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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el clima laboral de los
colaboradores de una entidad financiera de la ciudad de Talara y proponer un
programa de mejora basado en el desarrollo personal. Para esto la
metodologia utilizada fue de tipo descriptiva, sustantiva, transversal con disefio
propositivo. La investigacion se llevo a cabo en una entidad financiera de la
ciudad de Talara con una poblacién de 12 colaboradores entre los 25 a 55 afios
de edad, de sexo indistinto, conformada por directivos y operarios. Para
determinar el clima laboral de los colaboradores se utilizd la técnica de
entrevista semiestructurada y como instrumento la escala de clima laboral de
Sonia Palma. Los resultados obtenidos muestran que el clima laboral es
percibido a un nivel favorable por el 50% del total de colaboradores que
respondieron al cuestionario virtual, seguido de un 17% que consideraron al
clima laboral muy favorable y el 33% restante de colaboradores perciben un
clima laboral a nivel medio. En base a estos resultados se elabor6 una
propuesta de programa basado en desarrollo personal de los colaboradores de

la entidad financiera a fin de optimizar el clima laboral de estos colaboradores.

Palabras clave: Clima laboral, desarrollo personal, colaboradores.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the work environment of the
collaborators of a financial institution in the city of Talara and to propose an
improvement program based on personal development. For this, the
methodology used was descriptive, substantive, cross-sectional with a
purposeful design. The research was carried out in a financial institution in the
city of Talara with a population of 12 collaborators between 25 and 55 years of
age, of indistinct sex, made up of managers and operators. The semi-structured
interview technique was used to determine the collaborators' work climate and
the Sonia Palma work climate scale was used as an instrument. The results
obtained show that the work climate is perceived at a favorable level by 50% of
the total of collaborators who answered the virtual questionnaire, followed by
17% who considered the work climate very favorable and the remaining 33% of
collaborators perceive a climate labor level. Based on these results, a program
proposal based on personal development of the employees of the financial
institution was prepared in order to optimize the work environment of these

collaborators.

Keywords: Work environment, personal development, collaborators.



l. Introduccién

Con el paso del tiempo, el clima laboral se ha ido considerando un aspecto de
mayor importancia dentro de las organizaciones, debido a la percepcién de los
trabajadores en cuanto al ambiente laboral que se aprecia diariamente en el
entorno laboral de las empresas y en el que influyen condiciones psicoldgicas y
sociales que a su vez terminan recayendo en el desempefio de los mismos
colaboradores. Se establece ademas, que el clima laboral en una organizacion
es uno de los aspectos que diferencia a una empresa de otra aun cuando estas
pertenecen al mismo rubro, esto debido a que el clima laboral reline factores y
se encuentra medido por niveles, es aqui donde pueden presentarse
dificultades, ya que el clima organizacional no siempre es favorable viéndose
afectado por diversos elementos propios a las caracteristicas de cada

trabajador en cuanto a su actitud, sus expectativas y/o sus valores Opere (s.f.).

Asi mismo, se conoce que algunos de los factores que interfieren en la
percepcion del clima laboral estan sujetos a las inadecuadas relaciones
interpersonales que se den entre los trabajadores, las normas que rigen la
organizacién, los elementos materiales que la organizacion posee, entre otros,
una percepcion desfavorable de clima laboral puede traer consigo a su vez
ausentismos en las jornadas laborales y rotaciones constantes del personal, lo
que daria por resultado disminucién del rendimiento laboral y por ende
disminucién de la productividad, asi como generar pérdidas en tiempo y
ganancia a las empresas, esto debido a que los colaboradores no se
encuentran satisfechos e influye en la organizacion. Una investigacion
realizada por Aptitus en el 2018, demostrd que un 86% de los peruanos afirman
gue optarian por retirarse de su trabajo actual si este presentara un mal clima
laboral; al mismo tiempo, el 81% de personas encuestadas refirieron que el
clima laboral es muy significativo para su buen desempefio. Por otro lado,
segun la pagina web Info Capital Humano en el 2018 un 76% de peruanos no
es feliz en su trabajo, del cual un 22% indica que se trata de un trabajo poco
retador, un 20% sefala no contar con buen clima, el 19% sefala que no contar

con un buen lider, el 12% esta inconforme con su remuneracion, 10% senala



que la compafia no compensa sus logros, un 10% refiere no ser tomado en
cuenta para el aporte de nuevas ideas y un 7% por no haber posibilidades de
ascenso. Asi mismo, Ronald Career Services Group refiere que “un 74% de
encuestados estaria dispuesto a cambiar de trabajo si pudiesen laborar en algo

que los haga mas felices”.

