta de
capacitaciones para promover el buen desempefio laboral, la carencia de adecuada
motivacion, la falta de comunicacién. Es por ello que, los directivos de la empresa, se
vieron en la necesidad de pactar el compromiso de potenciar las competencias de cada
colaborador del area de ventas para obtener un mejor desempefio laboral y que, de esta
manera, eliminar las limitaciones presentadas y que no repercutan en el logro de las
metas trazadas. Para argumentar solidamente la investigacion, hemos considerado

algunos antecedentes internacionales y nacionales en funcion a las variables de estudio.



1.2. Trabajos Previos
A Nivel Internacional:
Segun Benavides en su investigacion propuso como objetivo principal, analizar la
gestion del talento con el uso de técnicas de investigacion para el incremento de la
eficiencia y eficacia laboral, que posibilite evaluar el rendimiento de la organizacion y
sostener su competividad. Este tipo de estudio pertenece a una investigacion de tipo
cualitativo justificado en la técnica de la entrevista, el cual estuvo conformado por una
muestra de 5 colaboradores. Asi se llegd a la conclusion que el gerente desarrolla
actividades del departamento del talento humano, debido a que no cuenta con una
persona apta y capacitada que se encargue del area. Todo lo cual incide en el
desemperio de sus empleados porque, al tener otras actividades bajo su
responsabilidad, se genera la acumulacion de tareas y el retraso de lo pertinente a sus
actividades como gerente y encargado del talento humano; esto implica que no
realice un control pertinente del desempefio de sus empleados con las
consecuencias nefastas para la empresa. (Benavides, et.al. 2016)
La investigacion del autor demuestra que el bajo desempefio de la empresa ICAPAR
se da a raiz de la falta de personal, de control, de organizacion, de comunicacién y de
evaluaciones del desempefio, los cuales han repercutido en que sus colaboradores no
aporten en el desarrollo de sus actividades diarias y sean menos eficaces, todo ello
debido posiblemente a que no se encuentran satisfechos por la falta de control que

existe en la organizacion.

Agudelo y Restrepo (2017) en Colombia, realizaron una investigacion con el objetivo
principal de fortalecer las habilidades blandas y clima laboral. Dicha investigacion fue
de tipo exploratorio — descriptivo, cuya poblacién y muestra estuvo conformada por 50
colaboradores de la empresa Redetrans. En dicha investigacion se concluy6 que, en
la empresa no se contaba con herramientas estandares que funcionaran como
estrategia metodoldgica para una mejora continua en la solucién de problemas; de
igual forma, no existia calidad en sus procesos ni el fortalecimiento de las
competencias blandas de sus trabajadores. Todo ello reflejado en el modo en que se
lleva la capacitacion al talento humano. Con el desarrollo de los talleres de
capacitacion constructivista, se observaron cambios significativos en el clima
organizacional y el nivel comunicativo, evidencidndose ablandamiento de tensiones

entre las interacciones y relaciones de los



colaboradores de diferentes areas. En la investigacion los autores demostraron que
mediante el uso de las metodologias Iudicas, fortalecieron las habilidades blandas y
el clima laboral de la empresa Redetrans. Todo ello permite deducir que el clima
laboral es favorable para identificar colaboradores lideres de la organizacion, para
generar confianza y para que de esa manera, puedan trabajar en equipo.Asimismo el
programa de desarrollo de habilidades blandas traera consigo muchos beneficios para

la empresa.

Vera (2016) en su tesis menciona que el proposito de su estudio, fue indagar un modelo
de gestion por competencias en funcion del desarrollo de los colaboradores. Por ello,se
empled un disefio de investigacion aplicativo, contando con una muestra de 27
participantes entre hombre y mujeres, propios de la organizacion. Finalmente, se llegd
a la conclusion de que la gestion por competencias utilizado por el banco, se rigen a
través del modelo conductista, en el que las competencias son definidas en funcién al
desempefio laboral de cada uno, destacando las competencias como iniciativa,
resistencia al cambio y el liderazgo, logrando que la empresa sea cada vez mas

competitiva y eficaz.

Casa (2015) en su investigacion plantea como propoésito, medir la relacion que existe
entre la gestion por competencias y desempefio laboral del personal administrativo.
Este estudio pertenece al disefio de investigacion descriptiva — no experimental,
compuesta por una muestra de 42 colaboradores administrativos, concluyendo que
existe una relacion significativa entre las variables estudiadas, en la investigacion se
uso el coeficiente de Pearson de 0,555 lo que significa que existe una correlacién
positiva moderada. Segun el aporte de Casa, podemos decir que en su estudio realizado
debe existir un programa de mejoramiento continuo que conlleve a la complementacion

de su formacion profesional, generando asi un excelente desempefio laboral.

Granda (2014) en Ecuador, en su investigacién establece como objetivo, medir el
efecto de un programa de desarrollo de habilidades blandas en el sector comercial de
electrodomésticos. Este estudio corresponde al tipo de investigacion cualitativa —
cuantitativa y estuvo conformado por una muestra de 43 consumidores. Para el caso,

se seleccionaron a personas que hayan adquirido un electrodomestico. En este estudio,



el autor concluy6 que las habilidades blandas, las competencias emocionales y la
gestion de las relaciones, dentro del entorno empresarial y, de modo especifico, en el
servicio al cliente, estuvo orientado en como el perfeccionamiento de estas habilidades
permitio incrementar la percepcion favorable que tiene un consumidor sobre el servicio
brindado. Asi se pudo rescatar, segun el aporte del autor, que las habilidades blandas
van a permitir incrementar la percepcion favorable de los clientes hacia el servicio que

ofrece la organizacion.

A Nivel Nacional:

Segun Coanqui en su investigacion cuyo fin fue encontrar la correlacion existente entre
las habilidades sociales y el desempefio laboral. Este estudio corresponde al disefio de
investigacion no experimental — descriptivo correlacional, el cual estuvo conformada
por una muestra de 176 docentes colegios adventistas de Lima Metropolitana, llegando
a la conclusién de que las habilidades sociales se relacionan directamente con el
desempefio de los docentes. Se afirma aqui que las habilidades sociales predicen el
desempefio del docente. Refieriendonos a Coanqui, podemos decir que a mayor
desarrollo de habilidades sociales mayor sera su desempefio académico, por el cual se
le recomienda que se implementen programas motivacionales para los docentes y de
esa manera, motivar al desarrollo de sus habilidades para obtener un mejor desempefio
y asi el centro educativo pueda lograr los objetivos institucionales(Coanqui, et. al.
2014).

Rodriguez (2014) en su investigacién, establece como objetivo elevar el desempefio
laboral del personal de servicio, mejorando la calidad de trabajo y el rendimiento de
una organizacion dedicada al mantenimiento en areas verdes. Este trabajo corresponde
al disefio de investigacion no experimental — descriptivo, y estuvo constituida por una
muestra de 20 trabajadores; concluyendo que no ha existido un programa de
capacitacion para los colaboradores que responda al incremento del desempefio de los
colaboradores; ademas de no contar con perfiles por competencias establecidos por el
area. En la investigacion, el autor demuestra que se deben implementar programas de
capacitacion por competencias para el personal y, asi mismo, incrementar el
desempefio laboral para que la empresa obtenga una mejor productividad, ademas de

establecer los perfiles deseados del area.



Ramirez y Vinces (2016) en su investigacion, considero como principal objetivo
describir el vinculo entre las variables de estudio. Este tipo de investigacion es
aplicativa con disefio no experimental, constituida por una poblacién de 80
colaboradores y una muestra de 50 personas de dicha poblacién, concluyendo que la
variable de desarrollo de competencias laborales, interfiere de manera significativa en
el desempefio del personal administrativo de la organizacion no gubernamental
Asociacion Benéfica Prisma. Referente a la investigacion de Casique y Vinces, se
demostrd que se debe promover actividades que den paso a generar Compromisos e
identificacion y, a la vez implementar evaluaciones de desempefio que se trabajen de

manera paralela con capacitaciones que incidan en las debilidades de los colaboradores.

Espinoza (2017) en su estudio, consideré como proposito medir el vinculo que existe
entre la Gestion por competencias y el desempefio laboral. Este estudio pertenece al
disefio de investigacion no experimental de tipo aplicada, constituida por 98
colaboradores y una muestra de 78 personas de dicha poblacion, en el que lleg6 a
comprobar que si existio una relacion entre la Gestion por competencias y el
desempefio laboral. Los resultados corroboraron que la gestién por competencias y el
desempefio se relacionan de una manera positiva en cual va a garantizar que los

colaboradores desemperien su trabajo de forma eficiente.

Aybar (2016) en su estudio, plantea como finalidad diagnosticar la correlacion entre
las variables en estudio en las instituciones educativas del nivel secundario. Dicho
estudio se realiz6 con una muestra de 40 autoridades académicas, usando el tipo de
investigacion no experimental de disefio transversal correlacional. En ella, se pudo
comprobar que las habilidades blandas se relaciona con el aprendizaje la gestion
educativa de los directivos; considerando que cuando las habilidades blandas son
deficientes la gestion directiva es inadecuada y viceversa (rs = 0, 959; p < 0,05). En la
investigacion, el autor demostré que existe una correlacion significativa entre las
habilidades blandas y la gestion directiva, considerando y respaldando la idea de que
la implatancion de un programa de desarrollo de habilidades blandas conllevaria al

mejoramiento de la gestion educativa.



Gutiérrez (2016) en su tesis, establece como propoésito encontrar el vinculo entre las
habilidades blandas con la gestion directiva en las instituciones educativas del nivel
secundario del distrito de Ayacucho, 2016. Para tal investigacion, se contd con una
muestra 40 directores y subdirectores, a partir de un disefio transversal — correlacional;
en ella se concluyd que las habilidades blandas se vinculan con la gestion directiva;
considerando que cuando las habilidades blandas son deficientes la gestion directiva es
inadecuada y viceversa (rs = 0, 959; p < 0,05)” (p. 87). Los resultados de la
investigacion corroboran la relacion entre las habilidades blandas y la gestion directiva

de los directores de las instituciones eductaivas.

1.3. Teorias Relacionadas al Tema

1.3.1 Teoria De Variables

A.- Independientes:
Para fundamentar este estudio, citaremos autores que nos daran el marco tedrico, es
asi que la para la variable Habilidades Blandas encontramos a Mosquera (2018),
quien en su articulo menciona que las habilidades blandas o también llamadas “las
Soft Skills refieren ser las competencias no cognitivas, es decir, a las relacionadas
con aspectos intra ¢ interpersonales”. Es asi que Mosquera, menciona que los Soft
Skills son las competencias sociales que se adquieren en la vida diaria que permite

a las personas integrarse con éxito en el ambiente laboral.

a) Gonzalez (2018) menciona que las organizaciones, hoy en dia se ven en la
necesidad de contratar a colaboradores con habilidades blandas, dichos
colaboradores deben poseer habilidades como: iniciativa, liderazgo, resiliencia,

persistencia y/o adaptabilidad.

b) Garcia (2017) menciona “las Soft Skills son atributos personales que se necesitan
para tener éxito en el &ambito laboral. Este tipo de habilidades son dificiles de definir
y medir’. Por ello es necesario que todo colaborador tenga las siguientes
habilidades: trabajo en equipo, comunicacion efectiva, resolucion de conflictos y
capacidad de innovacion. A su vez Per( 21 (2013), sefiala que actualmente lo que
buscan las organizaciones son colaboradores que sean competentes y a la vez que

cumplan con las habilidades necesarias para el desarrollo productivo de la misma.



c)

d)

Alcalde (2017) hace referencia sobre la importancia de las habilidades blandas en
las organizaciones y menciona que estas “son un término utilizado en la psicologia
organizacional que esta relacionado con el cociente emocional y que éstas son un
conjunto de rasgos de personalidad, habilidad, sentido comun y una actitud flexible

positiva”.

Doyle (2018) expone que las habilidades blandas son “atributos personales que se
necesita para tener éxito en el lugar de trabajo y estos a menudo estan relacionados
con la forma en que se trabaja con los demas, en otras palabras, son habilidades que
toda persona debe poseer”. Por lo mismo, menciona que toda persona debe poseer
habilidades como: comunicacion, pensamiento critico, liderazgo, actitud positiva,

trabajo en equipo y ética laboral.

Heckman y Kautz (2012) éstas son un conjunto de recursos que poseen
determinadas personas como lo es el pensamiento critico, la ética y la posibilidad
de adaptacion al cambio, dandole asi la posibilidad de tener resultados efectivos en
sus actividades. Estos autores proponen un modelo tedrico de habilidades blandas
denominadas como las Cinco Grandes, el cual esta distribuido en las siguientes

dimensiones: extraversion, afabilidad y estabilidad emocional.

e.1). - Apertura a nuevas experiencias

segun los autores, las personas que poseen apertura mental suelen ser curiosos
acerca de lo que sucede en el mundo, tienden a ser personas con mucha imaginacion,
son curiosos y estan abiertos a nuevas experiencias, a la vez muestran mayor
tolerancia ante nuevas ideas y valores diferentes a los propios. Ademas, los autores
mencionan que cuando las persona tienden a tener una alta apertura a cambios, en

general, son personas innovadoras, pero poco practicas.

e.2). - Responsabilidad
Como siguiente dimension, tenemos a la responsabilidad, cualidad que, segun los
autores, la poseen personas que tienden a ser organizadas, orientadas a resultados,

eficientes, disciplinados; por lo general son personas que su planificacion metodica



y perseverancia los conlleva a ser exitosos en el desempefio de sus tareas, logrando

cumplir con sus objetivos profesionales y personales.

e.3). — Extraversion

la extraversion, cualidad que logra indicar lo extrovertida y sociable que puede
Ilegar a ser una persona. A la vez, indican que estos estan llenos de energia, son
entusiastas, estan orientadas a la accion, son personas amables, asertivas, seguras de

si mismas, entusiastas y motivadoras.

e.4). — Afabilidad

Enseguida tenemos al nivel de afabilidad, en el cual los autores coinciden en sefialar
que quienes la poseen son generalmente, personas que tienden a tener una vision
optimista, son cordiales, trabajan en equipo, son generosos, perceptivos, agradables,
sociables, sensibles y tolerantes.

e.5). — Estabilidad Emocional

Finalmente tenemos la dimensién de estabilidad emocional, lo cual es definido por
los autores como personas estables, equilibradas y que poseen autocontrol. Ademas,
se menciona que si una persona tiende a no tener una estabilidad emocional puede

ser presa de ansiedad, cambios de humor, impulsividad y estrés.

B.- DEPENDIENTE
Para Argumentar la variable Desempefio Laboral tenemos a Palaci (2004), quien
menciona que el desempefio laboral es el logro de resultados que se espera de un
colaborador de la organizacion en un determinado tiempo. Asimismo, Alles (2002),
hace referencia que la evaluacion del desempefio ayuda a controlar a los trabajadores
y que tiene como tiene como propdsito fomentar el desarrollo personal y profesional
del talento humano, generando asi mayor productividad tanto para a organizacion
como para el manejo de los recursos, a la vez establece una apropiada relacion entre
el jefe y el trabajador, complaciendo la necesidad del otro. Ademas, Whitmore
(2002), sefala que el desemperio es tener una vision mas amplia acerca de lo que se

quiere lograr y por ende cumplirlos bajo ciertos parametros.



a)

b)

d)

Davenport (2000) sefiala que es posible evaluar el desempefio de los
trabajadores a partir de los objetivos logrados de acuerdo al area en que se
desenvuelve cada uno, es decir, que esta relacionado por la manera en que el
colaborador cumple con sus actividades que le son delegadas, esto segun los
objetivos que se proponen, y ademas el cumplimientos de estos depende no solo
de conocer tedricamente sus funciones, o de la experiencia adquirida con el
transcurso del tiempo, sino también de estar identificados con los cargos que
cada uno desempefia. EI cumplimiento de objetivos, siempre ira de la mano del
desempefio personal de cada colaborador dentro de cada &rea y en general el de

la institucion.

Bittel (2000) menciona que el desempefio de los colaboradores esta ligado con
la forma en la perciben su propio trabajo. Es por ello que este autor concluyo
que el desempefio no solo esta relacionado con los conocimientos y las
habilidades que tiene el colaborador para la realizacion de sus labores, sino
también esta ligado con un tema de identificacion con su ambiente de trabajo y
la institucion, aspecto que también debe de ser considerado. Entonces se ha
establecido que en el desempefio laboral tienen que considerarse a las
capacidades, las habilidades y también el ambiente laboral que muchas veces va

a depender de las relaciones interpersonales entre los colaboradores.

Robbins, Stephen, & Coluter (2013) mencionan que el desempefio laboral es
un proceso que determina el éxito de una organizacion en cuanto al
cumplimiento de tareas y objetivos. En conclusiéon, cuando se evalta el
desempefio laboral de los trabajadores, se obtiene una vision méas amplia

respecto al logro de metas estratégicas de manera individual.

Dessler & Varela (2011) mencionan que hoy en dia las organizaciones
requieren que el departamento de Talento humano establezca una serie de
procesos en los cuales favorezcan a la institucion para lograr que esta sea mas
efectiva. Cuando se fijan gratificaciones a los trabajadores por la manera en el

que desarrollan su trabajo, es fundamental considerar el cumplimiento logros
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f)

9)

h)

que espera la organizacion. Esto permitira ayudar a la organizacion a distinguir

las habilidades y aptitudes de sus empleados.

Dessler (2009), menciona que las funciones de los gerentes son un tanto
complicadas, en especial a la hora de evaluar el desempefio de los colaboradores,
puesto que estos perciben a la evaluacion de desempefio como premio respecto
a su rendimiento y a la vez como aumento de su remuneracion, progreso

profesional y tranquilidad mental de acuerdo a la puntuacién obtenida.

Drovett (1992) dice que el desempefio laboral es un medio establecido por el
area de recursos humanos que busca fomentar el rendimiento de los

colaboradores de manera mas eficiente.

Benavides (2002) resalta que el desempefio laboral estd vinculado con
competencias, manifestando que en la medida en que el colaborador enriquezca
sus competencias incrementard su desempefio. La autora concluyé que las
competencias son aquellas destrezas o capacidades que se manifiestan en el
comportamiento de los colaboradores y son parte del perfil o carta de
presentacion hacia una determinada organizacion, que determinara el logro de

resultados esperados.

Robbins & Judge (2009) expresan que el desempefio es un factor primordial
con la que cuenta una empresa y que permite el desarrollo de capacidades y
habilidades de sus empleados, cuyo propdsito es colaborar en la toma de
decisiones a la hora de establecer un ascenso, un aumento de sueldo o despido.
De manera que los mide mediante 3 dimensiones desempefio de tareas, valores

y productividad.

Chiavenato (2000) sefiala que el desempefio es la eficacia con la que labora el
personal en una organizacion, siendo un requisito indispensable dentro de ellay
que a su vez permite el crecimiento y satisfaccion personal y profesional.
También, explica que el desempefio de los colaboradores se determina mediante

las siguientes dimensiones:
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1.1). — Eficiencia:
significa el uso correcto de los recursos disponibles, minimizando los recursos
para una mayor produccion o empleando los mismos recursos con los que se

cuenta, maximizando los objetivos planteados.

1.2). — Eficacia:
Es un elemento personal, definido como la capacidad para lograr un objetivo sin

importar si se les ha dado el mejor uso a los recursos.

1.3). — Relaciones Interpersonales:

Es una interaccion reciproca entre dos 0 mas personas.

1.4. Formulacion del Problema
¢De gqué manera el programa de habilidades blandas mejorara en el desempefio de los

colaboradores de la empresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C.?

1.5. Justificacion del Estudio.

Por consiguiente, la justificacion practica en la investigacion consiste en aplicar un programa
de habilidades blandas con actividades, estrategias y capacitaciones acordes a la realidad y
contexto de la muestra elegida, la cual permitira tomar decisiones adecuadas y oportunas que
permitan incrementar el desempefio de los colaboradores, tanto laboral como personal,
apostando por una buena productividad a largo plazo, fomentando un ambiente laboral
agradable y saludable. Finalmente tiene justificacion metodoldgica, puesto que emplea el
método de la investigacion cientifica; a la vez se utilizard herramientas como la encuesta y

la aplicacion de cuestionarios, y la informacion recogida se procesara en Excel.

1.6. Hipotesis.

Dada la investigacion podemos proyectar las siguientes hipotesis: (a) el programa de
habilidades blandas no mejorara en el desempefio de los colaboradores de la empresa de Bienes
y Servicios para el Hogar S.A.C y (b). El programa de habilidades blandas mejorara en el
desempefio de los colaboradores de la empresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C.
Esto justifica de, manera teorica, que la presente investigacion tiene incidencia en la aplicacion

de las diversas teorias abordadas en habilidades blandas y la demostracion de como éstas
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influyen en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa de Bienes y Servicios
para el Hogar S.A.C.

1.7. Objetivos.
1.7.1 General
Demostrar que el programa de habilidades blandas mejorara en el desempefio de los

colaboradores de la empresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C

1.7.2. Especificos

e Diagnosticar a través de un Pre-Test el nivel de desempefio en los colaboradores de la
empresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C.

e Disefiar el programa de habilidades blandas.

e Ejecutar el programa de habilidades blandas.

e Evaluar el nivel de desempefio mediante un Post Test en los colaboradores de la empresa
de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C. después de la aplicacion del programa de
habilidades blandas

e Comparar la evaluacion del Pre-Test y Pos-Test para observar la influencia de las
habilidades blandas en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa de

Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C.
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Il. METODO

2.1. Disefio de Investigacion.

La presente investigacion se encuentra en el nivel pre experimental, ya que se aplica un pre
test y un post test a la poblacion, para poder diagnosticar la variacion luego de la aplicacion

de determinado experimento. El esquema para este disefio de investigacion, es:

GE: O1 X
@)

Donde:

GE: Grupo Experimental.

O1: Medicion del Pre Test.

X: Variable Independiente (Programa de habilidades blandas)

O2: Medicion del Post Test.

2.2. Variables, Operacionalizacion.
2.2.1.  Variable dependiente. — Desempefio Laboral
2.2.2. Variable independiente. — Programa de Habilidades Blandas.
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2.2.3.

Variables de Operacionalizacion

Tabla 1. Operacionalizacion

Definicion Definicion Escala de
Variable Conceptual Operacional Dimensién Indicadores Medicion
Innovacién
VARIABLE Apertura  a nuevas Sensibilidad Estética
DEPENDIENT experiencias _
E Creatividad
Orientados a resultados
Eficiencia
Responsabilidad Autodisciplina
Etica Laboral
son un conjunto de -
Perseverancia
recursos que poseen
determinadas Sociabilidad
perslonas como loes Motivacion
el pensamiento . i
critico, la ética y la Conjunto de | Extraversion Orientados a la Accion
osiybilidad de competencias no c G Asert
p a cognitivas que poseen omunicacion Asertiva
adaptacion al los colaboradores para Trabajo en equipo
D fi cambio, dandole asf obtener logros enIO su : e
esempeno la posibilidad de gro Empatia
laboral tener resultados lugar de trabajo. _
, Afabilidad Percepcion
efectivos en sus —
actividades. Flexibilidad
(Heckman y Kautz, Tolerancia
2012). Autocontrol
Confianza en si mismo
Ansiedad
Estabilidad Emocional Estrés
Depresién
Hostilidad
impulsividad
VARIABLE Es la eficacia con la Responsabilidad
INDEPENDIE que labora el L Loaro de obietivos
NTE personal en una Eficiencia g © J”
organizacion, Conjunto de actitudes Planificacion
siendo un requisito que muestran los Oroanizacie
indispensable dentro | trabajadores respecto Eficaci rganizacion Escala de
Proarama de de ellay que asu a las funciones que Icacia Trabajo en equipo likert
g_ . vez permite el realiza en su puesto
Hg'"%ades crecimiento y de trabajo. Comunicacion
anaas satisfaccion :
personal y Relaciones Resolucion de conflictos
profesional. Interpersonales - b'|'dd
(Chiavenato, 2000) esponsabiiida

Fuente: Elaboracion Propia
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2.3. Poblacién y Muestra.
2.3.1. Objeto de analisis (OA).
Programa de Habilidades Blandas para mejorar el desempefio de los

colaboradores.

2.3.2. Poblacion (N).
Segun carrasco (2015), la poblacion es el conjunto finito e infinito de todos los
elementos que se encuentran dentro de un determinado espacio. En este estudio la
unidad de anélisis estuvo conformado por los colaboradores del area de ventas de
laempresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C, la poblacion estuvo integrada

por 23 colaboradores.

2.3.3. Muestra (n).
Carrasco (2015), menciona que la muestra representa una parte de la poblacion
estudiada, seleccionada a partir de diversos criterios y que permitira llevar a cabo
la investigacion en cuestidn y los resultados estaran en funcion de ella. La muestra

esta constituida por 23 colaboradores.

2.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1 Técnicas
Como técnica de recoleccion de datos, se empleo:

e EIl cuestionario, teniendo como base a la teoria de Chiavenato. Segin Taipe
(2002), para que un instrumento sea valido, debe ser evaluado por expertos en el
area que ese esta investigando, quienes determinaran si existe una relacion entre
cada dimensién, indicador e item, y segln esto establece si el instrumento mide

correctamente la variable.

2.4.2 Instrumentos
a.- Ficha Técnica.
Esta Ficha, es un instrumento que nos permitio recoger informacion del desempefio

laboral, el mismo que lo apreciamos en el Anexo 2.



b.- Hoja de Encuesta: Mediante este instrumento nos permitira conocer a los

colaboradores de la empresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C. Ver Anexo 3

2.4.3 Validez y Confiabilidad

Por otro lado, el Alfa de Cronbach nos permitird evaluar el nivel de confiabilidad del
instrumento, por lo que fue aplicado a 23 colaboradores del &rea de ventas que forman de
nuestra poblacion para la prueba piloto, y de la aplicacion se obtuvo una confiabilidad de
0. 755, con un nivel de significancia de 0,05 ubicandose en un nivel valido. De tal manera
cabe indicar que, para la obtencidn de la validez de la encuesta, se recurrié al método de

juicio de expertos, cuyas fichas se encuentran anexadas en la presente investigacion.

2.5. Métodos de analisis de datos
Como método de analisis de datos, hemos creido pertinente emplear el Software SPSS 24
y Excel, para la elaboracion de las tablas con porcentajes, gréficos segun las dimensiones,

asi como la confiabilidad del instrumento aplicado.

2.6. Aspectos Eticos
Los criterios éticos en los que nos hemos basado para este estudio, son los mencionados

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

Consentimiento informado, ya que a los participantes de esta investigacion se les informo
de las responsabilidades, asi como las condiciones en el que se desarrollara el estudio.

Confidencialidad, a los colaboradores se les mantuvo informados de la seguridad y

proteccion de su identidad como informantes valiosos de la investigacion.

Observacion participante, Los investigadores actuaran con sensatez y prudencia durante
todo el proceso de recoleccidn de datos asumiendo su responsabilidad ética para cualquier
efecto y/o consecuencia que se derive de la interaccion creada con los sujetos que

participen o formen parte del estudio.

Originalidad, en esta investigacion se han tomado como referencia aportes de otros

investigadores, respetando las normas APA para su completa autenticidad.
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I11. RESULTADOS.

3.1. Objetivo especifico N° 1. Diagnosticar a través de un Pre Test el nivel de
desempefio en los colaboradores de la empresa de Bienes y Servicios para el
Hogar S.A.C.

Tabla 2. Nivel general de Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa Bienes
y servicios para el hogar S.A.C.

Indicador Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 21.7
Medio 16 69.6
Alto 2 8.4
Total 23 100

Fuente: Elaboracion propia.

70%

70
60
50
40 22%
30
20
10

Porcentaje

8%

Bajo Medio Alto

Niveles de dimensiones

Figura 1. Nivel general de desempeiio laboral aplicado a los colaboradores de la
empresa Bienes y servicios para el hogar S.A.C.

De la tabla 02 y figura 01, tras el cuestionario de desempefio laboral respecto al nivel
general de desempefio, a los colaboradores de la empresa de bienes y servicios para el
hogar S.A.C el 70% se ubican en un nivel medio, mientras que un 22% se encuentran en

un nivel bajo, y por ultimo un 8% se encuentra en el nivel alto.
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Tabla 3. Niveles aplicados a los colaboradores de la empresa Bienes y servicios para el
hogar S.A.C. segin dimension eficiencia, eficacia y relaciones interpersonales.

Eficiencia o Relaciones
Eficacia

interpersonales

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Bajo 4 17.5 4 17,5 4 17,5
Medio 18 78.3 16 69,6 16 69,6
Alto 1 4.3 3 12 3 12

Total 23 100 23 100 23 100

Fuente: Elaboracion propia

78%

30 70% 70%

60

40

Porcentaje

18% 18% 7%
20 4%

Eficiencia Eficacia Relaciones
Interpersonales
HBajo W Medio EAlto

Niveles de dimensiones

Figura 2. Niveles aplicados a los colaboradores de la empresa Bienes y servicios
para el hogar S.A.C. segun los niveles de las dimensiones eficiencia, eficacia y
relaciones interpersonales.

De la tabla 03 y figura 02, tras el cuestionario de desempefio laboral respecto al nivel de
la dimension eficiencia, a los colaboradores de la empresa de bienes y servicios para el
hogar S.A.C el 78% se ubican en un nivel medio, mientras que un 18% se encuentran en
un nivel bajo, y por ultimo un 4% se encuentra en el nivel alto.

Respecto al nivel de la dimensién eficacia, a los colaboradores de la empresa de bienes y
servicios para el hogar S.A.C el 70% se ubican en un nivel medio, mientras que un 18%
se encuentran en un nivel bajo, y por ultimo un 12% se encuentra en el nivel alto.

Segun el nivel de la dimension de relaciones interpersonales, a los colaboradores de la
empresa de bienes y servicios para el hogar S.A.C el 70% se ubican en un nivel medio,
mientras que un 18% se encuentran en un nivel bajo, y por Gltimo un 12% se encuentra

en el nivel alto.
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3.2. Objetivo especifico N° 2. Disefiar el programa de habilidades blandas.
Este programa tuvo como propdsito incrementar el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C, ya que hoy en
dia vivimos en un mundo globalizado en donde las organizaciones publicas y privadas
buscan mejorar el desempefio laboral en sus éreas, haciendo que su talento humano sea
competitivo. Actualmente el factor clave de las organizaciones es la productividad, sin
embargo, dejan de lado el recurso humano que trabaja para las organizaciones, es por ello
que radica la necesidad, que exista un area de recursos humanos que cuente con los
medios necesarios para identificar aquellos puntos que permitan a los colaboradores
llevar a cabo un trabajo eficaz y eficiente, para su desarrollo personal y profesional asi
como de incrementar la productividad en la empresa.

Los profesionales en recursos humanos, cuenten con herramientas y metodologias que
ayuden a identificar, de una manera raida y eficaz, los aspectos claves para la mejora
continua de los colaboradores.

Por ende, se busca contar con colaboradores que tengan Habilidades blandas
desarrolladas como: apertura a nuevas experiencias, responsabilidad, extraversion,
afabilidad y estabilidad emocional. Con el propdsito de mejorar su desempefio laboral y

lograr que trabajen con eficiencia y eficacia.

Tabla 4 Matriz de. operacionalizacion del programa de Habilidades Blandas.

R Dimension a Denominacion de Temas a .
N°S. - - - Objetivo
Trabajar sesiones Trabajar
01 Apertura a nuevas | Crear, Innovar 0 Creatividad e Promover el pensamiento creativo y la innovacion que tienen los colaboradores en el
experiencias desaparecer en el intento. innovacién desarrollo de sus labores diarias
02 Identifica, proyecta y Orientacion a Reconocer la orientacion a resultados como una buena préctica de trabajo que permite
préactica resultados alcanzar mayor eficiencia
- C - Analizar el valor de la ética profesional en el mundo laboral, reflexionar acerca de la
03 Responsabilidad | Etica laboral Etica laboral . . - P .
importancia que tiene la moral, los valores, la honestidad, etc.
Insistir, persistir y nunca . Potenciar las capacidades que tiene el colaborador para superar las barreras mentales
04 . Perseverancia .
desistir. que le imponen su desarrollo laboral
05 No es lo que dices si no Asertividad Impulsar el desarrollo de la Asertividad basada en la Escucha, el lenguaje impecable
., como lo expresas. y competencias conversacionales
Extraversion - - —
Manteniendo una actitud Motivacion y . . S
06 . . .. Comprender la importancia de la motivacion en el entorno laboral
positiva actitud positiva
07 Todos para uno y uno Cooperacion Aplicar herramientas efectivas para lograr la integracion de un equipo de trabajo,
Afabilidad para todos orientado a resultados, mediante el buen trato entre colaboradores
. . . Propiciar en los participantes el desarrollo de la capacidad de la empatia entre
08 Descubriendo la empatia. Empatia
colaboradores
09 Gobernando a nosotros Confianza en su Generar en los participantes una actitud que les permitira tener una visién positiva de
mismos. mismo ellos mismos
10 Estabilidad Parar, pensar y actuar Autocontrol Ensefar a los colaboradores a manifestar sus emociones de forma adecuada
. Previniendo la hostilidad - Prevenir en los colaboradores un tipo de acoso que genere hostigamiento en su centro
11 emocional Hostilidad laboral .
laboral de y trabajo
1 Libera' T Ansiedad /estrés Lograr una mayor sensibilizacion en la prevencion de los riesgos derivados del estrés

laboral

laboral
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3.3. Objetivo especifico N° 3 Ejecutar el programa de Habilidades blandas.

Se ejecutd el programa de Habilidades Blandas en la empresa de Bienes y Servicios para
el Hogar S.A.C, en la cual se desarrollaron 12 sesiones con una duracion de 45 minutos
aproximadamente, llevados a cabo en las siguientes fechas: 23 y 30 de mayo; 06, 13, 20
y 25 de junio; 4, 11, 15,18 y 25 de julio. En el desarrollo se llevaron a cabo talleres
dindmicos y vivenciales, en los cuales se usaron casos practicos, dinamicas, actuaciones,
etc. Asimismo se observd que en un inicio existieron colaboradores timidos, que les
costaba participar, que no lograban integrarse a distintos equipos de trabajo, se
evidenciaba a la vez cierta incomodidad entre compafieros. Con el pasar del desarrollo de
las sesiones se observaron cambios notables en los colaboradores como integracion de
grupos, trabajo en equipo, comunicacion fluida, participacion activa, entre otros, teniendo

como evidencias fotografias. (Anexo 4)

3.4 Objetivo especifico N° 4. Evaluar el nivel de desempefio mediante un Post Test
en los colaboradores de la empresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C,

después de la aplicacién del programa de habilidades blandas.

Tabla 5. Nivel general de Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa Bienes

y servicios para el hogar S.A.C.

Indicador Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 17.4
Medio 8 34.8
Alto 11 47.8
Total 23 100

Fuente: Elaboracion propia

48%

60
35%

40

20

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Niveles de dimension

Figura 3. Nivel general de desempeiio laboral aplicado a los colaboradores de la
empresa Bienes y servicios para el hogar S.A.C.
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De la tabla 05 y figura 03, tras el cuestionario de desempefio laboral respecto al nivel

general de desempefio, a los colaboradores de la empresa de bienes y servicios para el

hogar S.A.C el 48% se ubican en un nivel alto, mientras que un 35% se encuentran en un

nivel medio, y por ultimo un 17% se encuentra en el nivel bajo.

Tabla 6. Niveles aplicados a los colaboradores de la empresa Bienes y servicios para el

hogar S.A.C. segin dimension eficiencia, eficacia y relaciones interpersonales.

Eficiencia o
Eficacia

Relaciones

interpersonales

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Bajo 3 12 3 12 1 4.3
Medio 9 39.5 9 39.5 9 39.5
Alto 11 47.8 11 47.8 13 56.4
Total 23 100 23 100 23 100
56%
60 48% 48%

o 50 40% 40% 40%

£ 40

g 30

20
10

12%

12%

Eficiencia Eficacia

H Bajo W Medio EAlto

Nivel de dimensiones

4%

Relaciones
Interpersonales

Figura 4. Nivel aplicados a los colaboradores de la empresa Bienes y servicios para
el hogar S.A.C. segun los niveles de las dimensiones eficiencia, eficacia y

relaciones interpersonales.

La tabla 06 y figura 04, tras el cuestionario de desempefio laboral respecto al nivel de la

dimensién de eficiencia, a los colaboradores de la empresa de bienes y servicios para el

hogar S.A.C el 48% se ubican en un nivel alto, mientras que un 40% se encuentran en un

nivel medio, y por Gltimo un 12% se encuentra en el nivel bajo.
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Respecto al nivel de la dimensidn de eficacia, a los colaboradores de la empresa de bienes
y servicios para el hogar S.A.C el 48% se ubican en un nivel alto, mientras que un 40%
se encuentran en un nivel medio, y por ultimo un 12% se encuentra en el nivel bajo.

Segun el nivel de la dimensidn de eficacia, a los colaboradores de la empresa de bienes y
servicios para el hogar S.A.C el 56% se ubican en un nivel alto, mientras que un 40% se

encuentran en un nivel medio, y por Gltimo un 4% se encuentra en el nivel bajo.

3.5 Objetivo especifico N° 4. Evaluar el nivel de desempefio mediante un Post Test
en los colaboradores de la empresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C,

después de la aplicacion del programa de habilidades blandas.

Tabla 7. Nivel general de desempefio laboral

Indicador Frecuencia Porcentaje  Frecuencia | Porcentaje
Bajo 5 21.7 4 17.5
Medio 16 69.6 8 34.4
Alto 2 8.4 11 47.8
Total 23 100 23 100

Fuente: Elaboracién propia

70%

70
60

48%

50
40
30

22%

Porcentaje

20

10

Bajo Medio Alto

Niveles

Figura 5. Niveles general de desempeno laboral aplicado a los colaboradores de la
empresa Bienes y servicios para el hogar S.A.C. - Pre Test y Post Test.

Respecto a la variable general de desempefio laboral se puede observar que en el pre test
en un inicio se observa que un 70% se encuentra en un nivel medio, seguido de 22%
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encontrandose en un nivel bajo, mientras que un 8% se ubica en el nivel alto lo que nos
indica que aun existen ciertos factores que se debe mejorar como eficiencia, eficacia y
relaciones interpersonales para obtener un 6ptimo desempefio laboral.

Estos resultados han sido notablemente mejorados en la etapa del post test donde un
mayor porcentaje de 48% se encuentra en un nivel alto lo que nos manifiesta que un grupo
reducido de colaboradores que nos indica que existen ciertos aspecto a mejorar, seguido
de un 34% en un nivel medio, mientras que un 17% se ubica en el nivel bajo debido a que
aspectos como el trabajo en equipo y el liderazgo se ubica por debajo de las expectativas,
cabe resaltar que existieron mejoras en cuento a eficiencia, eficacia y relaciones
interpersonales por lo cual hubo mejoras en el desempefio laboral lo cual lo conllevo a
lograr las metas trazadas.

Logrando observar que se ha incrementado el nivel de desempefio laboral en la empresa

de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C.

Tabla 8. Niveles aplicados a los colaboradores de la empresa Bienes y servicios para el

hogar S.A.C. segin dimensién Eficiencia — Pre Test y Post Test.

Indicador Frecuencia Porcentaje  Frecuencia | Porcentaje
Bajo 4 17.5 3 12
Medio 18 78.3 9 39.5
Alto 1 4.3 11 47.8
Total 23 100 23 100

Fuente: Elaboracién propia

78%

80

48%
60

40

Porcentaje

17%
12%

N -

Bajo Medio Alto

Niveles de dimension

Figura 6. Niveles aplicados a los colaboradores de la empresa Bienes y servicios
para el hogar S.A.C. segun dimension Eficiencia - Pre Test y Post Test.
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Respecto a la variable eficiencia en un inicio se observé que el mayor porcentaje de 78%
se encontr6 en un nivel medio indicando que los colaboradores muestran mediana
eficiencia en el desempefio de sus labores, seguido de un 17% encontrandose en un nivel
bajo, y un 4% se encontr6 en un nivel alto indicando que un reducido grupo de
colaboradores de la empresa no usan en su totalidad los recursos que les brinda la
empresa.

Estos resultados han sido notablemente mejorados en la etapa del post test donde un
mayor porcentaje de 48% de colaboradores se encuentran en un nivel alto demostrando
que dichos colaboradores no utilizan en su totalidad los recursos que les brinda la empresa
sin embargo logran cumplir con el objetivo planteado, conllevandolos hacer personas
totalmente eficientes. Seguido de un 40% ubicandose en un nivel medio demostrando asi
que los colaboradores logran usar el menor nimero de recursos disponibles en la
organizacion para el logro de resultados, mientras que un 12% de colaboradores no logran
usar un menor nimero de recursos y aun asi no logran el objetivo planteado.

Logrando observar que se ha incrementado el nivel de eficiencia en la empresa de Bienes

y Servicios para el Hogar S.A.C.

Tabla 9. Niveles aplicados a los colaboradores de la empresa Bienes y servicios para el

hogar S.A.C. seglin dimension Eficacia — Pre Test y Post Test.

Indicador Frecuencia Porcentaje  Frecuencia | Porcentaje
Bajo 4 17.5 3 12
Medio 16 69.6 9 39.5
Alto 3 12 11 47.8
Total 23 100 23 100

Fuente: Elaboracion propia

70%

80

48%
60

40 18% 179
20

12%

Porcentaje

Bajo Medio alto

Niveles de la dimensién

Figura 7. Niveles aplicados a los colaboradores de la empresa Bienes y servicios
para el hogar S.A.C. segun dimension Eficacia - Pre Test y Post Test.
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Respecto a la variable eficacia en un inicio se observo que el mayor porcentaje de 70%
se encontro en un nivel medio indicando que los colaboradores muestran mediana eficacia
en el desempefio de sus labores, seguido de un 18% encontrandose en un nivel bajo, y un
12% se encontré en un nivel alto indicando que un grupo de colaboradores logran el
objetivo planteado.