Como se puede ver, el clima laboral es un aspecto relevante segun las
investigaciones antes sefialadas, con el paso del tiempo se ha ido mitigando
aguel pensamiento de que el incremento de la productividad estaba netamente
relacionado al incremento de la jornada laboral, paulatinamente las empresas
han ido notando que la cantidad de horas laborales no precisamente significa
calidad en las mismas, dando paso asi a la influencia del clima laboral y su

implicancia.

Tomando en cuenta los hallazgos en las investigaciones antes mencionadas y
la importancia de la estabilidad de las empresas en general, se concluye el
valor e interés a indagar mas en este campo de investigacion que
efectivamente es de gran utilidad para las empresas beneficiando en cuanto a
productividad y retencion del talento humano por medio de satisfaccion del
entorno laboral, dicho esto se vio apropiado realizar el andlisis del clima laboral
de la entidad financiera Efectiva S.A. de la ciudad de Talara y mediante los
resultados obtenidos proponer un programa de mejora basado en el desarrollo
personal de los colaboradores abocados a los factores del clima

organizacional.

La presente responde a las siguientes preguntas ¢ Cual es el clima laboral de
los colaboradores de una entidad financiera de la ciudad de Talara y cudl es la

propuesta de mejora basada en el desarrollo personal?

En cuanto a la justificacion de la investigacion, se tomo en cuenta a nivel
tedrica, practica y metodoldgica. Se justifica tedricamente puesto que permite
conocer el clima laboral de los colaboradores de una empresa lo cual permite
posteriormente proponer un programa de desarrollo personal en funcion a los

resultados, esto ademas contribuira como antecedente para futuras



investigaciones que se propongan realizar. La justificacion practica se centro en
la elaboracién de un programa buscando contribuir a la mejora del clima laboral
de una empresa, siendo innovador ya que se desconocen propuestas de
programas similares en empresas de la ciudad de Talara, asi como en la
empresa en la que se centré la investigacion. Finalmente, la presente
investigacion se justifica a nivel metodoldgico, siendo factible ya que la
metodologia utilizada fue la mas apropiada para llevar a cabo la investigacion.

El objetivo general de esta investigacion fue “Determinar el clima laboral de los
colaboradores de una entidad financiera de la ciudad de Talara y proponer un
programa de mejora basado en el desarrollo personal”. Para esto se

consideraron los siguientes objetivos especificos:

e Determinar el clima laboral de los colaboradores de una entidad
financiera de la ciudad de Talara teniendo en cuenta los factores de
realizacion personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacion
y condiciones laborales.

e Proponer un programa de mejora del clima laboral basado en desarrollo
personal de los colaboradores de una entidad financiera de la ciudad de

Talara.

Il. Marco tedrico

En cuanto a investigaciones anteriores referentes al clima laboral, se encuentra
a nivel internacional a Sarmiento y Valero (2014) en su investigacion cuyo
objetivo fue desarrollar un plan de accién que permita reforzar el ambiente
profesional de la Vicepresidencia Técnica, Direccion Calidad de AVIANCA -
Bogota, de acuerdo con las politicas de la organizacion, utilizé una metodologia
de tipo proyectivo con dos técnicas para la cogida de datos, los cuales fueron
un cuestionario de interrogantes abiertas y una entrevista, para lo cual se tomo
una muestra de 65 trabajadores entre subordinados y jefes de areas.
Concluyendo que el clima organizacional exime un papel importante en el

servicio de las organizaciones, mismas que incansablemente persiguen



mejoras, centrandose en la implicancia en la productividad y el modo de verse

dentro del mercado laboral.