Estos resultados han sido notablemente mejorados en la etapa del post test donde un
mayor porcentaje de 48% se ubican en un nivel Alto lo que indica que los colaboradores
aprovechan en su totalidad los recursos que les brinda la empresa sin importarles si les
han dado el mejor usé sin embargo logran el objetivo planteado. Seguido de un 40%
ubicdndose en un nivel medio demostrando asi que los colaboradores cuentan con la
capacidad para cumplir con el objetivo trazado sin embargo no saben cémo hacerlo,
mientras que un 12% de colaboradores logran usar los recursos brindados por ella misma
pero no logran cumplir con el objetivo trazado.

Logrando observar que se ha incrementado el nivel de eficacia en la empresa de Bienes
y Servicios para el Hogar S.A.C.

Tabla 10. Niveles aplicados a los colaboradores de la empresa Bienes y servicios para el

hogar S.A.C. seglin dimension Relaciones Interpersonales — Pre Test y Post Test.

Indicador Frecuencia Porcentaje  Frecuencia | Porcentaje
Bajo 4 17.5 1 4.3
Medio 16 69.6 9 395
Alto 3 12 13 56.4
Total 23 100 23 100

Fuente: Elaboracion propia

70%
56%

80

Q 60
©
] 4%
o 20
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o 0
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Figura 8. Niveles aplicados a los colaboradores de la empresa Bienes y servicios para
el hogar S.A.C. segun dimension Relaciones Interpersonales - Pre Test y Post Test.
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Respecto a la variable relaciones interpersonales en un inicio se pudo observar que
el mayor porcentaje de 70% se ubica en el nivel medio indicando que los
colaboradores muestran apertura por relacionarse con los demas, a la vez tenemos
que un 18% se ubican en el nivel bajo debido a que los mismo colaboradores no se
logran interrelacionar entre si, sin embargo un 12% se ubica en un nivel alto dando a
entender que existe en la empresa colaboradores que se respetan entre si y se logran
interrelacionar.

Estos resultados han sido notablemente mejorados en la etapa del post test donde un
mayor porcentaje de 56% se encuentra en un nivel alto indicando que los
colaboradores de la empresa se interrelacionan entre si, respetando su espacio y
aceptando a cada uno como es, seguido de un 40% que se ubica en un nivel medio lo
que nos indica que existen colaboradores gque logran relacionarse influyendo en ellos
una comunicacién asertiva, sin embargo un 4% se ubican en el nivel bajo de lo cual
se puede deducir que aun existen colaboradores que no logran convivir con los demas

lo cual puede conllevarlos a tener una actitud negativa.

Tabla 11.
Contrastacion de hipdtesis

Rangos
N Rango promedio | Suma de rangos
POST TEST - PRE TEST Rangos negativos 42 4,25 17,00
Rangos positivos 16° 12,06 193,00
Empates 3¢
Total 23

a. POST TEST < PRE TEST
b. POST TEST > PRE TEST
c. POST TEST = PRE TEST

Estadisticos de prueba?

POST TEST - PRE TEST

4

Sig. asintotica (bilateral)

-3,296°
,001

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa en rangos negativos.
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Planteamiento de hipotesis

Ho: el programa de habilidades blandas no mejorara en el desempefio de los
colaboradores de la empresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C.

Hi: El programa de habilidades blandas mejorara en el desempefio de los
colaboradores de la empresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C

Nivel de significancia: a=0,05

Comparamos con el p _valor: Como el p _valor=0,001<0,05 se rechaza la Ho.
Conclusion: Existe suficiente evidencia estadistica a un nivel de significancia de
0,05, para rechazar Ho. Por lo tanto, se puede afirmar que el programa de

Habilidades Blandas fue efectivo.
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IV. DISCUSION

Los resultados de las variables en estudio y de acuerdo a sus dimensiones, establecen

lo siguiente.

Al comparar los resultados de los niveles del programa de habilidades blandas para
medir sus efectos, se pudo observar que hay una diferencia significativa entre los
niveles de desemperfio antes y despues de la aplicacion del programa. Por lo cual se
Ilega a concluir que la aplicacion del Programa de Habilidades Blandas en la empresa
de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C. contribuye a la mejora del desempefio
laboral.

A lavez se puede deducir laimportancia de la ejecucion de programas o capacitaciones
que una empresa debe brindar a sus colaboradores para mantenerlos motivados de tal
manera que logren un buen desempefio laboral y cumplan con las metas y/o objetivos
establecidos por la misma. Al respecto Pezo (2017) manifiesta que una organizacién
debe enfocarse en su talento humano para mejorar el desarrollo y la productividad de
tal manera que se pueda obtener un mejor clima laboral y esto se refleje en el
desempefio de los colaboradores, lo cual podemos contrastar en los resultados

posteriores a la aplicacion del programa de habilidades blandas.

El programa de habilidades blandas responde a un diagnostico situacional en base al
cuestionario de desempefio laboral, el cual evalla 3 dimensiones importantes y basicas
para conocer como es su desempefio en relacion al desarrollo de sus actividades diarias

0 metas trazadas.

Con respecto a la dimensién eficiencia observamos que en un inicio el 78% de los
colaboradores calificaron con un nivel medio, el 17% un nivel bajo y el 4% un nivel
alto. Esto mostrd que existian colaboradores que mostraban un nivel medio de
eficiencia en el desempefio de sus labores pero que a través de las estrategias que se
realizaron por medio de talleres vivenciales y retroalimentacion se pudo mejorar la
dimension de eficiencia alcanzando un 48% en el nivel alto lo que indica los
colaboradores no utilizan en su totalidad los recursos que les brinda la empresa sin

embargo logran cumplir con el objetivo planteado en el tiempo establecido. Dichos

29



resultados concuerdan con los de Altamirano (2016) quien menciona que en la
Municipalidad Provincial de Jaén enfrentan una serie de problemas de las cuales la que
mas destaca es la falta de eficiencia con la que se atienden a los usuarios y esto se da
a raiz la falta de motivacion, el liderazgo, el compromiso y el escaso de desarrollo de
habilidades y capacidades que tienen los colaboradores de la municipalidad, de tal
forma que un 63% mide el nivel medio, un 20% el nivel alto y un 17% el nivel bajo.
Y que tras la aplicacion de la propuesta para mejorar las competencias laborales de los

colaboradores se pudo obtener una un mejor desempefio laboral.

Respecto a la dimension eficacia observamos que un inicio en un nivel regular, sin
embargo con la aplicacion del programa de habilidades blandas se logro resultados
positivos ubicandolo a un 57% en un nivel alto y un 39% en un nivel medio estos
resultados se apoyan en lo manifestado por Benavidez (2016) quien concluye que el
bajo desempefio laboral se da a raiz de la falta de control, falta de organziacion, falta
de comunicacién, la falta de evaluaciones del desempefio los cuales han repercutido
en que sus colaboradores no aporten en el desarrollo de sus actividades diarias y sean
menos eficaces, ya que posiblemente no se encuentran satisfechos por la falta de

control que existe en la organizacion.

En lo que respecta a la dimension de relaciones interpersonales como resultados
posteriores a la aplicacion del programa de habilidades blandas se logr6 ubicar a un
57% en un nivel alto lo que indica que los colaboradores se interrelacionan entre si,
corroborado por Pezo (2017) en cual menciona que una organizacion sera productiva
siempre y cuando se preocupe por los colaboradores que trabajen para ellos mismos,
de tal manera que para lograr mantener un buen desempefio laboral se debe tener al

talento humano motivado y que trabaje en equipo.

En este contexto se decide aplicar un programa de Habilidades Blandas a los
colaboradores de la empresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C. Segun Granda
(2014) manifiesta que las habilidades blandas aplicadas al contexto empresarial
permiten incrementar la percepcion favorable de los clientes hacia el servicio brindado
por la empresa. Corroborado por Coanqui (2014) el cual menciona que a mayor
desarrollo de habilidades mayor serd su desempefio laboral, por el cual se debe

mantener motivado en el desarrollo de las habilidades blandas.
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En el analisis reflexivo de los resultados se acepta la hipdtesis alterna, es decir que con
la aplicacién del programa de habilidades blandas en la empresa de Bienes y Servicios
para el Hogar S.A.C. se mejorara el desempefio laboral.

Asimismo, los resultados nos sugieren que se debe profundizar el estudio a todas las
empresas del rubro y proponer programa de habilidades blandas, porque la variable ha
demostrado tener beneficios no solo con el desempefio laboral, sino también con otras

variables organizacionales para mejorar la productividad de la empresa.
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V.

CONCLUSIONES.

Las conclusiones del presente trabajo de investigacion son:

A través del pre test se evidencio que el nivel predominante fue el medio, dando
a entender que existieron puntos por mejorar en la poblacion.

Se disefid un programa de Habilidades Blandas bajo la teoria Big Five, en donde
se trabajé las dimensiones las cuales fueron: apertura a nuevas experiencias,
responsabilidad, extraversion, afabilidad y estabilidad emocional, bajo lo
evidenciado en colaboradores de la empresa de Bienes y Servicios para el Hogar
S.A.C.

Se ejecutd el programa de Habilidades Blandas en la empresa de Bienes y
Servicios para el Hogar S.A.C, contando con una poblacion de 23 colaboradores
en la cual sus edades varian entre 25 a 62. Se desarrollaron 12 sesiones con una
duracion de 45 minutos aproximadamente, llevando a cabo talleres dindmicos y
vivenciales

A través del post test se evidencio que el nivel predominante fue el alto, esto
debido al planteamiento de estrategias que se utilizaron en el programa de
habilidades blandas.

Finalmente al comparar el pre-test y post-test se confirmé que la aplicacion del
programa de habilidades bandas incremento el desempefio laboral de la empresa

de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda:

Evaluar periddicamente la realidad problematica y el desarrollo de las habilidades
0 competencias que posee el colaborador.

Disefiar distintos programas de habilidades blandas, con la finalidad de desarrollar
las competencias de los colaboradores utilizando diversas teorias adaptandolas al
contexto que se va aplicar.

Capacitar de manera periodica a los colaboradores para lograr establecer mejoras
en el desempefio laboral, a la vez aplicar diferentes técnicas y dindmicas para
promover la motivacion del colaborador.

La aplicacion de programas de desarrollo de competencias blandas no solo fortalece
las habilidades emocionales de los trabajadores, sino también las habilidades
sociales, aumenta la satisfaccion y motivacion, y mejora el desempefio; por lo tanto,
todas las empresas de cualquier rubro deben poner en practica el programa
propuesto en esta investigacion.

Se recomienda a la vez utilizar un mayor nimero de tamafio de muestra para lograr

mejoras considerables en la aplicacion del programa.
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ANEXQOS

Anexo N° 01:

PROGRAMA DE HABILIDADES BLANDAS PARA MEJORAR EL

DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA DE

BIENES Y SERVICIOS PARA EL HOGAR S.A.C.

DATOS INFORMATIVOS:

1.1. Denominacion: Programa de Habilidades Blandas para mejorar el Desempefio
Laboral de los colaboradores de la Empresa de Bienes y Servicios para el Hogar
S.AC.

1.2. Organizacion Beneficiaria: Empresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C.

1.3. Dirigido a: Colaboradores de la Empresa de Bienes y Servicios para el Hogar
S.A.C.

1.4. N° de participantes maximo: 20.

1.5. Ndmero de sesiones: 12.

1.6. Fechas de ejecucion: Mayo - Septiembre20109.

1.7. Responsables: Acosta Bances Keila Sady; Niquen Santa Cruz Juana Angelita.

. JUSTIFICACION:

Hoy en dia vivimos en un mundo globalizado en donde las organizaciones publicas
y privadas buscan mejorar el desempefio laboral en sus areas, haciendo que su talento
humano sea competitivo.

Actualmente el factor clave de las organizaciones es la productividad, sin embargo
dejan de lado el recurso humano que trabaja para las organizaciones, es por ello que
radica la necesidad, en el medio laboral que los profesionales en recursos humanos,
cuenten con herramientas y metodologias que ayuden a identificar, de una manera
raida y eficaz, los aspectos claves para la mejora continua de los colaboradores.

Por ende, observando o vivenciando este problema, se llevara a cabo un programa de
capacitacion denominado “PROGRAMA DE HABILIDADES BLANDAS PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA DE BIENES Y SERVICIOS PARA EL HOGAR S.A.C.”, con el Gnico

objetivo de otorgar las herramientas necesarias que ayuden a potenciar las
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habilidades blandas o competencias sociales para mejorar el desempefio laboral de
los colaboradores de la Empresa de Bienes y Servicios para el Hogar S.A.C.

Por lo anterior mencionado, se realizara 12 sesiones en las cuales se busca
potencializar las habilidades blandas para mejorar el desempefio y de esa manera

incrementar la productividad de la empresa.

OBJETIVO:
3.1. Objetivo General:

Brindar herramientas 0 estrategias para conseguir  colaboradores
comprometidos, mediante el programa de habilidades blandas, incrementando el
desempefio de los colaboradores de la Empresa de Bienes y Servicios para el
Hogar S.A.C.

3.2. Objetivos Especificos:

Relacionar las capacidades que tienen los colaboradores hacia la apertura de
nuevas experiencias, descubriendo su aplicacion de ellas en la vida laboral.
Brindar estrategias que promuevan las responsabilidades laborales de los
colaboradores para incrementar la productividad.

Reconocer como la motivacion laboral pueden afectar positivamente en el
area de trabajo.

Identificar habilidades para colaborar y generar confianza entre comparieros
de trabajo.

Concientizar a los colaboradores la importancia de la estabilidad emocional
en el trabajo, por medio de estrategias que contribuyan con su desarrollo

personal y laboral.

IV. METODOLOGIA:

e Capacitacion Correctiva: Busca solucionar una situacion especifica presente
dentro del area de trabajo, con el fin de mejorar el desempefio, la productividad o
la necesidad presente en los colaboradores.

e Capacitacion de Mejora: Logrando buenos resultados dentro del area se busca
repotenciar las habilidades y capacidades de los colaboradores a fin de conseguir

resultados aun mejores para la organizacion.
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e Juego de roles: Busca llevar la realidad al area de trabajo, si bien en un juego de

roles los colaboradores deben ajustarse a reglas, tienen libertad para actuar y tomar
decisiones, de acuerdo a como interpretan las creencias, actitudes y valores del
personaje que pueden representar. A diferencia de otro tipo de simulaciones y
dramatizaciones, en el juego de roles se establecen las condiciones y reglas, pero
no existe un guion predeterminado.

Dinamicas grupales: Se aplicaran para tratar determinados temas, de forma que
los miembros puedan trabajar y sacar conclusiones de forma practica y amena, en

la mayor parte de los casos.

e Trabajo colaborativo: Se busca que un grupo de personas intervengan aportando

ideas y conocimientos con el objetivo de lograr una meta comun.

V. RECURSOS:

5.1. Recursos Humanos:

5.2.

e Colaboradores del area de ventas de la Empresa de Bienes y Servicios para

el Hogar S.A.C.

e Responsables del Programa (Estudiantes de Psicologia Organizacional XI
Ciclo)

Recursos Materiales:

e Auditorio.

e Solapines

e Papelotes

e Plumones

e Hojas de color

e Hojas Blancas

e Lépices

e Proyector

e Sillas

e Videos referentes a los temas a tratar
e Globos

e Cartulinas

e Folletos informativos
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e Incentivos y recuerdos de cada sesion

e Coffee break

e Entre otros necesarios para el desarrollo de cada sesion.

VI. EVALUACION

La evaluacion de realizard antes y después de la aplicacion del programa, lo cual se

denomina: pre test (enfocado a evaluar la situacion actual de los colaboradores) y el

post test (enfocado a evaluar los aprendizajes adquiridos durante el desarrollo de las

sesiones) todo esto enfocado en las habilidades blandas.

VII.SESIONES:
. . 3 FECHA
DIMENSION SESION DENOMINACION
TENTATIVA
Apertura a nuevas Crear, Innovar o desaparecer
o 01 _ 23/05/19
experiencias en el intento.
02 Identifica, proyecta y practica 30/05/19
N 03 Etica laboral 06/06/19
Responsabilidad
Insistir, persistir y nunca
04 o 13/06/19
desistir.
No es lo que dices si no como
05 20/06/19
) lo expresas.
Extraversion i :
Manteniendo una actitud
06 - 25/06/19
positiva
Todos para uno y uno para
07 27/06/19
Afabilidad todos
08 Descubriendo la empatia. 4/07
Gobernando a nosotros
09 ) 11/07/19
mismos.
Estabilidad 10 Parar, pensar y actuar 15/07/19
emocional Previniendo la hostilidad
11 18/07/19
laboral
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VIIl. DESCRIPCION DE LAS SESIONES:

TALLER N° 01: “APERTURA A NUEVAS EXPERIENCIAS”
1. DATOS GENERALES:
1.1. Denominacion: Apertura a nuevas experiencias.
1.2. Duracion: 1 semana.
1.3. Participantes: Colaboradores del area de ventas.

1.4. N° de sesiones: 1

2. OBJETIVOS:

2.1. Objetivo General:

e Relacionar las capacidades que tienen los colaboradores hacia la
apertura de nuevas experiencias, descubriendo su aplicacion de ellas

en la vida laboral.

2.2. Objetivo Especificos.

e Definir el concepto de creatividad proporcionando experiencias
practicas.

e Conocer la manera de desarrollar la creatividad individual y grupal de
los colaboradores.

e Experimentar las capacidades creativas mientras se descubren algunas

claves de su aplicacion en el trabajo diario y en la vida cotidiana.

3. ACTIVIDADES:

e Presentacion.
e Introduccion.

e Desarrollo de sesiones.

- Sesion N° 1: “Crear, Innovar o desaparecer en el intento”

4. MATERIALES:

e Solapines.
e Folleto de bienvenida.
e Dipticos de normas de convivencia en la sesiones.

e [Fotocopias.
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e Lapiceros.

e  Papelotes.

e  Plumones.

e Pitas.

e Diapositivas.

e Imégenes y/o objetivos

e Sillas
e Video.
e Post-it.

e Pastillas psicologicas.

5. EVALUACION:

e Se realizara una evaluacion permanente en el momento de realizar el taller y
posteriormente se tomara una encuesta a los colaboradores para verificar la

eficacia del taller.
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SESION 01:

“CREAR, INNOVAR O DESAPARECER EN EL INTENTO”

TITULO | OBJETIVO | ACTIVIDADES DESCRIPCION RECURSOS | DURACION
e Introduccidn al taller: Solapines.
o - Dinamica de presentacion: “El ceviche Mixto” Folleto de
% - Seles daré la bienvenida al tallera los | bienvenida.
= colaboradores del area de ventas. Dipticos de
a Promover el - Se presentan el tema y de objetivo principal de la sesion. normas de
E pensamiento - A la vez se estableceran las normas y reglas que se | convivencia
% creativo y la respetaran durante las sesiones establecidas. en la
E innovfalcién N sesiones. 1520
E que tienen los Inicio e Pre test: Fotocopias inutos
5) colaboradores - Se evaluara por medio de un cuestionario. Lapiceros
"5 en el desarrollo
8 de sus labores e Dindmica de Inicio: “Dibuja si puedes”.
% diarias. - El faC|I.|tf31dor pedira q.ue formen equos: segun el nimero papelotes
% de participantes, seguido se les entregara un papelote y un Plumones
n_f plumon a cada equipo, luego se les mostrara una imagen pitas
5 que tendran dibujarla en el papelote sosteniendo el
6 pluman en pitas.
Desarrollo e ;Qué es la creatividad y que es la innovacion? Diapositivas 10 minutos
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e ;Por qué es importante desarrollar la Creatividad e Folletos.
Innovacion si queremos lograr un buen desempefio en
nuestras labores?
e (Qué ganamos con la creatividad e innovacion?
e Los frenos a la creatividad.
e Competencias necesarias para desarrollar la creatividad.
o Estrategias mediante la creatividad en el area de ventas.
e Formacion de grupos: )
. o ) Imagenes
- Se les pedira a los participantes que formen equipos por Obiet
o ) ) o jetos
afinidad segun el ndmero de participantes, una vez sill
illas
agrupados la facilitadora entregard a cada equipo un )
) ) ) Video: 10-15
producto o una imagen en el cual cada equipo tendra que )
- ) . https://www. minutos
pensar, crear 0 imaginarse estrategias que puedan utilizar
) - youtube.com/
para vender los productos entregados (tendran que utilizar
o _ watch?v=ww
toda su creatividad para dramatizar la manera de vender
gPDOGdQtc
el producto).
e Dinédmica de salida: Post-it
Cierre - Se les entregara a cada participante dos post- it en el cual Pastillas 5 minutos
tendran que escribir que es lo que pudieron captar de todo | Psicologicas.
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el desarrollo de la sesion y a la vez una reflexion de como

usan la creatividad e innovacion en sus labores diarias.
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“APERTURA A NUEVAS EXPERIENCIAS”

INTRODUCCION:

e Dindmica de presentacion: “El ceviche Mixto”

Se les pide a los colaboradores que formen un circulo y se presenten diciendo su
nombre, su edad y de donde provienen, al término de presentarse diran la siguiente
frase: “Y yo todas las mafanas me lavo” (tendran que mencionar algin ingrediente
del ceviche).

Se les dara la bienvenida al taller a los colaboradores del area de ventas.

Se presentan el tema y de objetivo principal de la sesion.

A la vez se estableceran las normas y reglas que se respetaran durante las sesiones

establecidas.

I1. DINAMICA DE INICIO:

e Dinamica de Inicio: “Dibuja si puedes”

El facilitador pedird que formen equipos segun el nimero de participantes, seguido
se les entregara un papelote y un plumon a cada equipo, luego se les mostrard una

imagen que tendran dibujarla en el papelote sosteniendo el plumon en pitas.

I1l. DESARROLLO:

e ;Queé es la creatividad y que es la innovacion?

Ldpez y Recio (1998): “Creatividad es un estilo que tiene la mente para procesar
la informacién, manifestandose mediante la produccion y generacion de
situaciones, ideas u objetos con cierto grado de originalidad; dicho estilo de la
mente pretende de alguna manera impactar o transformar la realidad presente del
individuo”.

El economista austriaco Joseph Schumpeter, quien aporté el concepto de
mnnovacion a la literatura economica, definio6 la innovacion como “la introduccion
de un bien (producto) nuevo para los consumidores o de mayor calidad que los
anteriores, la introduccion de nuevos métodos de produccion para un sector de la
industria, la apertura de nuevos mercados, el usé de nuevas fuentes de
aprovisionamiento, o la introduccién de nuevas formas de competir que lleven a
una redefinicion de la industria”. Schumpeter popularizo la idea de “destruccion

creativa”: la innovacion acababa con viejas formas de hacer las cosas e introducia



nuevos Yy superiores paradigmas, mas productivos, eliminando los preexistentes
en un constante proceso competitivo y creativo.

La mejor definicion de innovacion y creatividad quizas es la de William Coyne:
“La creatividad es pensar en ideas nuevas y apropiadas, mientras que la
innovacion es la aplicacion con éxito de las ideas dentro de una organizacion. En

otras palabras, la creatividad es el concepto y la innovacioén es el proceso “.

e ¢ Por qué es importante desarrollar la Creatividad e Innovacion si queremos

lograr un buen desempefio en nuestras labores?

- La innovacién abierta. Este tipo fue creado por Henry Chesbrough, un
profesor de la Universidad de California en Berkley y que cumplia el rol de
director ejecutivo del centro Open Innovation. La innovacion abierta se
caracteriza por fomentar la adquisicion de nuevas ideas al exterior de la
organizacion, sin cerrarse a las ideas internas. Asume que las empresas
necesitan nutrirse del exterior para avanzar.

- Lainnovacién disruptiva. Este es un término acufiado por el profesor Arcilla
Christensen. Una innovacion disruptiva es aquella que transforma un sector
existente desde el mercado, introduciendo simplicidad, comodidad,
accesibilidad y asequibilidad.

- La innovacion inversa. Este tercer tipo de innovacion fue planteada por
Vijay Govindarajan. Se caracteriza por describir soluciones

- Lainnovacién incremental. Este tipo de innovacion se refiere a aquella que
propone pequerios y progresivos cambios en los productos o servicios para no
afectar su cuota de mercado.

- La innovacién radical. Consiste en desarrollar nuevas ideas partiendo
completamente de cero sin basarse en productos o servicios existentes. El

ejemplo mas destacado de innovacién radical es Internet.

e ;Qué ganamos con la creatividad e innovacién?

La creatividad comienza con la inspiracion y la imaginacion, y es justamente
cuando empieza a darle vueltas a la idea de un nuevo proyecto, recorriendo
diversas etapas del proceso creativo como: el cuestionamiento, la investigacion,

el desarrollo y la ejecucion.
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La innovacién es todo el trabajo arduo que se requiere para poner en marcha el
nuevo negocio o proyecto. Esto no implica solamente el ponerse a trabajar en lo
operativo, sino también fijar objetivos claros y alcanzables con la finalidad de
lograrlos en un plazo previamente acordado, ademas de establecer las estrategias

necesarias para introducirse a nuevos mercados.
e Los frenos a la creatividad.

La creatividad es una de las caracteristicas que nos hace humanos. Y que
demuestra inteligencia. Los seres humanos somos capaces de encontrar soluciones
creativas a los problemas, de inventar cosas que antes no existian. Sin embargo,
hay que reconocer que trabajar siempre enfocados a ser creativos puede llegar a
ser agotador. Hemos investigado un poco sobre cuéles son los principales frenos
a la creatividad, desde un punto de vista psicoldgico. Y hemos encontrado éste
post en el Blog de Mertxe Pasamontes, sobre los 6 frenos a la creatividad,
basandose en los trabajos de Philippe Delespesse. Nosotros nos quedamos con 5
de ellos:

- Bloqueo mental

- Racionalidad

- Sistema

- Miedo

- Frustracion

e Competencias necesarias para desarrollar la creatividad.

- Generaideas innovadoras y aplica la creatividad en el desarrollo de proyectos,
en la solucién de problemas y en la realizacion de tareas académicas en
cualquier &mbito dentro de las disciplinas que cursa.

- Aplica de manera reflexiva, critica y sistematica la l6gica del proceso de
investigacion cientifica.

- Desarrolla procesos de conocimiento, regulacién y autocritica para la mejora
de su desempefio como estudiante, persona y ciudadano.

- Expresa ideas y conceptos, en distintos contextos, de manera adecuada

usando el lenguaje matematico y ldgico
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e Estrategias mediante la creatividad en el area de ventas.

La creatividad a la hora de vender es importante, pero si esta acompafiada con

estrategia dard mejores resultados, asi que piensa en mas formas de incrementar

las ventas promedio de cada cliente:

- Mejora todos los dias

- Estimula a los miembros de tu equipo a mejorar en un aspecto de su trabajo
todos los dias 0 semanas, dentro de lo que estd a su alcance. Al final de la
semana, reune al grupo y realiza un seminario. Ademas de que los empleados
se sientan obligados a mejorar diariamente, las buenas ideas podran ser
aprovechadas en conjunto. Si es posible, establece una premiacion para las
mejores practicas, y elige al ganador mediante una votacion.

- Propone soluciones conjuntas

- Coloca un cuadro de avisos con la descripcion de un problema especifico en
un area central y estimula a las personas a participar con ideas para
solucionarlo, ya sea por medio de papeles autoadhesivos o escribiendo en el
cuadro. Estimular a las personas a pensar sobre areas en que no actlian
diariamente puede generar resultados sorprendentes.

- Crea un espacio orientado a la creatividad

- Crea un espacio — un cuarto, por ejemplo — que los empleados puedan
frecuentar para pensar creativamente. Provee libros, videos y juegos
para equipar el ambiente. La idea es garantizar un espacio propicio al libre

desarrollo de ideas, sin las restricciones y la gravedad del clima de escritorio.

IV. RETROALIMENTACION:
e Formacion de grupos:
Se les pediré a los participantes que formen equipos por afinidad segin el nimero
de participantes, una vez agrupados la facilitadora entregard a cada equipo un
producto o una imagen en el cual cada equipo tendrd que pensar, crear 0O
imaginarse estrategias que puedan utilizar para vender los productos entregados
(tendran que utilizar toda su creatividad para dramatizar la manera de vender el

producto)
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TALLER N° 2: “RESPONSABILIDAD”

1. DATOS GENERALES:

1.1. Denominacién: Responsabilidad.
1.2. Duracion: 3 semanas.
1.3. Participantes: Colaboradores del area de ventas.

1.4. N° de sesiones: 3

2. OBJETIVOS:

2.3. Objetivo General:

e Brindar estrategias que promuevan las responsabilidades laborales de los

colaboradores para incrementar la productividad.

2.4. Objetivo Especificos.

e Reconocer la orientacion a resultados como una buena practica de trabajo que
permite alcanzar mayor eficiencia.

e Analizar el valor de la ética profesional en el mundo laboral, reflexionar acerca
de la importancia que tiene la moral, los valores, la honestidad, la confianza y
el respeto en nuestra vida personal y profesional

e Potenciar las capacidades que tiene el colaborador para superar las barreras

mentales que le imponen su desarrollo laboral.
3. ACTIVIDADES:

e Presentacion.
e Introduccion.

e Desarrollo de sesiones.

- Sesion N° 2: “Identifica, proyecta y practica”
- Sesion N° 3: “Etica laboral”

- Sesion N° 4: “Insistir, persistir y nunca desistir”
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. MATERIALES:

e Solapines.

e Post-it.

e Cartulina.

e Impresion.

e Lapiceros.

e Periddicos.

e Tijera.

e Masketing.

e Cartulina.

e Diapositivas.

¢ Dipticos.

o Pastillas Psicoldgicas.
e Pafoletas.

e Cajas.

e Cosas.

¢ Folleto de importancia de practicar la ética en el trabajo.
e Hoja Bond

e Frases.

e Videos.

. EVALUACION:

e Se realizara una evaluacion permanente en el momento de realizar el taller.
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SESION 02: “IDENTIFICA, PROYECTA Y PRACTICA”

palabras que estén relacionados al area de ventas.

TITULO OBJETIVO ACTIVIDADES DESCRIPCION RECURSOS | DURACION
Introduccion al taller:
- Se le daré la bienvenida al taller a los colaboradores.

S - Por medio de una lluvia de ideas se les pedird que Post.it
= ost-i
B emitan comentarios de la sesion anterior mediante .
< ) cartulina
g Reconocer la post it.
Z orientacion a - Al final se dara a conocer el tema 02 y el objetivo
5 resultados  como principal de la sesion.
T, - - .
~ una buena préctica Inicio Pre test. B 20 minutos
) de trabajo que ) _ _ _ Impresion
E ) - Se evaluara por medio de lluvias de ideas y un check )

- permite  alcanzar ) ) ) Lapicero
< S list sobre la sesion anterior.
O mayor eficiencia.
T
E Dinamica de Inicio: “Ordénalo si puedes Hojas bond
< ] . - _
a Se les proporcionara a cada participante letras Cinta de

desordenadas con el Unico objetivo de formar embalaje




¢ Qué es la orientacién a resultados?

Caracteristicas de la orientacion a resultados. Diapositivas )
Desarrollo . ) B o 10 minutos
Elementos basicos de la orientacion a resultados. Dipticos
Una persona con orientacion a resultados.
Dinamica: “La Torre de papel”
Se les proporcionara cierta cantidad de papeles a los o
o _ periodicos
participantes y se les pide que armen una torre de papel _
_ ) Cartulinas
teniendo en cuenta que esta debe ser la més alta y Ti
_ ) ijera )
Cierre resistente. ] 10 minutos
o 3 _ Masketing.
Se realizara un pequefio conversatorio para evaluar la .
o B ) Pastillas
efectividad de la sesion, a la vez se haran las preguntas o
Psicologicas.

necesarias para el término de comprension de la

sesion.
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“IDENTIFICA, PROYECTA Y PRACTICA”

I.INTRODUCCION:

e Se le dara la bienvenida al taller a los colaboradores.
e Por medio de una lluvia de ideas se les pedira que emitan comentarios de la sesion
anterior mediante post it

o Al final se dara a conocer el tema 02 y el objetivo principal de la sesion.

I1. DINAMICA DE INICIO:

e Dinadmica de Inicio: “Ordénalo si puedes”
Se les proporcionara a cada participante letras desordenadas con el Unico objetivo

de formar palabras que estén relacionados al area de ventas.

I1l. DESARROLLO

e ;Qué es la orientacidn a resultados?

La orientacion a resultados o, mejor, hacia los resultados se refiere a que
desempefio de las tareas vayan en consonancia con un determinado objetivo.
Para ello se requiere una amplia vision de conjunto y conocer al detalle los
procesos que conducen hasta una determinada meta. Todas las decisiones que se
tomen en la fase de desarrollo, tienen que estar dirigidas a conseguir alcanzar

esa meta.

e Caracteristicas de la orientacién a resultados.

- Tener los objetivos suficientemente claros: puede sonar obvio, pero sin
esto no puede existir un método de orientacion a resultados. Los objetivos
son, recuerda, el faro que siempre perseguimos en nuestra labor empresarial.

- Ser constante en el esfuerzo diario: Muchas empresas fracasan por falta
de constancia y disciplina. Sus equipos abandonan progresivamente sus
ideas hasta que un dia acaban por diluirse del todo

- Apostar por sistemas de calidad: La calidad nos ayuda a disefiar mejores
productos y a dinamizar las relaciones de los grupos de trabajo.

- Vigilar la relacion entre recursos y resultados: Una formula primordial
para implementar un sistema de orientacion a resultados pasa por evaluar

cada cierto tiempo la relacién entre los recursos que hemos invertido y los


https://www.obs-edu.com/es/blog-project-management/estrategias-clave-para-minimizar-los-riesgos-de-un-proyecto/aseguramiento-de-la-calidad-de-proyecto-en-10-pasos

resultados obtenidos. ¢Necesitas mas recursos? ¢Quieres mejorar los
resultados? Sencillo: replantea la relacion entre estos dos conceptos.

- Definir indicadores de medicion: Para obtener los resultados previstos, es
esencial tener unos indicadores que no ayuden a medir el nivel de evolucién

de las tareas y determinar si éstas se ajustan a los objetivos trazados.
e Elementos bésicos de la orientacion a resultados.

El tedrico empresarial Stephen Robbins plantea tres elementos bésicos de la

orientacion de  resultados:

- Intensidad: Se le relaciona también con la fuerza productiva de una
empresa. Es decir, la cantidad de energia tanto técnica como humana
desplegada para la consecucién de un fin especifico, algo que no
necesariamente depende de qué tan dificiles o faciles sean las actividades
comerciales de cada empresa.

- Autodireccion: Los procesos internos de las empresas se componen de
tareas. La autodireccion es la capacidad de sus lideres para orientar tales
tareas hacia los resultados que se han trazado al inicio de los procesos. Eso
implica, por ejemplo, definir cuales de esas tareas son primarias, secundarias
o0 terciarias y, sobre todo, cuales no aportan ningun valor al grueso del
proceso.

- Persistencia: La intensidad y la autodireccion no sirven de nada si no se
garantiza que las tareas tendran continuidad en el tiempo. A esto llamamos
persistencia; es la facultad de las empresas para perseverar en su busqueda

de objetivos concretos.
e Una persona con orientacion a resultados.

- Ser creible: Para ser un lider creible se debe ser auténtico, coherente y
actuar con honestidad.

- Visién de servicio: El lider debe direccionar al equipo para que se
preocupen de contribuir con el negocio y agregar valor. Todos deben estar
orientados a los resultados, cuando el trabajo agrega valor nos sentimos mas
satisfechos y contentos con lo que hacemos y nos motiva a mejorarlo, si esto

no esta claro o no se hace, ocurre lo contrario.
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- Capacitar a sus colaboradores: Decir que las personas son lo
mas importantes es facil, pero preocuparse de desarrollarlos, que alcancen
su maximo potencial y ensefiarle nuevas cosas es hacerse cargo de ellos.

- Ser un ejemplo, optimista y alegre: Es importante que el lider tenga un
buen desempefio y sea un ejemplo para sus colaboradores.

- Saber escuchar: Escuchar al equipo es fundamental para estar alineado y
poder obtener buenos resultados, también permite corregir errores y
ver soluciones a los problemas.

- Ser perseverante: No siempre se alcanza la meta rapidamente, por lo
tanto, es importante no frustrarse y trabajar constantemente en el logro de
objetivos entregando todo de si, para que los resultados sean Optimos.
Aplicar el dicho, no se ha cometido un error sino que se ha ganado

experiencia.

e DINAMICA DE SALIDA:

- Dinédmica de salida: “La Torre de papel”
Se les proporcionara cierta cantidad de papeles a los participantes y se les
pide que armen una torre de papel teniendo en cuenta que esta debe ser la
mas alta y resistente.
Se realizard un pequefio conversatorio para evaluar la efectividad de la
sesion, a la vez se haran las preguntas necesarias para el término de

comprension de la sesion.
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SESION 03: “ETICA LABORAL”

TITULO OBJETIVO ACTIVIDADES DESCRIPCION RECURSOS | DURACION
Introduccidn al taller:
Analizar el valor - Se le daré la bienvenida al taller a los colaboradores. ]
] o o Solapines
de la  ética - Se daré a conocer el tema 03 y el objetivo principal de
profesional en el la sesion.
mundo laboral, Pre test: .
) _ ) ) ) Impresion
reflexionar acerca - Se evaluaré por medio de lluvias de ideas y un check list )
- N ] Lapicero
é de la importancia sobre la sesion anterior.
@) .
M que tiene la moral, . Dinamica de Inicio: “Musicos ambulantes” .
< Inicio Hoja bond 20 minutos
<_EI los valores, la - Formar  grupos heterogéneos promoviendo la c
. anasta
14 honestidad, la integracion entre los participantes y su expresion
E ) _ Plumones
confianza y el creativa.
Sobres de
respeto en nuestra Dinamica de Inicio: “Que letra continua”. |
_ colores
vida personal y Formar palabras relacionadas a la ética laboral, una vez Ti
. ijera
profesional ordenadas se les pedira a los participantes que por medio Cinta d
inta de
de las palabras formadas formen el significado de ética .
embalaje

laboral.




¢ Qué es la ética laboral?

¢ Qué valores conforman la ética?

Beneficios de la ética en el trabajo. Diapositivas )
Desarrollo - . 10 minutos
Elementos claves de una ética laboral fuerte. Tripticos
Etica laboral del colaborador.
Etica del colaborador hacia el cliente.
Dinamica de salida: “Caso practico”. Tipeos
) Se realizara un pequefio conversatorio para evaluar la Copias )
Cierre o B ) 10 minutos
efectividad de la sesion, a la vez se harén las preguntas Papelote
necesarias para el término de comprension de la sesion. plumones
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“ETICA LABORAL?”

I.INTRODUCCION:

e Se le dara la bienvenida al taller a los colaboradores.

e Se dara a conocer el tema 03 y el objetivo principal de la sesion.

I1. DINAMICA DE INICIO:

e Dinamica de inicio: “Musicos ambulantes”

Formar grupos heterogéneos promoviendo la integracion entre los participantes y
su expresion creativa.

Dinamica: “Que letra continua”.

Formar palabras relacionadas a la ética laboral, una vez ordenadas se les pedira a
los participantes que  por medio de las palabras formadas formen el significado

de ética laboral.

DESARROLLO
e (;Quées la ética laboral?

Segin Emmanuel Derieux, la ética profesional adquiere un reconocimiento
publico; y es que la moral individual se hace trascendente en el campo de la
profesion. La ética profesional surge como una disciplina que se ocupa de

concretar normas en el ambito profesional para alcanzar unos fines.
e ;Qué valores conforman la ética?

Brentan, Wand y Scheler, quienes aportaron sus diferentes acepciones y
consideraciones. Se entiende que los valores son directrices que le dan a la vida,
su sentido. Son pilares que sirven para sostener la conducta humana. Sin ellos,
nada es posible, sobre todo en una sociedad globalizada que se enfrenta a
situaciones complejas, plena de conflictividad, maniobras e intereses, donde la
toma de decisiones requiere fundamentalmente, de la puesta en préctica de sus
propias convicciones, criterios, de forma tal, que pueda actuar sin restricciones

y totalmente apegado a la ética.



e Beneficios de la ética en el trabajo.

Un ambiente de respeto laboral contribuye a que el trabajo sea mas eficiente,

dice Enrique Zamorano; junto a la ética interna, las compafiias también deben

preocuparse por respetar su entorno

Como consecuencia, el codigo ético de la empresa reportard los siguientes

beneficios:

A nivel interno:

Ayuda a la plantilla a conocer cdmo debe actuar, ya sean trabajadores,
cargos intermedios o directivos.

Contribuye a que los altos mandos actlen con imparcialidad ante las
diferentes situaciones, al estar regulado el procedimiento a seguir.
Favorece la igualdad de condiciones y tratamiento entre los miembros de
la empresa, pues se fijan las pautas de conducta y los criterios por los que
se debe regir el desempefio profesional.

Esta equidad impulsa el compromiso y la fidelidad del capital humano.
Ofrecen una respuesta &gil y eficaz en caso de conflictos o disputas entre
los diferentes stakeholders.

Propicia la creacion de una solida cultural organizacional, que favorece el
buen ambiente en el trabajo y la sensacion de seguridad de los
colaboradores.

Incrementa la rentabilidad de la compafiia, al disponer de un personal mas

cohesionado y motivado.