Por otro lado, Venutolo (2009) en su tesis doctoral que tuvo como objetivo fijar
la relacion del clima laboral con la productividad en Pymes del sector transporte
en Buenos Aires, utilizé una metodologia de tipo descriptiva y correlacional, el
disefio de investigacion fue no experimental con técnicas de observacion y
encuesta, conté con una muestra de 338 trabajadores. Su tesis doctoral
concluyé en que el clima laboral y la productividad de las Pymes de la ciudad

de Buenos Aires estan relacionadas.

Asi mismo, se encuentra a nivel nacional a Garrido (2018) en su investigacion
gue tuvo como objetivo determinar si el clima laboral influye en el desempefio
del personal administrativo de la Facultad de Ciencias Administrativas y
Recursos Humanos de la Universidad de San Martin de Porres de Lima, la
metodologia utilizada fue de disefio descriptivo correlacional a través de la
aplicacion de dos instrumentos cuantitativos y estructurados sobre clima y
desemperio laboral, contando con una poblacién total de 33 colaboradores,
cuya conclusion fue que el clima laboral mantiene relacién especifica y directa

con el desempefio de los trabajadores.

Ademas, Lobaton (2017) en su investigacién cuyo objetivo fue determinar el
clima laboral de los colaboradores de Supermercados en el distrito Jesus Maria
de Lima, utilizando una metodologia de enfoque cuantitativo con disefio
descriptivo simple manejando como Unico instrumento el cuestionario de clima
laboral de Sonia Palma el cual fue aplicado a 80 colaboradores que
conformaron el universo muestral. Esta investigacion concluy6 en que el clima
laboral de los colaboradores del supermercado situado en el distrito de Jesus

Maria de Lima es admisible y muy cercano a alcanzar un clima laboral 6ptimo.

Por otro lado, Dominguez (2017) en su investigacion que tuvo como objetivo
determinar el nivel de clima organizacional del Hotel la Princesa, del distrito de
Lince, para lo cual utiliz6 una metodologia de enfoque cuantitativo y disefio
descriptivo, cuyo unico instrumento fue la adaptaciéon del cuestionario de clima
laboral de Sonia Palma siendo aplicado a una muestra de 28 colaboradores

distribuidos en 7 areas de la organizacion. Concluyendo que el clima
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organizacion del hotel la Princesa es de nivel promedio debido al déficit de

comunicacién, involucramiento laboral y realizacion de los colaboradores.

Ahora veremos aportes de autores quienes contribuyeron con el tema del clima
laboral, como sabemos, en toda organizacion donde interactien dos personas
0 mas con el fin de alcanzar un mismo objetivo o realizar una misma tarea,
indudablemente se va a dar algun involucramiento afectivo, a esto hace
referencia el clima laboral. Uno de los primeros autores en hablar del clima
organizacional fueron Forehand y Gilmer (1964) Citados en Garcia (2007)
definiendo al clima laboral como una fusion de caracteres que detallan a la
empresa y la hacen diferente con otras asi sean del mismo rubro, estas
caracteristicas son duraderas en el tiempo y repercuten en la interaccion de los
colaboradores de una organizacion. Asi mismo Garcia (2007) cita a Francis
Cornell (1955) quien define el clima laboral como una mezcla de
interpretaciones de los trabajadores hacia su trabajo y es esto lo que define el
clima de la organizacién, dicho esto sefiala que solo a conociendo el pensar
gue tiene los trabajadores sobre el ambiente, se podra descubrir como es el
clima en tal empresa. Por otro lado, Gellerman (1960) citado en Patrén (s.f.)
infiere que el clima es como el caracter de toda organizacion, y que para poder
analizarlo se deben cumplir con una serie de pasos, el primero de estos es
establecer las conductas de determinadas personas para luego dar inicio al
segundo paso, el cual es evaluar a estas personas para identificar sus
cualidades y sus posibles condiciones de mejora, esto de la mano con el
analisis de los objetivos de la organizacion, dando paso a las politicas de la
misma junto con un seguimiento de sus lideres, finalizando con la alineacion de
los objetivos transformandolos en uno solo desde una vision en comuan. Asi
mismo, Ramos (2012) cita a Reichers y Schneider (1990) quienes nos dicen
que el clima es un conjunto de pequefios conceptos compartidos por los
colaboradores que integran una organizacion en referencia a las politicas y
procedimientos a modo de percepcion global. Continuando con esta linea,
Sarmiento y Valero (2014) citan a Chiavenato (1990) definiendo al clima
organizacional como el ambiente de una organizacion, dentro de la cual
influyen las politicas, reglamentos y estilos de liderazgo, se entiende entonces

que el clima laboral difiere de una organizacion a otra, en cada una de estas va



a depender como jueguen y se desarrollen las variables antes mencionadas y
gue ademas, estas variables van a orientar que se dé satisfaccion y motivacion

en el trabajo o0 ausentismos y rotaciones en el mismo.

Tenemos ahora el aporte de Brunet (1999) citado en Garrido (2018)
estableciendo 3 factores del clima laboral, los cuales son: factores psicolégicos
e individuales, factores grupales y factores organizacionales. El primero es
determinado por todos aquellos procesos psicoldgicos propios de la interaccion
social y la constitucién de sentimientos de afinidad. El segundo va dirigido a la
apreciacion en comun de los aconteceres del grupo en el cual los elementos
sociales son origen de bienestares permanentes. Y el tercero, el factor
organizacional, en el cual cada organizacion presenta caracteristicas propias
que influyen en el ambiente interno. En este Ultimo destaca la comunicacion, la
toma de decisiones, la politica, la estructura y la influencia de esta en el cargo
de cada trabajador.

En cuanto a las teorias sobre el clima laboral tenemos en primera instancia a la
teoria sobre el clima laboral de McGregor (1960). El autor observo la conducta
del lider ante a sus empleados notando que este depende de lo que él mismo
piense sobre ellos, y en base a esto adoptara una forma de liderazgo. A raiz de
ello, es que determind dos posturas, las cuales nombré: Teoria “X” y Teoria “Y”.
Ambas teorias basadas en el comportamiento de las personas dentro de su
ambiente laboral, con respecto a la Teoria “X” hace referencia a las personas y
las conductas negativas propias de si mismos, las cuales se refieren a trabajar
lo menos posible, muestran poca ambicién y resistencia al cambio y su Unico
fin es monetario, por sobre todo buscan su propia seguridad y evaden en lo
posible correr riesgos y las responsabilidades, siempre prefieren ser quienes
reciban las ordenes, ya que por su propia direccién la empresa no avanzaria.
Dicho esto se infiere que personas con estas caracteristicas deben ser dirigidas
bajo un estilo autoritario con normas estrictas, en el cual se sefale lo que se
debe hacer y la manera en cdémo hacerlo, establecer los tiempos en que se
realizara, etc. De esta manera se busca que los trabajadores se esfuercen lo
suficiente para cumplir las obligaciones y eviten ser sancionados. Por otro lado,
en cuanto a la Teoria “Y” tenemos personas con actitudes positivas propias de

si, estas consideran el trabajo como algo natural, por si mismas buscan auto
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dirigirse para conseguir sus objetivos sin la necesidad de ser amenazados o
coaccionados para que se esfuercen, muestran creatividad e imaginacion y
buscan responsabilidades, se sienten motivados por continuar
perfeccionandose, asumen como suyos los objetivos de la empresa que
integran, esmerandose por alcanzarlos sobre todo si son reconocidos sus
méritos. Estas personas deben ser dirigidas bajo un estilo de direccion
participativo y democratico, esto suministrara las tacticas adecuadas que les
permitan alcanzar sus objetivos personales en paralelo que logran los fines de
la empresa, ademas, los directivos brindaran formacion y confianza a sus
trabajadores, disponiéndolos a la correcta toma de decisiones y la negociacion
de los objetivos a lograr.