Beneficios externos:

Previene 0 minimiza las situaciones de crisis o riesgo de la organizacion,
ya que los conflictos son tratados en primera instancia y de forma interna.
Como consecuencia, crece la confianza de los inversores y accionistas.
Permite atraer a los mejores talentos a la empresa.

Mejora la reputacién e imagen corporativa de la compafiia ante la
sociedad.

Acrecentar la fidelidad de los consumidores, proveedores y demas grupos

de interés.
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e Elementos claves de una ética laboral fuerte.

Estos son siete componentes clave de una ética laboral sélida:

- Profesionalismo: Ser profesional lo incluye todo, desde como te vistes y
te presentas ante los demas hasta la forma en que tratas a la gente.

- Respeto: Aunqgue te encuentres bajo presion, no pierdas la gracia: sin
importar qué tan cercano esté el plazo de entrega o qué tan calientes estén
los animos, siempre mantente calmado y diplomatico. Ya sea que estés
tratando con un cliente, en una reunion con un colaborador o con
compafieros de trabajo, haz lo posible por respetar las opiniones de todos.

- Fiabilidad: Cumple siempre tu palabra. Llega a las citas a tiempo y
preparado, y entrega tu trabajo en tiempo y forma. Haz que tu reputacion
como alguien fiable te preceda; demuestra a tus clientes, consumidores y
colegas que pueden confiar en que haras lo que dices que haras.

- Dedicacion: No te detengas hasta que termines tu trabajo, y hasta que lo
termines bien. Que “suficientemente bien” no sea suficiente para ti y tu
equipo. Haz que tu objetivo sea sobresalir en todo lo que haces, sin
importar que para ello tengas que trabajar horas extra y prestar atencion al
detalle més infimo. Consagrate a la excelencia. Tu pasion se reflejara en
tus resultados.

- Determinacién: Tu trabajo como emprendedor es resolver los problemas
de tus clientes, por lo que debes buscar hacerlo de maneras cada vez mas
innovadoras. Sigue adelante con propésito y resiliencia, sin importar qué
tan lejos debas ir.

- Rendicion de cuentas: Hazte responsable de tus acciones y de tus
resultados, y evita poner excusas cuando las cosas no salgan conforme a
lo planeado. Admite tus errores y Usalos como experiencias de aprendizaje
para no caer en lo mismo otra vez. Asimismo, espera que tus empleados
cumplan con las mismas expectativas, y apoya a quienes aceptan su
responsabilidad en lugar de culpar a los demas.

- Humildad: Reconoce las contribuciones de todos, y dales crédito por sus
logros. Muestra gratitud con los colegas que trabajen duro y aprecia a tus
clientes leales. Mantente abierto a aprender de los demas, incluso aunque

seas ejemplo a seguir para muchos.
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e La ética del vendedor.

Cuando hablamos de la ética de un vendedor, estamos hablando de la conducta
que este presenta en su funcion como representante de la empresa para quien
trabaja, en una transferencia de un bien o servicio. Un buen vendedor reconoce
la linea fina que divide la venta ética de la venta engafiosa. Un vendedor sin
ética puede convertirse en una amenaza para la empresa en la que trabaja pues,
tarde o temprano, el desprestigio y la desconfianza se manifestaran en los
clientes y se correra la voz.
Un buen vendedor puede hacer que los clientes regresen, pero uno malo puede
provocar que la empresa no solo pierda clientes, sino también la confiabilidad
y credibilidad del consumidor en general. La gente cree que el objetivo de un
vendedor es ganar dinero a toda costa. Lo que no saben es que los buenos
comerciales se guian por su propio codigo ético.
A continuacion ofrecemos algunos consejos de buenas précticas para
profesionales de las ventas

- Utilizar un enfoque honesto y no inventar respuestas

- Poner los intereses del cliente a la altura de los del vendedor

- No mentir

- Evitar atacar a los competidores

- Ofrecer ayuda completa

- No presionar al consumidor

- No vender algo que el cliente no necesite

IV. DINAMICA DE SALIDA:

¢ Dinamica de salida: “Caso practico”.
Se realizara un pequefio conversatorio para evaluar la efectividad de la sesion,
alavez se hardn las  preguntas necesarias para el término de comprension de

la sesion.
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SESION 04: “INSISTIR, PERSISTIR Y NUNCA DESISTIR”

- Al finalizar el analisis de la lectura se les pedira que
formen equipos dependiendo de la cantidad de
participantes y se les entregaran frases las cuales

tendran que analizarlas para luego emitir su

TITULO OBJETIVO ACTIVIDADES DESCRIPCION RECURSOS | DURACION
e Introduccion al taller:
- Se le daré la bienvenida al taller a los colaboradores. )
] o o Solapines

- Se dara a conocer el tema 04 y el objetivo principal
x de la sesion.
o e Pre test: y
5 ] ) _ _ Impresion
= . - Se evaluara por medio de lluvias de ideas y un check ]
(@) Potenciar las Lapicero
8 capacidades  que list sobre la sesion anterior.
Z .
2 tiene el colaborador e Dinamica de Inicio: “El pirata Rin Rig y la isla de la
> ara superar las . » .
o P P Inicio calavera 20 minutos
E) barreras  mentales - Se les pedira a los participantes que presten atencion
0 que le imponen su a la lectura “El pirata Ring Rig y la isla calavera”, .,
% desarrollo laboral. luego se le entregard una hoja con 3 pregunta, la cual mpresien
o g g J pregunta, Hoja Bond
e sera respondida por ellos mismos, luego se les pedira .
[ Lapiceros
2 que compartan sus respuestas.
% Frases.




comentario y ver con cuél de todas se identifica cada

integrante.

¢ Qué es la perseverancia?

Importancia de la perseverancia para alcanzar el éxito.

e Para fortalecer nuestra capacidad de perseverancia es | Diapositivas )
Desarrollo ) . 10 minutos
importante: Tripticos
e ;Como conseguir ser perseverantes?
e Dinamica de salida: Video reflexivo: Perseverar hasta Video
el final. https://www.
. - Se les pedira que los participantes mediante lluviade | youtube.co )
Cierre ) _ 10 minutos
ideas comenten acerca del video. m/watch?v=
MbGXYLN5
So
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https://www.youtube.com/watch?v=mjbGXYLN5So
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https://www.youtube.com/watch?v=mjbGXYLN5So
https://www.youtube.com/watch?v=mjbGXYLN5So

“INSISTIR, PERSISTIR Y NUNCA DESISTIR”

I.INTRODUCCION:

e Se les dara la bienvenida al taller a los colaboradores

e Se dara a conocer el tema 04 y el objetivo principal de la sesion.

I1. DINAMICA DE INICIO:

¢ Dinamica de Inicio: “El pirata Rin Rig y la isla de la calavera”

Se les pedird a los participantes que presten atencion a la lectura “El pirata Ring
Rig y laisla calavera”, luego se le entregara una hoja con 3 pregunta, la cual sera
respondida por ellos mismos, luego se les pedird que compartan sus respuestas.

Al finalizar el analisis de la lectura se les pedird que formen equipos dependiendo
de la cantidad de participantes y se les entregaran frases las cuales tendran que
analizarlas para luego emitir su comentario y ver con cuél de todas se identifica

cada integrante.

DESARROLLO
e (Qué es la perseverancia?

Segin Martha Alles, podemos definir la perseverancia como “la firmeza y
constancia en la ejecucion de los propositos. Es la predisposicion a mantenerse
firme y constante en la prosecucion de acciones y emprendimientos de manera
estable o continua hasta lograr el objetivo. No hace referencia al conformismo;
al contrario, alude a la fuerza interior para insistir, repetir una accion, mantener
una conducta tendiente a lograr cualquier objetivo propuesto, tanto personal

como de la organizacién”
e Importancia de la perseverancia para alcanzar el éxito.

Dice Mills que todo empieza al comprender tus razones, es decir, los motivos
que tienes para perseguir tu suefio. Cuando conoces la razon que existe tras tu
objetivo, consigues el combustible que te mantendra caminando, incluso
cuando la gente te anima a que abandones.

La planificacién es una accién de gran importancia para Mills. Para él toda

planificacion debe realizarse en tres dimensiones, no con la intencion de crear



un plan perfecto, sino de disefiar un plan que te lleve al éxito, sin importar los

obstaculos que haya en el camino. Estas tres dimensiones son:

Definelo: Concreta tu objetivo. Qué esperas conseguir y cuando.

Dividelo: Crea un plan de actuacién, dividiendo el plan en pequefios pasos
que puedan ir acercandote a tu meta dia a dia.

Desarréllalo a diario: Preguntate cada mafiana qué accion puedes
desarrollar hoy para acercarte a tu meta.

La planificacion en tres dimensiones (definir, dividir y desarrollar) es

una accion de gran importancia para alcanzar el éxito segun Mills.

Para fortalecer nuestra capacidad de perseverancia es importante:

Cambiar los malos habitos segun Mills, todos tenemos el control de nuestros

habitos, como identificarlos que quieres cambiar y realizar que sean necesarios

para crear otros nuevos. Al fin y al cabo, como dice Mills, «el proceso para

crear buenos habitos no es diferente del proceso para crear malos habitos».

Para desarrollar habitos que te ayuden a conseguir tus objetivos, Mills propone

lo que él llama el Método de las 3 C:

Conciencia: Sé consciente del habito que te esta frenando.
Concentracion: Céntrate en la accion o acciones que necesitan ser
cambiadas.

Control: Una vez que has evaluado la accién que debes cambiar para
desarrollar un habito que te ayude a lograr tu objetivo, toma el control de la

misma.

¢ COmo conseguir ser perseverantes?

Para alcanzar la perseverancia es necesario tener la habilidad para auto
motivarse constantemente, tomar decisiones y cumplir los objetivos
propuestos.

Para ser perseverante hay que ser realista y saber cuando se debe insistir y
cuando es mejor comenzar con un nuevo proyecto.

Recuerda que el mejor capital que tienes en tu empresa es tu perseverancia
y tus ganas de que las cosas salgan adelante.

No busques excusas cuando las cosas salgan mal, busca soluciones.
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- No hagas caso a aquellas personas que te aconsejan seguir el camino facil.
Rodéate de personas que crean en tu proyecto y estén decididos en
acompariarte en esta lucha contra las adversidades.

- Busca una persona ajena a tu empresa que pueda aconsejarte y motivarte en
los momentos dificiles.

- Establece tu meta y tu vision de addnde quieres llegar. Divide tu meta en
pequefios objetivos que te acerquen cada dia al gran objetivo.

- Pon en un lugar visible de tu empresa un recordatorio de cudl es la gran
meta, para que ta y tus trabajadores siempre recuerden cuél es el lugar al
que quieren llevar a tu empresa.

- Diviértete mientras trabajas y realizas todas las acciones para llegar a tu

meta.

IV. DINAMICA DE SALIDA:

e Dinamica de salida: Video reflexivo: Perseverar hasta el final.
Se les pedira que los participantes mediante lluvia de ideas comenten acerca

del video

68



TALLER N° 3: “EXTRAVERSION”
1. DATOS GENERALES:

1.1. Denominacion: Extraversion en el trabajo.

1.2. Duracion: 2 semanas.

1.3. Participantes: Colaboradores del area de ventas.
1.4. N° de sesiones: 2

2. OBJETIVOS:

2.5. Objetivo General:

e Reconocer como la motivacion laboral pueden afectar positivamente en el area

de trabajo.

2.6. Objetivo Especificos.

e Impulsar el desarrollo de la Asertividad basada en la Escucha.

e Comprender la importancia de la motivacién en el entorno laboral.

3. ACTIVIDADES:

e Presentacion.
e [ntroduccion.

e Desarrollo de sesiones.

- Sesion N° 5: “Crear, Innovar o desaparecer en el intento”

- Sesion N° 6: “Manteniendo una actitud positiva.”

4. MATERIALES:

Solapines.

Papel bond.

Fotocopias.

Materiales para la dindmica.

Lapiceros.

Papelotes.

Plumones.
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5. EVALUACION:

e Se realizard una evaluacion permanente en el momento de realizar el taller y
posteriormente se tomara una encuesta a los colaboradores para verificar la eficacia

del taller.

70



SESION 05: “NO ES LO QUE DICES, SI NO COMO LO EXPRESAS”

caso fuese frase el participante tendra que decirle en
el oido dicha frase y si fuese un dibujo este tendra
que dibujar con su dedo en la espalda de su

compariero.

TITULO OBJETIVO ACTIVIDADES DESCRIPCION RECURSOS | DURACION
Introduccion al taller:
n - Se le daré la bienvenida al taller a los colaboradores. )
< ) o o Solapines
g - Se dara a conocer el tema 05 y el objetivo principal
Q de la sesion.
f
o Impulsar el Pre test: -
| ] ) _ _ Impresion
o desarrollo de la - Se evaluara por medio de lluvias de ideas y un check Lani
Vi . - ) apicero
g Asertividad basada list sobre la sesi6n anterior.
O en la Escucha, el . . o
©) o . Dinamica de entrada: “Escucho, presiento y dibujo” )
P lenguaje impecable Inicio 20 minutos
;’, y competencias - El facilitador indica a los participantes que formen
8 conversacionales filas de 5 personas, y da a conocer que al ultimo Hojas bond
a participantes se le dira una frase o dibujo que tiene Lapiceros
8, que transmitir a su compariero de adelante, si en este Cinta de
®) embalaje.
4
(92]
L
O
p




¢ Qué es la asertividad?

Estilos de comunicacion.

¢Para qué te servira ser asertivo? Diapositivas
Desarrollo 10 minutos
Ventajas de la asertividad. Tripticos
Causas del déficit de la asertividad.
Consecuencias de a falta de asertividad.
Dinamica de salida: “El tren de globos”
- Se les entregara a cada participante un globo el cual
tendran que inflar, luego se les dice que tiene que Copias
Cierre sostener el globo con alguna parte de su cuerpo, cabe Pastillas 10 minutos
resaltar que todos deben formar un circulo y no deben | psicologicas.

tocar el globo con las manos con el fin observar si

cumplen con las consignas dadas por el facilitar.
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“NO ES LO QUE DICES, SI NO COMO LO EXPRESAS”

I. INTRODUCCION

e Se le dara la bienvenida al taller a los colaboradores.

e Se daré a conocer el tema 05 y el objetivo principal de la sesion.

I1. DINAMICA DE INICIO

e Dinadmica de entrada: “Escucho, presiento y dibujo”
El facilitador indica a los participantes que formen filas de 5 personas, y da a
conocer que al ultimo participantes se le dird una frase o dibujo que tiene que
transmitir a su compariero de adelante, si en este caso fuese frase el participante
tendra que decirle en el oido dicha frase y si fuese un dibujo este tendra que dibujar

con su dedo en la espalda de su compafiero.
I11. DESARROLLO

e ;Qué es la asertividad?

Para facilitar el proceso de comunicacion es conveniente que se posibilite el
desarrollo de los aspectos asertivos en la personalidad. La asertividad permite
a las personas comunicarse y expresar adecuadamente lo que piensan o lo que
sienten, sin manifestar ansiedad.

Por tanto es importante conocer lo que es la Asertividad. Se trata de la
expresion del pensamiento o de la emocidn, sin que ello angustie a la persona
durante la relacion interpersonal.

Ferseheim y Baer (1975) definen a la Asertividad como un enfoque activo de
la vida en el que se expresan de manera directa los sentimientos y las

emociones.
e Estilos de comunicacién.

De acuerdo con Destrezas Comerciales S.A. (s.f.), “existen cuatro estilos de

comunicacion:

- Pasiva: Su principal caracteristica es que la persona que la utiliza no
expresa en forma abierta, directa y concreta sus ideas. Esto puede deberse
aque la persona posee una autoestima baja, temores o miedos, inseguridad,

desconocimiento del trabajo o son personas indecisas.



- Agresiva: Se da cuando la persona expresa sus ideas de forma abierta y

directa, pero afectando de alguna manera a la otra persona. Por ello dafio
la autoestima del receptor del mensaje.

- Asertiva: Se da cuando la persona expresa sus ideas en forma abierta y

directa, tratando de no afectar en forma negativa a los demas. Este estilo
busca una comunicacion que construya y ayude a resolver las situaciones.
La persona de comunicacion asertiva tiene un objetivo claro al
comunicarse con otros. Busca el momento, el lugar y la forma de expresar

lo que siente.

- Agresiva-pasiva: La persona procura evitar una confrontacion directa

(pasivo), pero procura conseguir un propésito por medio de la

manipulacion (agresiva).

e (Para qué te servird ser asertivo?

Tener una personalidad asertiva es lo mas recomendable. De hecho es lo

unico recomendable ya que se trata del equilibrio justo entre los dos polos

opuestos de los distintos tipos de personalidad. En uno de los extremos

tenemos a las personas con un modo de ser agresivo y justo en el lado

contrario encontraremos a las personas con un caracter pasivo. La asertividad

es la capacidad que tiene cada persona de expresar lo que siente, de dejar

claras sus opiniones y de no herir a nadie por el camino.

e Ventajas de la asertividad.

Ser una persona asertiva tiene una serie de beneficios. Son los siguientes:

La asertividad nos permite tener una mayor sensacion de control sobre el
entorno y sobre nosotros mismos.

Tener control sobre uno mismo y poner limites mejora la autoestima.

La asertividad no busca el conflicto, sino que se basa en la comunicacién
eficiente y, por tanto, empodera a la persona.

Mejora el bienestar y la satisfaccion vital y ayuda a vivir situaciones y
experiencias mas gratificantes.

Mejora la comunicacion entre los actores de una relacion.

Provoca una mejora en las relaciones interpersonales que es fruto de una

mejor comunicacion, honestidad y sinceridad.
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- Mejora el autoconocimiento y la gestion emocional.
- Permite resolver conflictos y evitar que los problemas se magnifiquen

fruto de la no expresion de las necesidades y las emociones de uno mismo.
e Consecuencias de la falta de asertividad.

La no-asertividad implica que uno le entrega el poder a la otra o a las otras
personas, es decir, el poder de determinar nuestros estados de animo (de
ponernos ‘“fuera de si”) a través de sus palabras y acciones. En esas
situaciones nos comportamos mas bien como objetos o como victimas del
otro, y no como sujetos duefios de nosotros mismos. Ello se traduce en un
sentimiento de falta de control de las propias emociones vy, al final, en una
falta de control de la propia vida, lo que lleva, a la larga, a seguir
desarrollando altos niveles de estrés y de ansiedad, y a perder la autoestima y
el amor propio. Nos acostumbramos asi a reaccionar emocionalmente en
lugar de dar respuestas mas racionales y razonables, y actuamos de una
manera que no es la mas adecuada para llegar a un minimo de entendimiento.

Nos vamos, de cierta manera, auto-destruyendo.

IV. DINAMICA DE SALIDA:

e Dindmica de salida: “El tren de globos™
Se les entregara a cada participante un globo el cual tendran que inflar, luego
se les dice que tiene que sostener el globo con alguna parte de su cuerpo, cabe
resaltar que todos deben formar un circulo y no deben tocar el globo con las

manos con el fin observar si cumplen con las consignas dadas por el facilitar.
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SESION 06: “MANTENIENDO UNA ACTITUD POSITIVA”

conscientes 0 inconscientes, quieren satisfacer,

TITULO OBJETIVO ACTIVIDADES DESCRIPCION RECURSOS | DURACION
Introduccidn al taller:

< - Se le daré la bienvenida al taller a los colaboradores. )
S ] o o Solapines
= - Se dara a conocer el tema 06 y el objetivo principal
3 de la sesion.
o
a Pre test: .
-] ] ) _ _ Impresion
= Comprender la - Se evaluara por medio de lluvias de ideas y un check ]
= ) y ) Lapicero
g:’ importancia de la list sobre la sesion anterior.
< L Inicio 20 minutos
z motivacion en el Reflexion inicial
8 entorno laboral. - Se le pedira a los participantes que respondan las
Z siguientes preguntas: ;Qué buscan las personas en el .
L g Preg ¢Q P Hojas bond
Z trabajo, cual es su escala de necesidades, qué deseos, .
|LI_J Lapiceros.
pa
<
P

cuéles son sus intereses, con qué trabajos se sienten

mas identificados?




¢ Qué es y en que consiste la motivacion?

La motivacion en el trabajo.

Porque es importante la motivacion en el trabajo. Diapositivas )
Desarrollo ) ) . 10 minutos
Como motivar a un grupo de trabajo Tripticos
Tipos de motivacion.
Estrategias motivacionales.
Dinamica de salida: “;Qué me aporta el grupo?
El facilitador brindara una hoja bond a cada integrante,
y se le pedird que escriban 10 cosas buena que les .
_ ) . Hojas bond )
Cierre brinda la empresa, luego se les pedira que lo comenten 10 minutos
Plumones

entre ellos. El fin de esta dinamica sera fomentar el
compromiso que tiene la empresa con ellos y la

retribucién de la misma.
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“MANTENIENDO UNA ACTITUD POSITIVA”

I.INTRODUCCION

e Se le dara la bienvenida al taller a los colaboradores.

e Se daré a conocer el tema 06 y el objetivo principal de la sesion.

I1. DINAMICA DE INICIO

e Reflexion inicial
Se les pedira a los participantes que respondan las siguientes preguntas: ¢Qué
buscan las personas en el trabajo, cudl es su escala de necesidades, qué deseos,
conscientes o inconscientes, quieren satisfacer, cuales son sus intereses, con qué

trabajos se sienten mas identificados?
DESARROLLO
e (/Qué esy en que consiste la motivacion?

La motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta
de la persona hacia metas o fines determinados; es el impulso que mueve a la
persona a realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su
culminacion. La motivacion es lo que le da energia y direccion a la conducta,
es la causa del comportamiento.

Por su parte, Chiavenato (2.000) la define como “el resultado de la interaccion
entre el individuo y la situacion que lo rodea”. Segiin Chiavenato para que una
persona esté motivada debe existir una interaccion entre el individuo y la
situacion que este viviendo en ese momento, el resultado arrojado por esta
interaccién es lo que va a permitir que el individuo este 0 no motivado. Para
mi esta interaccion lo que originaria es la construccién de su propio significado

sobre la motivacion.

e La motivacion en el trabajo.

La motivacion laboral se ha vuelto un factor tan importante en las empresas de
hoy en dia, que muchas acuden a la ayuda de un coach laboral que ayuda a
buscar formas de generar motivacion en el trabajo.

La motivacidn se genera dentro de la empresa, se trata de que los trabajadores

se sientan productivos e importantes en su lugar de trabajo, que aumente su



motivacién. Es importante cuidar el ambiente del lugar de trabajo, para que
aquellos individuos que generan esa motivacion interna puedan contagiarsela

al resto. A continuacién enumeramos 4 consejos para conseguir este objetivo:

- Felicitar a los empleados por su trabajo y hacerles sentir Utiles generara en
ellos esa motivacion que tanto buscamos.

- Elige con cuidado las palabras que uses y haz sentir a tus empleados
queridos, como la parte mas importante de la empresa, y tratalos como tal.
Un individuo satisfecho en su lugar de trabajo, y con aspiraciones factibles
de seguir mejorando se dejaréa la piel por ti.

- Ten muchos detalles. Los pequefios detalles pueden alegrar el dia a tus
trabajadores, y eso favorecera directamente su motivaciéon y rendimiento
laboral.

- Usa frases de motivacion o simplemente hazles comentarios positivos.

Porque es importante la motivacion en el trabajo.

La empresa necesita personas para que funcione de forma normal, pero si lo
que desea es que funcione de forma excelente esas personas necesitan estar
motivadas. Por ello, es en la motivacion del empleado donde la empresa
obtiene la clave del éxito y los maximos beneficios econémicos.

La palabra Motivacion deriva del latin Motivus, que significa “causa del
movimiento”, el concepto motivacion lo conforma la palabra MOTIVO vy
ACCION, eso significa que para que un empleado se encuentre motivado y este
comprometido con la empresa y rinda al 110% debe tener un motivo que lo
lleve a la accion.

Para enfrentar a esta situacion debemos volver a crear la ilusion del primer dia
en el empleado, volver a enamorarlo, entusiasmarlo y ayudarle a encontrar el
MOTIVO que lo lleve a la ACCION.

Sugerencias que pueden mejorar esta situacion son:

- Mejorar la comunicacion entre empleados y empresa
- Respeto mutuo

- Buscar la conciliacién entre trabajo y familia

- Reconocer el trabajo de los empleados

- Mostrar interés por las necesidades del empleado
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Establecer retos constantes para evitar la rutina
Crear equipo

Instaurar entrevistas personales y evaluacion de satisfaccion.

Como motivar a un grupo de trabajo

Definir una estrategia completa: La direccion de cada empresa u
organizacion tiene que definir detalladamente sus objetivos empresariales
de carécter mas cuantitativo o material

Elegir los puestos intermedios mas adecuados: Son los profesionales que
dirigen vy lideran el grupo, trabajando dia a dia y codo con codo con los
trabajadores para lograr los objetivos de la empresa. Es muy importante
elegir para este puesto no sélo a las personas con la capacitacion y
conocimientos técnicos necesarios, sino también con dotes de liderazgo,
magnetismo y capacidad de empatia. Pero por encima de todo deben tener
entusiasmo y ser capaces de transmitir y contagiar su actitud positiva al
resto. cOmo motivar a un equipo

Poner en marcha una eficaz politica de incentivos: Es importante
incentivar a todos los trabajadores en el plano material con pluses,
comisiones, viajes de incentivos, etc. Pero también cuidar otra cuestion ain
mas importante: la parte emocional. El trabajador debe sentirse querido,
valorado y respaldado por la empresa a través de diferentes acciones,
muchas de ellas de detalle como: un trato cordial, reconocer publicamente
sus logros o preocuparse de su bienestar personal tanto dentro como fuera
del trabajo.

Cuidar el entorno: El ambiente de trabajo es vital. Hay que potenciar las
relaciones personales con la realizacion de actividades fuera de la oficina
(excursiones, comidas en grupo, actividades ludicas, invitaciones a
espectaculos culturales o deportivos...).

Minimizar la presion y el estrés: Aungue la disciplina es importante y hay
personas que trabajan mejor bajo presion, en general los trabajadores suelen
ser mas eficientes y creativos cuando no se sienten presionados por el jefe,
ni tienen unas cargas de trabajo excesivas con fechas de entrega dificiles de

cumplir.
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- Analizar y medir los resultados obtenidos desde una perspectiva
colectiva: Una de las etapas mas importantes de todas las estrategias es
analizar y medir los resultados que se van obteniendo con el fin de tomar las
medidas correctoras necesarias, en el caso de que se produzcan desviaciones
entre los objetivos de la empresa y lo realmente alcanzado.

- Evitar caer en la rutina y en la falta de alicientes: El aburrimiento es el
peor enemigo de la productividad. Es muy importante mantener encendida
la llama de la motivacion con incentivos constantes, tanto en el dia a dia
como en la carrera profesional de cada empleado en el medio y largo plazo.
El trabajador debe encontrar alicientes para acudir dia tras dias con animos
y actitud positiva a su puesto de trabajo, lo cual implica un buen clima
laboral y unas posibilidades de promocidn reales, sin jerarquias inamovibles
ni sistemas de trabajo demasiado rigidos.

- Facilitar la conciliacion familiar y la realizacion profesional y personal:
Estos aspectos no son faciles de conseguir, puesto que las situaciones de
cada trabajador son muy diversas, y lo mismo ocurre con el concepto que
tienen en cada cual de la realizacion profesional y personal. No obstante,
cuestiones como una mayor flexibilidad en los horarios, la posibilidad de
trabajar desde casa, escuchar a todos y animarles a aportar ideas y
preocuparse por sus motivaciones y problemas mas alla de las paredes de la
oficina, constituyen algunas de las claves para mejorar el bienestar y

satisfaccion de los empleados.

e Tipos de motivacion.

Maslow propone la “Teoria de la Motivacion Humana”, la cual trata de una
jerarquia de necesidades y factores que motivan a las personas; esta jerarquia
identifica cinco categorias de necesidades y considera un orden jerarquico
ascendente de acuerdo a su importancia para la supervivencia y la capacidad
de motivacion

Las cinco categorias de necesidades son: fisioldgicas, de seguridad, de amor y
pertenencia, de estima y de auto-realizacion; siendo las necesidades
fisiolégicas las de mas bajo nivel. Maslow también distingue estas necesidades
en “deficitarias” (fisioldgicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de estima)

y de “desarrollo del ser” (auto-realizacion). La diferencia distintiva entre una 'y
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otra se debe a que las “deficitarias” se refieren a una carencia, mientras que las
de “desarrollo del ser” hacen referencia al quehacer del individuo

e Estrategias motivacionales.

- Aportar nuevos retos.

- Alinear el puesto con el trabajador.

- Promover la equidad de la politica salarial.
- Ofrecer reconocimiento.

- Fomentar la participacion.

- Generar relaciones sociales.

- Garantizar unas condiciones de trabajo 6ptimo.

IV. DINAMICA DE SALIDA:
e Dinamica de salida: “;Qué me aporta el grupo?
El facilitador brindara una hoja bond a cada integrante, y se le pedird que
escriban 10 cosas buena que les brinda la empresa, luego se les pedira que lo
comenten entre ellos. El fin de esta dindmica serd fomentar el compromiso que

tiene la empresa con ellos y la retribucion de la misma.
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6.

8.

TALLER N° 4: “AFABILIDAD”
DATOS GENERALES:

1.5. Denominacion: Afabilidad.

1.6. Duracion: 2 semanas.

1.7. Participantes: Colaboradores del area de ventas.
1.8. N° de sesiones: 2

. OBJETIVOS:

2.7. Objetivo General:

e Generar actitudes que permitan la capacidad de conectarse con las emociones

o0 los pensamientos del otro y generar una mayor empatia.
2.8. Objetivo Especificos.

e Aplicar herramientas efectivas para lograr la integracién de un equipo de
trabajo, orientado a resultados, mediante el buen trato entre colaboradores.
e Propiciar en los participantes el desarrollo de la capacidad de la empatia entre

colaboradores.

ACTIVIDADES:

e Presentacion.
e Introduccion.

e Desarrollo de sesiones.

- Sesion N° 7: “Crear, Innovar o desaparecer en el intento”

- Sesion N° 8: “Manteniendo una actitud positiva.”

MATERIALES:

Solapines.

Papel bond.

Fotocopias.

Materiales para la dindmica.

Lapiceros.

Papelotes.

Plumones.
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10. EVALUACION:

e Se realizard una evaluacion permanente en el momento de realizar el taller y
posteriormente se tomara una encuesta a los colaboradores para verificar la eficacia

del taller
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SESION 07: “TODOS PARA UNO, UNO PARA TODOS”

TITULO OBJETIVO ACTIVIDADES DESCRIPCION RECURSOS | DURACION
e Introduccion al taller:
- Se le daré la bienvenida al taller a los colaboradores. )
] o o Solapines
- Se dara a conocer el tema 07 y el objetivo principal
” Aplicar de la sesion.
Q herramientas e Pre test: iy
@) : . . _ _ Impresion
[t efectivas para - Se evaluara por medio de lluvias de ideas y un check )
< ) N ) Lapicero
% lograr la Inicio list sobre la sesion anterior. 20 minutos
o . .
e} integracion de un e Dinamica inicial: “Los listones”.
Z - -
2 equipo de trabajo, - Se les pediatra a los participantes hacer un circulo
O orientado a con varias, colocar la cinta en la mano, subirla por | Listones de
> resultados, - I
< todo el cuerpo sin usar las manos y la boca hasta colores
x mediante el buen . .
g pasarla a otro compariero, todos deben pasar la cinta
3 frato entre hasta llegar donde inicio.
o colaboradores. —— - -
E e ;Qué es el trabajo en equipo?
¢ Elementos del trabajo en equipo. Diapositivas
Desarrollo . . . . 10 minutos
o Diferencias de grupo y equipo de trabajo. Tripticos

e Ventajas de trabajar en equipo.




e Como crear un equipo de trabajo.

Cierre

e Dinamica de salida: “Unidos trabajamos mejor”

- Se les pedira a los participantes que formen grupos
de 5, y se les hard que formen circulos, luego se les
entregara un papel sabana que tendrd marcado un
recorrido, el obstaculo serda que el papel sabana
tendra agujeros, los participantes tendran que pasar
por el recorrido 3 pelotas sin que estos se les caiga
por los agujeros, el equipo que logre terminar en

menor tiempo sera el ganador.

Papel sabana
Tijeras

Pelotas

10 minutos
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“TODOS PARA UNO, UNO PARA TODOS”

I.INTRODUCCION

e Se le dard la bienvenida al taller a los colaboradores.

e Se daréd a conocer el tema 07 y el objetivo principal de la sesion.

I1. DINAMICA DE INICIO

e Dinamica inicial: “Los listones”.
Se les pedird a los participantes hacer un circulo con varias, colocar la cinta en la
mano, subirla por todo el cuerpo sin usar las manos y la boca hasta pasarla a otro

compariero, todos deben pasar la cinta hasta llegar donde inicio.

DESARROLLO
e ;Qué es el trabajo en equipo?

Para Gonzalez Isabel “Un equipo es un conjunto de personas que realiza una
obra comun, lo cual los vinculas, los organiza y orienta hacia objetivos
compartidos”.

Para Fainstein Héctor “Un equipo es un conjunto de personas que realiza una
tarea para alcanzar resultados”

Es importante analizar y profundizar en la necesaria capacidad de la empresa de
aprender a trabajar en equipo, lo cual practicamente le garantiza su permanencia
en el mercado, no se puede hablar de liderazgo organizacional sin aprendizaje
en equipo.

Es indiscutible, que organizacién y trabajo en equipo, son conceptos
inseparables, pero lo que si se debe profundizar es en el cdmo mejorar la

eficiencia de estos equipos.
e Elementos del trabajo en equipo.

Para trabajar en equipo, se necesita que todos los integrantes tengan un Gnico
objetivo en comun y que participen en el logro del mismo. Para ello, dicho
objetivo es dividido en partes y asignado con responsabilidad a cada uno de los
miembros. Asi, si no se concretan cada una de esas partes, el objetivo no es

alcanzado.



Seis elementos practicos que te permitiran conformar un equipo que tenga un

rendimiento sobresaliente:

- Un Equipo Cohesionado

- Roles de Grupo Definidos

- Objetivos Claros

- Una Vision Comun Bien Establecida
- Un Liderazgo Cercano y Efectivo

- Un Plan de Contingencia

Diferencias de grupo y equipo de trabajo.

Cuando hablamos de grupos y equipos, nos referimos a dos modelos que sirven
para distintos proyectos organizacionales. No es que uno sea mejor que el otro.
Cada modelo sirve para determinados propdsitos y segin determinados recursos
que posea la organizacion.

Un grupo de trabajo son dos o mas individuos que trabajan en forma
independiente para alcanzar un objetivo global y pueden o no trabajar uno al
lado del otro en el mismo departamento. Los comportamientos, formas de
trabajar, responsabilidad y liderazgo en un grupo son muy diferentes a los de un
equipo.

Un equipo de trabajo es un pequefio grupo de personas con habilidades
complementarias que estan comprometidos con un objetivo en comun y un
forma de trabajo que sostiene la responsabilidad de cada uno. La mejor medida
de un equipo es entre 7 y 12 individuos. Los equipos de mas personas requieren
de mayor estructura y soporte, los equipos mas pequefios a menudo tienen

dificultades cuando alguno de sus miembros se ausenta

Ventajas de trabajar en equipo.

Conduce a mejores ideas y decisiones

Todo el equipo se siente involucrado en el proceso

Aumenta el empoderamiento y el compromiso de los miembros del equipo

Se amplia el circulo de la comunicacion, y esta fluye en todas direcciones

La gestion del conocimiento y de la informacion compartida significa mayor
aprendizaje

Aumenta el entendimiento de las perspectivas de los otros miembros del equipo
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- Da una mayor posibilidad de mostrar las fortalezas individuales

- Proporciona un sentido de seguridad a aquellas personas mas inseguras

- Promueve el desarrollo de las relaciones interpersonales

- Facilita la implementacion de nuevas ideas

- No debemos olvidar como decia Michael Jordan: “El talento gana partidos,

pero el trabajo en equipo y la inteligencia ganan campeonatos”

e Como crear un equipo de trabajo.

Todos los integrantes del equipo deben saber que son parte de un grupo; por lo
mismo, deben cumplir cada uno su rol sin perder la nocién del equipo. Para ello,
tienen que reunir las siguientes caracteristicas:
- Ser capaces de poder establecer relaciones satisfactorias con los integrantes del
equipo.
- Ser leales consigo mismo y con los demas.
- Tener espiritu de autocritica y de critica constructiva.
- Tener sentido de responsabilidad para cumplir con los objetivos.
- Tener capacidad de autodeterminacion, optimismo, iniciativa y tenacidad.

- Tener inquietud de perfeccionamiento, para la superacion.

IV. DINAMICA DE SALIDA:

¢ Dinadmica de salida: “Unidos trabajamos mejor”
Se le pedira a los participantes que formen grupos de 5, y se les hara que formen
circulos, luego se les entregara un papel sabana que tendra marcado un recorrido,
el obstaculo seréa que el papel sabana tendra agujeros, los participantes tendran que
pasar por el recorrido 3 pelotas sin que estos se les caiga por los agujeros, el equipo

que logre terminar en menor tiempo sera el ganador.
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SESION 08: “DESCUBRIENDO LA EMPATIA”

TITULO OBJETIVO ACTIVIDADES DESCRIPCION RECURSOS | DURACION
e Introduccion al taller:
- Se le daré la bienvenida al taller a los colaboradores. )
] o o Solapines
- Se dara a conocer el tema 08 y el objetivo principal de
la sesion.
f—f e Pre test: | »
Propiciar en | , . . . : mpresion
§ opiciaren 1os - Se evaluara por medio de lluvias de ideas y un check list )
> participantes el L . Lapicero
I sobre la sesion anterior.
5 desarrollo de la
8 capacidad de la Inicio e Dinamica inicial: “El refranero 20 minutos
> . - Se le entregara a cada participante refranes escritos en
i empatia entre _ _ _
% colaboradores. tiras de papel y partidos por mitad. Se reparten y cada
8 cual debe encontrar a quien tiene la otra mitad de su Refranes
0 refran. Tijeras
&)

Reflexion inicial:
Se les hard la siguiente pregunta a los participantes:
¢ Qué hacen cuando a otro le ocurre algo penoso como

caerse, lastimarse, ensuciarse, etc.?




¢ Qué es la empatia?

¢para qué sirve la empatia?

. Diapositivas
Desarrollo e Como se expresa la empatia. - 10 minutos
e Estrategias para desarrollar la empatia. Tripticos
e Obstaculos que dificultan la empatia
e Dinamica de salida: “El ovillo”
- todos los participantes se sientan en circulo. El
facilitador empieza lanzando el ovillo a alguien sin
soltar una punta. Al tiempo que lanza el ovillo dice algo
positivo que le guste o valore la persona a la que se lo
) lanza. Quien recibe el ovillo, agarra el hilo y lanza el Ovillo de )
Cierre ) o 10 minutos
ovillo a otra persona. También dice algo que le guste. lana

Asi sucesivamente, sin soltar el hilo, para que vayamos
tejiendo la telarafia. El juego termina cuando todos
hayan cogido el ovillo. Después realizamos un dialogo
para ver ;como se han sentido?, y si nos reconocemos

en ellas.

91




“DESCUBRIENDO LA EMPATIA”
I.INTRODUCCION

e Se le dara la bienvenida al taller a los colaboradores.

e Se daréd a conocer el tema 08 y el objetivo principal de la sesion.

I1. DINAMICA DE INICIO:

e Dinamica inicial: “El refranero”
Se le entregaré a cada participante refranes escritos en tiras de papel y partidos
por mitad. Se reparten y cada cual debe encontrar a quien tiene la otra mitad de su
refran.

e Reflexion inicial:
Se le hard la siguiente pregunta a los participantes: ¢Qué hacen cuando a otro le

ocurre algo penoso como caerse, lastimarse, ensuciarse, etc.?
I11. DESARROLLO
e (/Qué es laempatia?

Uno de los principales motivos, tal y como sefialan Chlopan, McCain, Carbonell y
Hagen (1985) reside en la discusion sobre si la empatia consiste en “ponerse
mentalmente en el lugar del otro” o si por el contrario hace referencia a “sentir la
emocion de forma vicaria”

esta vision de la empatia la sitia muy cerca del constructo de teoria de la mente,
definido por Gallagher y Frith (2003) como la habilidad de explicar y predecir el
comportamiento de uno mismo y de los demas atribuyéndoles estados mentales
independientes, tales como creencias, deseos, emociones 0 intenciones.

Partiendo de la vision integradora, Davis (1980) establece que la empatia es un
constructo multidimensional que incluye cuatro componentes diferentes aunque
relacionados entre si. Por un lado, dentro de la dimension cognitiva distingue:
Fantasia, que se refiere a la tendencia a identificarse con personajes de ficcion y
Adopcion de perspectivas, que es lo que se definio previamente como adopcion de
perspectiva cognitiva. En relacion a la dimension afectiva Davis propone dos
escalas: Angustia empatica, que es la tendencia a experimentar sentimientos de
compasion y preocupacién por el otro y Afliccion Personal, que se refiere a la

ansiedad que se experimenta al ser testigo de un suceso desagradable para otro.



¢Para qué sirve la empatia?

La empatia, es un recurso fundamental para la resolucion de conflictos. Nos ayuda
a recoger mas y mejor informacion, a identificar las emociones del otro y a
comprender puntos de vista diferentes al nuestro.