Asi mismo, tenemos también la teoria sobre el clima laboral de Rensis Likert
(1965). El autor refiere que la conducta observada por parte de los trabajadores
responde de forma directa al comportamiento que muestre el lider y a las
condiciones que sean percibidas por los mismos. Likert dispone 3 variables con
caracteristicas propias de las organizaciones y que influyen en como los
trabajadores sienten de manera particular el clima. La primera variable es la
causal, mas conocida como variable independiente y que esta encaminada a
sefalar la evolucion de una organizacion y el modo en como alcanza sus
objetivos planteados. La segunda variable es conocida como intermedia, y
centra su objetivo en evaluar el estado interno de la organizacion en cuanto a la
motivacion, el desempefio, la comunicacién y la toma de decisiones, estas son
consideradas sustanciales ya que instituyen los procesos organizacionales. Por
ultimo encontramos la tercera variable establecida por el autor, la cual es
denominada variable final, misma que surge a raiz de la variable causal y la
variable intermedia, y tiene como funcién determinar los efectos alcanzados por
la organizacién en cuanto a ganancia, perdida y productividad. Ademas, el
autor mide la apreciacion del clima laboral a través de 8 dimensiones, las
cuales son los objetivos de rendimiento, estilos de autoridad, esquemas
motivacionales, comunicaciones, los métodos de influencia, de toma de

decisiones, de planificacién y por ultimo de control.

Relacionado a esto, Palma (2004) precisa al clima laboral como la percepcion
de un trabajador en relacion con su ambiente de trabajo y la interaccion de
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aspectos tales como la realizacion personal que esta basada en si mismo y sus
propios objetivos, el involucramiento en cuanto a sus funciones y tareas a
realizar, la supervision adecuada al realizar sus actividades, el acceso a la
informacion necesaria para el cumplimiento de su labor y las condiciones
laborales que son aspectos primordiales para la correcta ejecucion de sus
labores. Todo esto da pase a un clima laboral segun la percepcion de todos

aguellos que comparten el mismo ambiente de trabajo.

Por otro lado, en cuanto al desarrollo personal, se toma como un campo
mediante el cual se busca mejorar aspectos, habilidades y/o cualidades propias
a si mismo con el fin de incrementar la eficacia en la ejecucion de sus acciones
y asi alcanzar la autosatisfaccion. Dicho esto, Abraham Maslow (1908-1970)
fue uno de los primeros en hablar del desarrollo personal del ser humano a
través de su jerarquizacion de las necesidades ubicando la realizacién personal
en la parte superior, con esto se determina que todo ser humano necesita
conquistar todas las fases de esta piramide para sentir que ha alcanzado su
completa realizaciéon. Continuando con el enfoque humanista el cual cabe
mencionar nos dice que cada persona tiene la capacidad de reflexionar y
replantear sus bases en funcion a la experiencia, Marafion (s.f.) cita a Carl
Rogers (1902 — 1987) quien es considerado uno de los psicélogos mas
influyentes de la historia, seguido de Sigmund Freud, y quien a lo largo de su
carrera ha contribuido significativamente a través de investigaciones, obras y
teorias, entre la cual se considera relevante para esta investigacion la teoria
centrada en la persona o también llamada psicoterapia auto dirigida en la que
se busca que sea la misma persona la responsable de promover su propio
cambio y crecimiento personal basado en autonomia, auto concepto y auto
motivacion, para este método es necesario que el terapeuta cumpla con tres
cualidades indispensables en cada sesion, estas son: congruencia, condicion
esencial y consideracion positiva incondicional, Rogers (1972) propone con
esta teoria que la persona tiene la plena capacidad de auto dirigir de forma
constructiva cada uno de los aspectos de su vida actuando libremente y
decidiendo sobre su futuro con respeto, responsabilidad y auto confianza,
coincidiendo con Maslow en que todo ser humano cuenta con una tendencia

innata a la superacién constante. Rogers refiere que todo ser humano es



positivo por naturaleza y por lo tanto el terapeuta debe mostrar respeto y

aceptacion, brindando acompafiamiento y seguridad.