Por un lado, ayuda a disminuir los estados emocionales desagradables, como el
enfado y la tristeza. Y por otro, nos ayuda a reforzar los estados emocionales
agradables, como la alegria.

La empatia también nos sirve para generar vinculos mas sélidos con los demas y

para mantener relaciones mas profundas y duraderas.

Como se expresa la empatia.

En cuanto a las actitudes que se deben tener para desarrollar la empatia destacan:
Escuchar con la mente abierta y sin prejuicios; prestar atencion y mostrar interés
por lo que nos estan contando, ya que no es suficiente con saber lo que el otro
siente, sino que tenemos que demostrarselo; no interrumpir mientras nos estan
hablando y evitar convertirnos en un experto que se dedica a dar consejos en
lugar de intentar sentir lo que el otro siente.

Habilidad de descubrir, reconocer y recompensar las cualidades y logros de los
demaés. Esto va a contribuir, no solamente a fomentar sus capacidades, sino que

descubriran también, nuestra preocupacion e interés por ellos.

Estrategias para desarrollar la empatia.

Hay varias formas de expresar empatia.

Una de ellas es hacer preguntas abiertas. Preguntas que ayudan a continuar la
conversacion y le hacen ver a la otra persona que estamos interesados por lo que
nos esta contando.
Es importante, también, intentar avanzar lentamente en el didlogo, de esta forma
estamos ayudando a la otra persona a que tome perspectiva de lo que le ocurre,
dejamos que los pensamientos y sentimientos vayan al unisono y nos da tiempo
de asimilar y reflexionar sobre el tema.
Antes de dar nuestra opinion sobre el tema, debemos esperar a tener informacion
suficiente, cerciorarnos de que la otra persona nos ha contado todo lo que queria
y de que nosotros hemos escuchado e interpretado correctamente lo esencial de
Su mensaje.
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- En ocasiones los otros no necesitan nuestra opinion y consejo, sino saber que
los estamos entendiendo y sintiendo lo que ellos nos quieren transmitir.

- Cuando tengamos que dar nuestra opinion sobre lo que nos estdn contando es
muy importante hacerlo de forma constructiva, ser sinceros y procurar no herir
con nuestros comentarios.

- Paraesto es muy importante ser respetuoso con los sentimientos y pensamientos

de la otra persona y aceptar abiertamente lo que nos esta contando.

e Obstéculos que dificultan la empatia

Entre los errores que solemos cometer con mas frecuencia a la hora de
relacionarnos con los demas estan esa tendencia a quitarle importancia a lo que le
preocupa al otro e intentar ridiculizar sus sentimientos; escuchar con prejuicios y
dejar que nuestras ideas y creencias influyan a la hora de interpretar lo que les
ocurre; juzgar y acudir a frases del tipo "lo que has hecho estd mal", "de esta forma
no vas a conseguir nada", "nunca haces algo bien"... ; sentir compasion; ponerse
como ejemplo por haber pasado por las mismas experiencias; intentar animar sin
mas, con frases como "animo en esta vida todo se supera™; dar la razon y seguir la
corriente....Todo esto, lo Unico que hace es bloquear la comunicacion e impedir

que se produzca una buena relacion empatica.

IV. DINAMICA DE SALIDA:

e Dinamica de salida: “El ovillo”
Todos los participantes se sientan en circulo. El facilitador empieza lanzando el
ovillo a alguien sin soltar una punta. Al tiempo que lanza el ovillo dice algo
positivo que le guste o valore la persona a la que se lo lanza. Quien recibe el ovillo,
agarra el hilo y lanza el ovillo a otra persona. También dice algo que le guste. Asi
sucesivamente, sin soltar el hilo, para que vayamos tejiendo la telarafia. El juego
termina cuando todos hayan cogido el ovillo. Después realizamos un dialogo para

ver ¢coémo se han sentido?, y si nos reconocemos en ellas.
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TALLER N°5: “ESTABILIDAD EMOCIONAL”
1. DATOS GENERALES:

1.9. Denominacion: Afabilidad.

1.10. Duracion: 2 semanas.

1.11. Participantes: Colaboradores del area de ventas.
1.12. N° de sesiones: 2

2. OBJETIVOS:

2.1. Objetivo General:

e Promover la estabilidad emocional y el desarrollo de habilidades y capacidades

en los colaboradores.
2.2. Objetivo Especificos.

e Generar en los participantes una actitud que les permitira tener una vision
positiva de ellos mismos.

e Ensefiar a los colaboradores a manifestar sus emociones de forma adecuada.

e Prevenir en los colaboradores un tipo de acoso que genere hostigamiento en su
centro de y trabajo.

e Lograr una mayor sensibilizacion en la prevencion de los riesgos derivados del
estrés laboral.

3. ACTIVIDADES:

e Presentacion.
e |ntroduccion.

e Desarrollo de sesiones.

- Sesion N° 9: “Gobernando a nosotros mismos”

- Sesion N° 10: “Parar pensar y actuar.”

- Sesion N° 11: “Previniendo la hostilidad laboral”
- Sesion N° 12: “Libera T”

4. MATERIALES:

e Solapines.
e Papel bond.

e Fotocopias.
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Materiales para la dindmica.

Lapiceros.

Papelotes.

Plumones.

5. EVALUACION:

o Se realizard una evaluacion permanente en el momento de realizar el taller y
posteriormente se tomara una encuesta a los colaboradores para verificar la eficacia

del taller
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SESION 09:

“GOBERNANDO A NOSOTROS MISMOS”

TITULO | OBJETIVO | ACTIVIDADES DESCRIPCION RECURSOS | DURACION
e Introduccion al taller:
- Se le daré la bienvenida al taller a los colaboradores. Solapines
- Se dard a conocer el tema 09 y el objetivo principal de la sesion.
8 o Pre test:
S Generar en . , _ _ _ _ Impresion
2 los - Se evaluara por medio de lluvias de ideas y un check list sobre )
S | . ) Lapicero
o a sesion anterior.
r n . .
8 participantes Inicio 20 minutos
P_: una  actitud e Dinamica inicial: “Acentuar lo positivo”
O , - .
8 que les - Se le pegara en la espalda de los participantes una hoja bond,
<ZE permitira en la cual todos los colaboradores tendréan que escribir cosas | Hojas bond
8 tener una positivas de la persona que porta la hoja bond. Al finalizar se | Plumones.
<ZE vision les pedira que se quiten la hoja y compartan todo lo escrito por
pzd . N
i positiva  de sus compafieros.
3 ellos mismos e ;Qué es la confianza en uno mismo? o
O ) Diapositivas )
Desarrollo e (Porque es importante? o 10 minutos
Tripticos
¢ Ventajas de confiar en nosotros mismos.
Cierre ¢ Retroalimentacion: Post-it 10 minutos




- Se le brindara a cada participantes post it en los cuales tendran
que escribir mensajes referidos al tema dado. Una vez

culminado la actividad se les pedira que comenten lo escrito.
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“GOBERNANDO A NOSOTROS MISMOS”

INTRODUCCION

e Se le dara la bienvenida al taller a los colaboradores.

e Se daréd a conocer el tema 09 y el objetivo principal de la sesion

I1. DINAMICA DE INICIO:

e Dinémica inicial: “Acentuar lo positivo”

Se le pegara en la espalda de los participantes una hoja bond, en la cual todos los
colaboradores tendran que escribir cosas positivas de la persona que porta la hoja
bond. Al finalizar se les pedird que se quiten la hoja y compartan todo lo escrito

por sus companeros.

I1l. DESARROLLO

e (Qué es la confianza en uno mismo?

La Confianza Propia es el mejor estimulo para realizar buenas acciones es el
convencimiento de que somos capaces de llevarlas a cabo.

Para Marden (1921), la confianza en uno mismo, tiene relacion con la educacion
recibida y atrae una serie de consecuencias, como aquellos que se figuran que lo
de los demaés es demasiado bueno para ellos. No echan de ver cuanto se perjudican
con esta actitud de menosprecio, que los inutiliza para esperar de si mismos cuanto

podrian obtener si confiaran en sus facultades.

¢Porgue es importante?

Conocer las caracteristicas de nuestra inseguridad para Gellman, posibilita la
utilizacion de nuestra energia para la creacion de nuevas alternativas. Podemos
confiar en nosotros mismos y en nuestras decisiones, y no envidiaremos el éxito
de los demas. Con respecto a esto, Mufioz de Visco (1999), dice lo siguiente: “Una
buena autoestima esta relacionada con el conocimiento y aceptacion de
caracteristicas personales; esta estrechamente relacionada con la posibilidad de

desarrollar las potencialidades que son inherentes a casa persona”



e Ventajas de confiar en nosotros mismos

- Lo primero que hay que decir, es que una alta confianza personal destruye por
completo el nerviosismo, la timidez y la falta de autoestima.

- Cuando confias en ti mismo, en tus capacidades, habilidades, talentos y
decisiones, tienes el poder de crear tu vida a tu gusto.

- Aparte, se hace mucho mas facil relacionarse con otras personas. Es mas facil
encontrar el amor, y por supuesto, hacer negocios.

- Y como podras imaginarte, ambas cosas son importantes en la vida. Por un lado
necesitamos afecto, compafiia y apoyo (asi como también necesitamos brindar

esas cosas).
IV. DINAMICA DE SALIDA:

Se le brindara a cada participantes post it en los cuales tendran que escribir mensajes
referidos al tema dado. Una vez culminado la actividad se les pedira que comenten
lo escrito. El objetivo sera que los participantes tengan en claro porque es importante

poder confiar en si mismos.
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SESION 10: “PARA, PENSAR Y ACTUAR”

TITULO OBJETIVO ACTIVIDADES DESCRIPCION RECURSOS | DURACION
Introduccidn al taller:
- Se le daré la bienvenida al taller a los colaboradores. )
] o o Solapines
- Se dara a conocer el tema 10 y el objetivo principal
de la sesion.
x Pre test: L
< ) ) _ _ Impresion
E - Se evaluara por medio de lluvias de ideas y un check ]
O Ensefiar a los . B ) Lapicero
< list sobre la sesion anterior.
> colaboradores a
0 . - indmica inicial: .
g manifestar sus Inicio Dinamica inicial: 20 minutos
5 emociones de - El facilitador le brinda un caso préactico y a la ves
[a : . .
- forma adecuada una hoja en la cual ellos tendran que escribir )
é individualmente un cambio de comportamiento en | Impresion
§ relacion con su IRA y que haran ellos para mejorary | Papelotes
Plumones

que resultados esperan conseguir; en grupos tendran
que debatir el caso préactico y lo tendran que plasmar
mediante un papelote el analisis y asi se pueda

discutirse entre los demas participantes.




¢ Que es autocontrol

e Técnicas del autocontrol Diapositivas

Desarrollo o Fases del entrenamiento en autocontrol Tripticos 10 minutos
e Técnicas para controlar la ansiedad
e Estilos interactivo
e Dinédmica de salida:
Se le brindara a cada participante una hoja bond en los
cuales tendran que escribir el tipo de conducta que
manifestamos cuando nos relacionamos con los demas y | Hoja bond
mediante un cuadro comparativo describir los diferentes | Lapiceros

Cierre estilos interactivo, agresivo, pasivo o asertivo. Hojas de 10 minutos

Una vez culminado la actividad se les pedira que colores

comenten lo escrito. El objetivo sera que los participantes
tengan en claro porque es importante el autocontrol

emocional en el ambito laboral y personal.
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“PARA, PENSAR Y ACTUAR”

INTRODUCCION

e Se le dara la bienvenida al taller a los colaboradores.

e Se dara a conocer el tema 10 y el objetivo principal de la sesion.

I1. DINAMICA DE INICIO:

e Dinémica inicial: “Caso practico”

El facilitador le brinda un caso practico y a la ves una hoja en la cual ellos tendran
que escribir individualmente un cambio de comportamiento en relacion con su
IRA y que harén ellos para mejorar y que resultados esperan conseguir; en grupos
tendran que debatir el caso practico y lo tendran que plasmar mediante un papelote

el analisis y asi se pueda discutirse entre los demas participantes.

I1l. DESARROLLO

e ;Queé es autocontrol?

Capacidad de mantener el control de uno mismo y la calma en situaciones
estresantes o que provocan fuertes emociones, y ante situaciones hostiles, Implica
resistir positivamente en condiciones constantes de estrés. El autocontrol
emocional es un componente esencial en la inteligencia emocional. Para Daniel
Goleman “La habilidad para hacer una pausa y no actuar por el primer impulso se
ha vuelto un aprendizaje crucial en nuestros dias”. Es importante resaltar que
cuando nos referimos al autocontrol, no hablamos sélo de dominar y controlar
nuestras emociones, sino fundamentalmente de manifestarlas o inhibirlas de una

forma correcta
Estilos interactivos

Vivimos en sociedad y con mucha frecuencia interactuamos con los demas. Las
relaciones con otras personas son nuestra principal fuente de bienestar; pero
también pueden convertirse en la mayor causa de estrés y malestar. Mantener unas
relaciones interpersonales satisfactorias facilita la autoestima y ayuda a
incrementar nuestra calidad de vida, en la medida que nos ayuda a sentirnos bien

y a obtener lo que queremos. Cuando las relaciones con los demas son tensas o



torpes sentimos con frecuencia emociones negativas como la frustracion, la ira, el
rechazo, la soledad, etc,

Segun el tipo de conducta que manifestamos cuando nos relacionamos con los
demas nuestro estilo interactivo sera agresivo, pasivo o asertivo. Todas las

personas tenemos comportamientos de los tres estilos:

- Estilo agresivo: Se enfadan con mucha frecuencia, no controlan sus emociones,
no respetan los derechos y sentimientos de los demas, expresan sus emociones
y opiniones de forma hostil, exigente o amenazadora.

- Estilo pasivo: se sienten inferiores, justifican su pasividad y su temor con
excusas. Se inclinan humildemente ante los deseos de los otros y encierran los
suyos en su interior, sin tenerlos en cuenta.

- Estilo asertivo: Se conocen a si mismas y suelen ser conscientes de lo que

sienten y desean en cada momento.
e Técnicas de Autocontrol

- Estrechamiento estimular: Esta técnica consiste en estrechar los estimulos que
provocan que una persona pierda la compenetracion en sus metas y falle.

- Fortalecimiento de sugerencias: Es importante buscar las condiciones fisicas
adecuadas para ejecutar una labor. Porque de esa manera la mente se sitta en el
desarrollo de la labor.

- Tareas complementarias que afiancen el propdsito: Una persona que va a
emprender un negocio puede recibir charlas motivaciones, videos Yy
orientaciones semanales que reforzardn su mentalidad para que pueda tener
éxito en el futuro.

- Conductas alternativas a la falla desencadenante: Aungue se ponga una gran
disposicién para cumplir un objetivo, siempre existe el riesgo de cometer la falla
desencadenante, tal y como sucede con el sometimiento a las dietas.

- Aprender a identificar las causas de las fallas y actuar con prontitud: En
este caso debes estar muy atento a los momentos en donde surgen las fallas que
te llevan a una mala conducta y buscar una forma de evadir la situacion. El evitar
la tentacion es parte de una estrategia inteligente, porque confrontar voluntades
siempre implica un gasto de energia. El autocontrol requiere el usé de la fuerza

de voluntad.
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- El autocontrol y el uso de la voluntad: Un estudio realizado por Baumeister
demostro que en alguna medida la capacidad de autocontrol y el uso de la fuerza
de voluntad tienden a gastarse y cuando ya se ha utilizado en un objetivo,
entonces el siguiente se vuelve mas dificil de completar.

- El autocontrol para muchos cambios es una carga dificil de soportar: Hay
quienes desean un cambio muy fuerte en todas las areas de su vida. La
probabilidad de fallar es muy alta porque no se tendra tanta fuerza de voluntad
para derrotar muchos habitos inadecuados a la vez. El desarrollo del autocontrol

debes afianzarlo por etapas.

e Técnicas para controlar la ansiedad

- Respiracion diafragmatica lenta: pon una mano en el pecho y otra sobre el
estomago, para asegurarte de que llevas el aire a la parte de abajo de los
pulmones, sin mover el pecho.

- Relajacion: La calma fisioldgica es la clave para que los circuitos emocionales
implicados bajen la alerta de amenaza constante y restituyan la sensacion de
seguridad.

- Exposicion para superar los temores irracionales: cuando la ansiedad en
situaciones sociales es muy intensa, hablamos de timidez, de fobia social o de
trastornos de personalidad por evitacion.

- Otras técnicas para controlar la ansiedad: el yoga, la meditacién, el taichi y
las técnicas de autocontrol vistas anteriormente. También hay investigaciones
que demuestran que el ejercicio fisico habitual (caminar o practicar algin

deporte) reducen el estrés y protegen nuestra salud fisica y mental.

IV. DINAMICA DE SALIDA:

e Se le brindara a cada participante una hoja bond en los cuales tendran que
escribir el tipo de conducta que manifestamos cuando nos relacionamos con los
demas y mediante un cuadro comparativo describir los diferentes estilos
interactivo: agresivo, pasivo o asertivo.

e Una vez culminado la actividad se les pedira que comenten lo escrito. El
objetivo sera que los participantes tengan en claro porque es importante el

autocontrol emocional en el &mbito laboral y personal.
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SESION 11: “PREVINIENDO LA HOSTILIDAD LABORAL”

TITULO OBJETIVO ACTIVIDADES DESCRIPCION RECURSOS | DURACION
Introduccion al taller:
- Se le daré la bienvenida al taller a los colaboradores. ]
) o o Solapines
- Se dara a conocer el tema 11 y el objetivo principal de
N la sesion.
<
g Pre test: -
Q ] _ _ _ _ Impresion
< Inicio - Se evaluara por medio de lluvias de ideas y un check list Lani 20 minutos
- i y ) apicero
o) Prevenir en los sobre la sesion anterior.
< colaboradores un
= ] Dinamica inicial: “Caso Practico”
- tipo de acoso que N _ _ _
U) - El facilitador le brinda un caso practico a cada Tipeos
genere )
% . integrante de los grupos para que pueden debatir entre Copias
< hostigamiento en
_ ellos.
o su centro de y
Q . Que es el hostigamiento laboral
Z trabajo
"é' Tipos de hostigamiento laboral
> Perfil de la victima o
L Diapositivas )
o Desarrollo Perfil del acosadora . 10 minutos
Triptico

Consecuencias del hostigamiento para la victima y
empresa

Ley que previene el hostigamiento laboral.




Cierre

e Lluvia de ldeas (Para comprobar la comprension del

tema)

10 minutos
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“PREVINIENDO LA HOSTILIDAD LABORAL”
. INTRODUCCION

e Se le dara la bienvenida al taller a los colaboradores.

e Se dara a conocer el tema 11 y el objetivo principal de la sesion
I1. DINAMICA DE INICIO:

e Dinamica inicial: “Caso Practico”
El facilitador le brinda un caso practico a cada integrante de los grupos para que
pueden debatir entre ellos y lo pueden plasmar mediante un papelote el analisis y

asi se pueda discutirse entre los demas participantes.
I11. DESARROLLO

e Que es el hostigamiento laboral

El cientifico Heinz Leymann lo define como “una situacion en la que una persona,
0 varias, ejercen una violencia psicoldgica extrema, de forma sistematica y
recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre otra u otras personas en el lugar
de trabajo con el fin de destruir sus redes de comunicacion, destruir su reputacion,

perturbar el ejercicio de sus labores y conseguir su desmotivacion laboral”

e Tipos de hostigamiento laboral

- Mobbing horizontal: Este tipo de mobbing se caracteriza porque el acosador
y la victima se encuentran en el mismo rango jerarquico. Es decir, que suele
darse entre compafieros de trabajo, y las repercusiones a nivel de psicoldgico
para la victima pueden ser devastadoras. Las causas de este tipo de acoso
laboral pueden ser muchas y variadas, aunque las mas comunes son: para
forzar a un trabajador a conformarse con determinadas normas, por enemistad,
para atacar al mas débil, por las diferencias con la victima, o por falta de
trabajo y el aburrimiento.

- Mobbing vertical: El acoso laboral vertical recibe este nombre porque o bien
el acosador se encuentra en un nivel jerarquico superior a la victima o se
encuentra en un nivel inferior a ésta. Por tanto, existen dos clases de mobbing

vertical: ascendente y descendente.



Mobbing ascendente: Ocurre cuando un empleado de nivel jerarquico

superior es atacado por uno o varios de sus subordinados.

e Perfil de la victima

Suelen ser envidiadas

Valoradas en su puesto de trabajo

No han tenido una respuesta ante los primeros sintomas de acoso
Vulnerabilidad

e Perfil del acosadora

Falta de empatia

Irresponsabilidad

Ausencia de culpabilidad

Mentira compulsiva

Habilidades de retorica y seduccién

Envidia

e Consecuencias del hostigamiento para la victima

Consecuencias fisicas:

Problemas cardiovasculares: hipertension, arritmias, dolores en el pecho,
dolor de cabeza.

Dolores musculares: contracturas, dolores cervicales, lumbares,
temblores.

Problemas respiratorios: sensacion de ahogo, sofocos, hiperventilaciones.
Dolencias gastrointestinales: dolores abdominales, malas digestiones,

nauseas, vOmMitos.

Consecuencias psicologicas:

Descenso de la satisfaccion laboral, afectando al compromiso con la
organizacion y al desempefio laboral.

Pérdida de apoyos en el entorno laboral. El aislamiento provocado por el
acosador y la pérdida de confianza en los demas, hace que la victima no

busque ayuda y apoyo en otros comparieros.
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Trastornos de ansiedad y estres. Estos pueden derivar en fobias graves al
trabajo o incluso en trastorno de estrés postraumatico. Segin un estudio
las personas que han sufrido mobbing, haciéndolas méas proclives a sufrir
acoso en el futuro. Estas personas tienen méas ansiedad y menos estrategias
para hacer frente a nuevos actos de mobbing, haciéndole un objetivo facil
para los acosadores. Esto se traduce en un circulo vicioso de acoso del
que es dificil salir sin ayuda.

Depresion, provocada por una pérdida de seguridad y confianza en uno
mismo, sentimientos de inutilidad y desvalorizacion de uno mismo. El
acoso produce un deterioro acusado de la autoestima y graves
sentimientos de culpabilidad.

Falta de concentracion y memoria, derivados del estrés y la ansiedad.
Insomnio y otros trastornos del suefio. Segun este estudio la relacion entre

el acoso laboral y los problemas de suefio es muy clara.

e Consecuencias del hostigamiento para la empresa

Las consecuencias negativas del mobbing se extienden maés alla de la victima y

pueden afectar gravemente el rendimiento de la empresa de las siguientes formas:

Menor productividad y competitividad.

Aumento del absentismo laboral, bajas por depresion, etc.

Posibilidad de problemas legales, (por ejemplo si no existen protocolos de

actuacion).

Aumento de la rotacion del personal.

Aumento del riesgo de accidentes laborales. (estreslaboral.info, 2018)

e Ley que previene el hostigamiento laboral

La Ley 1010 de 2006 sobre acoso laboral busca prevenir, corregir y sancionar

diversas formas de agresion, maltrato, trato desconsiderado y ofensivo, asi como

todo ultraje a la dignidad del trabajador o los jefes, explica Natalia Zambrano,

Gerente de Nixus Capital Humano, firma del Grupo Colpatria, dedicada a la

consultoria especializada en recursos humanos.

La ley establece que de probarse el acoso, las sanciones pueden ser multas entre

dos y diez salarios minimos para la persona que lo ejerza y el empleador que lo

tolere; indemnizaciones de ley correspondientes si la victima renuncia, puesto que
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se puede tomar como renuncia motivada; pago del 50% de los costos de
tratamiento de las enfermedades que puedan llegar a presentar los trabajadores
victimas de acoso laboral, a cargo del sujeto activo del acoso, y por supuesto de
la empresa que no tomo las medidas necesarias.

Como medidas preventivas, el Ministerio de Proteccion Social, a través de la
Resolucion 2646 del 2008, establece que las entidades publicas y privadas deben
conformar un Comité de Convivencia laboral cuyas funciones estaran

relacionadas con el acoso laboral en los reglamentos de trabajo.

IV. DINAMICA DE SALIDA:

Lluvia de Ideas (Para comprobar la comprension del tema)
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SESION 12: “LIBERA’T”

derivados del

estrés laboral

- Se le pediré la participacién de 7 colaboradores los
cuales tendran que dramatizar alguna escena de
estrés vivenciada en su lugar de trabajo, el resto del
equipo tendra que ver atentamente la dramatizacion

y dar la solucion a la problematica.

TITULO OBJETIVO ACTIVIDADES DESCRIPCION RECURSOS | DURACION
Introduccion al taller:
- Se le daré la bienvenida al taller a los colaboradores. )
o o Solapines
- Se daré a conocer el tema 07 y el objetivo principal
de la sesion.
Lograr una mayor
Pre test: .
sensibilizacion en ) ) ] ) Impresion
- - Se evaluara por medio de lluvias de ideas y un check )
< la prevencion de ) N ) Lapicero
o Inicio list sobre la sesion anterior. 20 minutos
L los riesgos
- Dinamica inicial: “El estrés y yo”




¢ Qué es el estrés laboral?

Causas del estrés laboral.

Técnicas para el manejo de estrés laboral Diapositivas )
Desarrollo _ . 10 minutos
Pausas activas Tripticos
Que son las pausas activas
Ventajas de las pausas activas.
Dinamica de salida: “Relajandonos con las pausas
activas” El facilitador se dirige a los participantes para
) que se pongan de pie y se pongan en un circulo para i
Cierre 10 minutos

empezar a realizar Gimnasia para el control del Estrés
y les da a conocer importancia de la respiracion para

eliminar el estrés
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“LIBERA T”

INTRODUCCION

e Se le dara la bienvenida al taller a los colaboradores.

e Se dara a conocer el tema 07 y el objetivo principal de la sesion.

I1. DINAMICA DE INICIO

e Dinamica inicial: “El estrés y yo”

Se le pedird la participacion de 7 colaboradores los cuales tendran que dramatizar
alguna escena de estrés vivenciada en su lugar de trabajo, el resto del equipo tendra

que ver atentamente la dramatizacion y dar la solucion a la problematica.

I1l. DESARROLLO

e (Quéesel estrés laboral?

El estrés laboral surge cuando se da un desajuste entre la persona, el puesto de
trabajo y la propia organizacion. La persona percibe que no dispone de recursos
suficientes para afrontar la problemaética laboral y aparece la experiencia del estrés
Segln definicién de Karasek (1981), menciona que el estrés laboral es: «una
variable dependiente del efecto conjunto de las demandas del trabajo y los factores
moderadores de las mismas, particularmente la percepcion de control 0 grado de

libertad de decisi6n del trabajador».
Causas del estrés laboral.

Para Gordon (1997), las reacciones fisiolégicas y psicoldgicas ante la situacion
estresante pueden minar la satisfaccion, la creatividad y la productividad de una
persona. Estos cambios de conducta, de modo retroalimentativo, pueden aumentar
el nivel de estrés de la persona, lo cual llevard a mayor disminucidn de su eficacia.
Cooper (1983) indica que las consecuencias posibles del estrés pueden expresarse
en fatiga fisica y mental, agotamiento nervioso, irritabilidad y tensién nerviosa,
ansiedad, disminucién del rendimiento, insatisfaccion profesional, tension
nerviosa, hipertension, baja productividad, pérdida de confianza en si mismo,
irritabilidad, pérdida de motivacion y recrudecimiento de peleas domesticas.

Para Parker, D.F. y De Caotiis, T.A., citados por Robbins (1999), los sintomas

fisiolégicos son: dolores de cabeza, alta presion sanguinea y enfermedades del
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corazon. Los sintomas psicoldgicos son: ansiedad, depresion y disminucion de la
satisfaccion en el trabajo. Finalmente, los sintomas de comportamiento son:

reduccion de la productividad, ausentismo y rotacion.

e Técnicas para el manejo de estreés laboral

Usted puede reducir un poco de estrés laboral aprendiendo como administrar su
tiempo y sus tareas laborales. Piense acerca de los tipos de eventos que le
desencadenan estrés en el trabajo. Luego puede concentrarse en una o dos medidas
que puede tomar que mas le ayuden a reducir el estrés. A continuacion
presentamos algunas ideas:

- Organicese. Lleve un registro de sus proyectos y sus plazos haciendo una lista
de lo que es urgente. Decida cuéles son las cuestiones mas importantes y lo que
puede esperar.

- No posponga las cosas. Use una agenda para planificar su dia o su semana. El
simple hecho de ver en el papel que tiene tiempo para realizar cada tarea puede
ayudarle a comenzar a trabajar. Divida un proyecto grande en pequefios pasos
y fije un plazo para cada uno.

- Aprenda a decir que ""'no". No se comprometa en exceso. Si se encarga de
demasiadas cosas, usted esta generando estrés.

- Enfdéquese. Haga una cosa a la vez. En algunos casos, usted puede hacer dos
cosas a la vez. Pero si empieza a sentirse estresado, vuelva a hacer una cosa a
la vez.

- Concéntrese. Intente limitar las distracciones y las interrupciones. Pida a los
demas que no le molesten por un tiempo determinado.

- Delegue. Pida a otra persona gque se encargue de una tarea. No siempre es

importante tener todo el control.
e ;Qué son las pausas activas?

Se entienden también como aquellos periodos de descanso en los cuales la persona
realizan una serie de actividades y acciones que les permiten a diferentes partes
del cuerpo un cambio en su rutina habitual, con el fin de prevenir la aparicion de
problemas o desordenes en diferentes grupos musculares y articulares, ademas de
reactivar o mejorar la atencién y la produccion en las diferentes tareas. (Castro,

Munera, Sanmartin, Valencia, Valencia & Gonzalez, 2011)
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Tambien se encontr6 que Castro, Munera, Sanmartin, Valencia, Valencia &
Gonzélez (2011) describen claramente también que los objetivos de la gimnasia
laboral o pausas activas, estan encaminados a la orientacién de un descanso activo,
que contribuya a eliminar la fatiga, recuperar las fuerzas de trabajo, mejorar el
estado general y aumentar la capacidad de trabajo, dandole especialmente
importancia a la gimnasia introductoria entre veinte y treinta minutos de
preparacion del organismo para las tareas, empleando ejercicios y ritmos de

movimientos tipicos del proceso laboral.
e Ventajas de las pausas activas.

- Disminuye el estrés.

- Favorece el cambio de posturas y rutina.

- Libera estrés articular y muscular.

- Estimulay favorece la circulacion.

- Mejora la postura.

- Favorece la capacidad de concentracion.

- Disminuye riesgo de enfermedad profesional.

- Mejora el desempefio laboral.

IV. DINAMICA DE SALIDA:

e Dindmica de salida: “Relajandonos con las pausas activas” El facilitador se dirige
a los participantes para que se pongan de pie y se pongan en un circulo para
empezar a realizar Gimnasia para el control del Estrés y les da a

conocer Importancia de la respiracién para eliminar el estrés
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Anexo N° 03: Instrumento usado para recoleccion de datos.

CUESTIONARIO DE DESEMPERO LABORAL

GENERD: M) Fi ]
EDAD:
ESTADO CIVIL: | Solterc( | Casado( | Divorcizdo| | Comviviente| )

Estimado colaborador, con Iz finalidad de conocer cual s su opinion acerc

z del desempeno

lzboral de su ares de trabzjo, |z pressntamos unz serie de opiniones 3 las cuales =
agradecerernos nos responda con totsl sinceridad marcando con un aspa 3 la alternativa qus
considere desde su punto de vista. Recuerde gue el cuestionarnio 25 totalmente ANONIRMO ¥ no

hay respuestas busnas ni malas ya que 5|:|I|::- 50N Opinionss:

Totalmente de acuerdo (TA] / De acuerdo (&) / Mi en acuerdo Ni en desacuerdo [AD] / En

desacuerdo (D) f Total desacuerdo [TD)

INTEMS

TA

& ab

TD

1. Dgja que loz problemas suscitadosz en su drea de trabajo paralicen la
realizacion de sus labores.

Dosifica adecuadaments sus flempeos para realizar labores dianas.

[

1. Ze ziente usted satisfecho, euando aprende also misvo que lo motiva a
trabajar de manera eficisnts

4. Azpna prienidades de acuerdo 2 la importancia v urgencia de sus tareas
azlgnadas.

3 %e la permite hacer retroalimenmtacion (pregumtar) acerca de la
mformacion que recibe por zus superiores.

6. Considara que emste rezponsabilidad, en las fimelone: que desempetian
sz compateros de trabajo.

7. Considera usted que pusde trabajar con persomaz gue fisns diztintos
puntos de vista.

E. Considera que loz colzboradores se enfatizan en el cumplmiento d=
objetivos.

9. Buseca lz cansa que hz podide provecar un determmado problema.

10.Eealiza laz farsas v actividads:z que se ls encomiendan en fampo v
[ R

1

1&. 4 WLLLELL WL SANLLT D P A WRASITLIS Y S LD D

13, Considero usted que ez importants tratar de entender a las personas con
opimiones distintas a las suyvas.

14 Afronta com calma los problemas presentados en su area da trabajo.

15.Considara que loz demas colaboradores, cumplen sus fumciona:s
adecuadamente.

16, Azume retos encomendados por su jofe iInmediato.

17.Crea ustad que la commumicacion enfre compateros es cordial v sincara.

13 Fracuentemente dizcute con los demaz por la rezhizacion de labores.

15 Establecs matas para el desarrollo favorable del area.

20.Considara gue se plamficz v orgamza oportunaments las actividades a
efectuar durante |a semana o mes.
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ANEXO 04: Validacién de juicio de expertos

INFORME DE OPINION IDE EXPERTOS:

* (CERTIFICADO DE VAL.IDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL.

N° ’ Pertinencia' | Relevancia? | Claridad ®
DIMENSION “1: EFICIENCIA Si | No | si | No |si| No ST
1| Considera que se planifica y organiza oportunamente las actividades a efectuar durante
25 :
la semana o mes. (20) v v 4
2 | Asigna prioridades de acuerdo a la importancia y urgencia de sus tareas asignadas. (4) | ,— &~ 4
3 | Establece metas para el desarrollo favorable del 4rea. (19) —— V. ¥
4 | Organiza sus labores de modo que consigue cumplir con los plazos marcados. (11) L~ vl v
5 | Dosifica adecuadamente sus tiempos para realizar labores diarias (2) & P /
DIMENSION 2: EFICACIA v / /
6 | Considera que existe responsabilidad, en las funciones que desempefian sus / _
compafieros de trabajo. (6) J ! /
7 | Considera que los demas colaboradores, cumplen sus funciones adecuadamente. (15) 7 V /
8 | Realiza las tareas y actividades que se le encomiendan en tiempo y forma. (10) v Foal ¥
9 | Se siente usted satisfecho, cuando aprende algo nuevo que lo motiva a trabajar de P I/
manera eficiente. (3) /4 V
10 | Considera que los colaboradores se enfatizan en el cumplimiento de objetivos. (8) /4 /
11 | Asume retos encormendados por su jefe inmediato (16) v v/
DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES /,,/ J 4
12 | Considera usted que puede trabajar con personas que tiene distintos puntos de vista. (7) V J /
13 | Frecuentemente discute con los demas por la realizacion de labores. (18) / ol V
14 | Toman decisiones por consenso (acuerdos). (12) V v /
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15 | Se le permite hacer retroalimentacion (preguntar) acerca de la informacion que recibe
por sus superiores. (5)

16 | Considero usted que es importante tratar de entender a las personas con opiniones
distintas a las suyas. (13)

17 | Cree usted que la comunicacion entre compaiieros es cordial y sincera, (17)

18 | Deja que los problemas suscitados en su 4rea de trabajo interrumpan la realizacion de
sus labores. (1)

19 | Busca la causa que ha podido provocar un determinado problema. (9)

20 | Afrontaasertivamente los problemas presentados en su area de trabajo. (14) |

Observaciones (Precisar si hay

suficiencia): : \
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( ?Q Aplicable después de corregir () No aplicable ()

Apellidos y Nombres del juez evaluador. Dr. /Mg. Caban‘\um Palomino QOKO(“O\ !
E specialidad del validador: ’PJ‘;C@%{O G\rj dani36c0 nad . ‘

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimenisién especifica del constructo. ‘
I3(3Iaridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo. 4

Nota: se dice suficiencia cuando los items plante:ados son suficientes para medir la dimension.

PSICOLOGA
PCPS 18733

Firma del experto

DNIN"¢ 324G340
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS:

¢ CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL.

N° ik | Pertinencia’ | Relevancia? | Claridad ® |
| DIMENSION 1: EFICIENCIA 81 | No |8 | we [8i| o | Suverenciss
/ P
T | Considera que se planifica y organiza oportunamente las actividades a efectuar durante / / //
| la semana o mes. (20) . ! /] |
2 | Asigna prioridades de acuerdo a la importancia y urgencia de sus tareas asignadas. 4) - 7
8 | Establece metas para el desarrollo favorable del area. (19) 2 7
4 | Organiza sus labores de modo que consigue cumplir con los plazos marcados. (11) o & #
5 | Establece tiempos para la realizacion de sus labores. 2) , a4 o+
; DIMENSION 2: EFICACIA
6 i Considera que existe responsabilidad, en las funciones que desempenan sus - / /’
| compaiieros de trabajo. (6) : 4
T [ Considera que los demas colaboradores, cumplen sus funciones adecuadamente. ( 15) P o d
8 : Realiza las tareas y actividades que se le encomiendan en tiempo y forma. (10) v ]
9 : Se siente usted satisfecho, cuando aprende algo nuevo que lo motiva a trabajar de > A
| manera eficiente. 3) i - g P B . ]
10| Considera que los colaboradores se enfatizan en el cumplimiento de objetivos. (8) 7 & #
" ) Asume retos encomendados por su jefe inmediato (16) [ 7 il 2
T
' DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES
!
12 : Considera usted que puede trabajar con personas que tiene distintos puntos de vista. (7) | «~ - il
13 ] Frecuentemente discute con los demés por la realizacién de labores. (18) A Z Vil
14 } Toman decisiones por consenso (acuerdos). (12) Ve ra /]

120



5 Se le permite hacer retroalimentacion (preguntar) acerca de la informacién que recibe

| por sus superiores. (5) —

' 16 | Considero usted que es ir'n‘poTrtéhte tratar de entender a las p es |

/ #
S personas con opiniones
| distintas a las suyas. (13) / / /
17 | Cree usted que la comunicacién entre compaiieros es cordial y sincera. (17) > 4
8 | Deja que los problemas suscitados en su area de trabajo paralicen la realizacion de sus / / /
labores. (1)
19 | Busca la causa que ha podido provocar un determinado problema. (9) e ' Vil
20 | Afronta con calma los problemas presentados en surea de trabajo. (14) Vi 7 /

Observaciones (Precisar si hay
suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( '/) Aplicable después de corregir ()  No aplicable ()
Apellidos y Nombres del juez evaluador. Dr. /Mg. Ferna NNZD sdAe 72 S,

Especialidad del validador: y =

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.
®Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS:

‘e CERTIFICADO DEE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL.

N° & Pertinencia ' | Relevancia? | Claridad °
DIMENSION 1: EFICIENCIA Si | No | si| No |Si| No Sugeravichs
1| Considera que se planifica y organiza oportunamente las actividades a efectuar durante o # -
la semana o mes. (20)
2 | Asigna prioridades de acuerdo a la importancia y urgencia de sus tareas asignadas. (4) | £ <
3 | Establece metas para el desarrollo favorable del 4rea. (19) / 7 »
4 | Organiza sus labores de modo que consigue cumplir con los plazos marcados. (11 -
5 | Dosifica adecuadamente sus tiempos para realizar labores diarias 2) 7 y 7
DIMENSION 2: EFICACIA
6 | Considera que existe responsabilidad, en las funciones que desempefian sus 7 P
. o
compafieros de trabajo. (6)
7 | Considera que los demas colaboradores, cumplen sus funciones adecuadamente. (15) 3 ‘
8 | Realiza las tareas y actividades que se le encomiendan en, tiempo y forma. (10) 4 / 7 g
® | Se siente usted satisfecho, cuando aprende algo nuevo que lo motiva a trabajar de p / p
manera eficiente. (3)
10| Considera que los colaboradores se enfatizan en el cumplimiento de objetivos. (8) / / 7
11 | Asume retos encomendados por su jefe inmediato (16) /L # 4
DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES
12 | Considera usted que puede trabajar con personas que tiene distintos puntos de vista. (7) | ~ 2 <
13 | Frecuentemente discute con los demas por la realizacion de labores. (18) / 4
4| Toman decisiones por consenso (acuerdos). (12) / 4 .
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15

Se le permite hacer retroalimentacion (preguntar) acerca de la informacion que recibe
por sus superiores. (5)

16 | Considero usted que es importante tratar de entender a las personas con opiniones
distintas a las_suyas. (13)

17| Cree usted que la comunicacion entre compafieros es cordial y sincera. (17)

18 | Deja que los problemas suscitados en su area de trabajo interrumpan la realizacion de
sus labores. (1)

19 | Busca la causa que ha podido provocar un determinado problema. (9)

20

Afronta asertivamente los problemas presentados en su area de trabajo. (14)

Observaciones (Precisar si hay

suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( 4”)  Aplicable después de comegir ( No apl le )
Apellidos y Nombrres del juez evaluador. Dr. /Mg. /;/Mo)( A nches on o {TS g@D
Especialidad del validador: (PS ¢ Cm@;)h QOryaczacSo(

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

PSICOLOGO
¥ CPsP. 16250

Firma del experto
DNIN°® ¢ (3% |16
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Anexo N° 04: Evidencias Fotograficas.

= o --ﬁ&f\ .

& BANCO PICHINCHA el |
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