Tenemos a continuacion la teoria de la personalidad de Carl Rogers, en esta
ocasion, Torres (s.f.) haciendo mencion a la psicologia humanista sobre el
optimismo vital y la perspectiva positiva de todo sujeto a través del cual puede
ser capaz de formarse como realmente lo desee, cita la teoria de la
personalidad de Carl Rogers quien pospuso algunas ideas respecto a dichos
procesos mentales, determinando que el desarrollo de la personalidad se da en
la manera que el sujeto consigue acercarse 0 alejarse de sus objetivos vitales.
De esta premisa parte la idea central de la psicologia humanista, en la cual
Rogers manifiesta que por medio del desarrollo personal es que se establece el
caracter y la forma de ser del individuo. Segun lo dicho anteriormente, Rogers
sefialaba que una de las caracteristicas resaltantes que hacen a una persona
altamente funcional es el desarrollo personal, ya que se vive como una
evolucion de cambio constante pues no se busca alcanzar una meta

establecida, sino que se espera crecer de manera constante de una fase a otra.

Asi mismo, Challa (2010) refiere que el desarrollo personal se pone en
manifiesto en la interaccién social ya que a través de esta se desarrollan
capacidades concernientes a las relaciones interpersonales y optimizan
habilidades tales como la toma de decisiones y la comunicacién abierta y
directa. Esto a su vez, permite que la persona conozca mas de si misma y de
su entorno, tornandose mas humano, con lo cual se espera sea mas integro.
Logrando estabilidad emocional la persona podra gozar de bienestar personal
que influirh en el plano laboral pues mejorard su potencial, autoestima,
creatividad, responsabilidad y excelencia a su ambiente de trabajo. El autor
sefala ademas, que los objetivos del desarrollo personal van desde evaluar lo
gue se desea conservar, mejorar o0 modificar, seguido a esto, liberar obstaculos
internos que imposibiliten el buen desempefio de sus funciones, actuar de
manera particular, coherente, segun las caracteristicas propias de si sin
pretender igualar a alguien. Y sobre todo conocerse a si mismos ubicando sus
virtudes y defectos y aceptandolos como tal, cuyo caso sea reforzarlos o

modificados.



[l Marco metodologico
3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion
La presente investigacion fue de tipo descriptiva, sustantiva, transversal, ya que
plantea describir propiedades o caracteristicas de un tema en especifico, asi
mismo que estas propiedades son analizadas en el mismo momento en que
suceden a fin de analizar su incidencia. Herndndez, Ferndndez y Baptista
(2010).

3.1.2 Disefio de investigacion
El disefio de la investigacion fue propositivo, a partir del andlisis descriptivo se
identifico la realidad de la empresa en cuanto al clima laboral, con eso se
propuso una alternativa de mejora a través de la propuesta de un programa de

desarrollo personal. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

3.2 Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variable 1: Clima laboral

Definicion conceptual:

“Percepcion del trabajador respecto a su ambiente laboral en funcién a
aspectos como realizacién personal, involucramiento con la tarea asignada,
supervision, acceso a la informacion relacionada con su trabajo y condiciones

laborales que facilitan su tarea”. (Palma, 2004).
Definicion operacional:

El clima laboral es la percepciéon de un trabajador en relacion con su ambiente

de trabajo basada en 5 aspectos primordiales.
Dimensiones:

Realizacion personal, involucramiento laboral, supervisiébn, acceso a la

informacion, condiciones laborales.
Escala de medicién:

Ordinal
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3.2.2 Variable 2: Propuesta de programa de desarrollo personal

Definicién conceptual:

“El individuo tiene la capacidad suficiente para manejar en forma constructiva
todos los aspectos de su vida que potencialmente pueden ser reconocidos en

la conciencia”. (Rogers, 1972).
Definicion operacional:

La persona tiene la plena capacidad de auto dirigir de forma constructiva cada
uno de los aspectos de su vida decidiendo sobre su futuro con respeto,

responsabilidad y auto confianza.
Dimensiones:

Autonomia, auto concepto, auto motivacion
Escala de medicién:

Ordinal

3.3 Poblacion, muestray unidad de analisis

3.3.1 Poblacion:
La poblacion estuvo conformada por 12 colaboradores de la entidad financiera
de la ciudad de Talara entre los 25 a 55 afios de edad, de sexo indistinto,
conformada por dos directivos o también llamados funcionarios quienes
cumplen con la labor de la aprobacion de los créditos desde la recepcion de
solicitudes hasta la colocacién del mismo, dando paso al area de cobranza
quienes realizan el seguimiento de los clientes cuyo crédito ha sido aprobado

verificando el cumplimiento a cabal de pago en la fechas programadas.

3.3.2 Muestra:
La muestra estuvo conformada por los 12 colaboradores de la entidad

financiera de la ciudad de Talara conformando el universo muestral.

3.3.3 Unidad de analisis:
La investigacion se llevo a cabo en la Financiera Efectiva S.A. de la plaza de
Talara, la cual estd ubicada geograficamente en el centro de la ciudad donde

se ve la afluencia de otras entidades financieras, asi como diversas casas
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comerciales. Actualmente lleva 15 afos al servicio y cuenta con 12

trabajadores distribuidos entre el &rea de créditos y el area de cobranzas.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnicas:

Entrevista semiestructurada

Se basa en tomar en cuenta todos aquellos aspectos relevantes que forman
parte del objeto de estudio, tales como actitudes, manifestaciones y/o
acontecimientos que guardan relacion directa o indirecta y que serviran para

los propdsitos de la investigacion.

3.4.2 Instrumento:
CL - SPC

Escala de clima laboral

Ficha técnica

— Titulo original: Escala de Clima Laboral CL-SPC

— Autora: Mg. Sonia Palma Catrrillo

— Afio: 2004

— Pais de creacion: Peru

— Administracién: Individual o colectiva

— Tiempo de aplicacién: No existe limite de tiempo pero se estima 20 a 25
min.

— Aplicacién: Trabajadores netamente dependientes.

— Objetivo: Determinar la percepcion del trabajador en funcién a su
ambiente laboral.

El instrumento esta compuesto por 50 items, obedeciendo a una escala de
respuesta de Likert, con las siguientes puntuaciones: (1) Ninguno o nunca, (2)
Poco, (3) Regular o Algo, (4) Mucho y (5) Todo o Siempre. Ademas, el
instrumento se basa en cinco factores para determinar el clima laboral:

El primer factor es acerca de realizacion personal en funcion a la percepcion

del mismo trabajador sobre su ambiente laboral y las posibilidades de
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superacion que este le permita. Aqui tenemos los items (1, 6,11, 16, 21, 26, 31,
36,41y 46)

Como segundo factor tenemos el involucramiento laboral que esta referido a la
integracion e identificacion del trabajador con la organizacion, asi mismo el
compromiso para la ejecucion adecuada de sus funciones. Los items son (2, 7,
12,17, 22, 27, 32, 37,42y 47).

El tercer factor del instrumento es en cuanto a la supervision y tal cual su
denominacion se centra en la postura que demuestran los superiores al
inspeccionar y orientar las funciones del trabajador. Sus items son (3, 8, 13, 18,
23, 28, 33, 38,43 y 48).

Como cuarto factor encontramos la comunicacion, en funcion a la fluidez,
claridad y precision de lo expresado verbalmente. Cuyos items son (4, 9, 14,
19, 24, 29, 34, 39,44 y 49).

Finalmente como ultimo factor tenemos las condiciones laborales que hacen
referencia a los elementos necesarios que la organizacion facilita para el
desempeiio adecuado de las labores. Teniendo como items (5, 10,15, 20, 25,
30, 35, 40,45 y 50).

El instrumento cuenta con tablas de Baremos donde se interpretan los puntajes
obtenidos tras su aplicacion, teniendo como puntuacion total 250 puntos, 50
puntos por cada factor. Cabe mencionar que este instrumento es valido y
confiable para determinar la variable clima laboral, para esto la autora sometié
el instrumento al criterio de 5 jueces obteniéndose asi la validez de contenido, y
para la confiabilidad se realizé el analisis de consistencia interna a través del

método Alfa de Cronbach con un coeficiente = 0,971.

3.5 Procedimiento

Como primer paso se habl6é con la encargada de la entidad financiera de la
ciudad de Talara para informar en qué consistiria la investigacion, esta sirvio a
la vez para informar sobre la aplicacion de una encuesta dirigida a los
colaboradores de manera remota a través de un link que fue compartido a cada
colaborador y que se hizo factible mediante sus propias cuentas de Gmail. Tras
ello, al andlisis de la entrevista se anexaron los resultados obtenidos tras la
correccion y el analisis de las pruebas aplicadas de forma remota, las cuales

arrojaron puntajes directos que fueron convertidos a ponderaciones y
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categorias a través del baremos que maneja el instrumento validado para dicha
variable, de esta manera se determiné el clima laboral de la entidad financiera.
Posterior a ello se coordind una entrevista semiestructurada que fue grabada y
posteriormente redactado en hoja de texto, cuyo fin fue la recoleccion de datos
resaltantes y netamente dirigidos al clima laboral, importantes para el analisis
adecuado de dicha variable.

A través de los resultados obtenidos con la entrevista y la tabulacion del
instrumento, se elaboré una propuesta de programa para optimizar el clima

laboral de la entidad financiera basada en el desarrollo personal.

3.6Método de analisis de los datos

Los datos obtenidos tras la aplicacion del instrumento fueron expresados a
través de tablas y gréficos estadisticos donde se pudo conocer en qué nivel se
encontraba cada indicador del instrumento a través de puntuaciones directas

convertidas a porcentajes.

3.7 Aspectos éticos

La tesis “Andlisis del clima laboral de los colaboradores de una entidad
financiera de la ciudad de Talara y propuesta de un programa de mejora
basado en desarrollo personal’, fue de indole confidencial y con fines
académicos, contando con los permisos necesarios por parte de la

organizacién y el consentimiento de los mismos.
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V. Resultados

Tras la aplicacion del instrumento se pudo conocer:

CLIMA LABORAL GENERAL
Tabla N° 1 Clima Laboral General de los trabajadores de la

Entidad Financiera

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy Favorable 2 17%
Favorable 6 50%
Promedio 4 33%
Desfavorable 0 0%
Muy Desfavorable 0 0%
TOTAL 12 100%

Grafico N° 1 Distribucién de las categorias de Clima laboral

General de los trabajadores de la Entidad Financiera

CLIMA LABORAL
GENERAL

® MUY FAVORABLE mFAVORABLE mPROMEDIO POCO FAVORABLE DESFAVORABLE

50%

33%

. 0 0

CLIMA LABORAL

17%

En la Tabla N° 1 y Grafico N° 1: Podemos observar a modo global que el 50%

de los colaboradores manifiestan contar con un clima laboral favorable.
Seguido de un 33% que refleja un clima laboral promedio y un 17% un clima

laboral muy favorable.
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CLIMA LABORAL POR FACTORES

Tabla N° 2 Clima Laboral (Realizacion personal) de los

trabajadores de la Entidad Financiera

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy Favorable 1 8%
Favorable 6 50%
Promedio 5 42%
Desfavorable 0 0%
Muy Desfavorable 0 0%
TOTAL 12 100%

Grafico N° 2 Distribucién de las categorias de Clima laboral

(Realizacion P.) de los trabajadores de la Entidad Financiera.

Factor 1: Realizacion personal

H MUY FAVORABLE m®mFAVORABLE m PROMEDIO POCO FAVORABLE DESFAVORABLE

50%

42%

8%

CLIMA LABORAL

En la Tabla N° 2 y Grafico N° 2: Tenemos los resultados del factor 1

denominado realizacion personal, el cual se entiende como la apreciacion del

trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral favorece al

desarrollo personal y profesional circunstancial a la labor y con perspectiva de

futuro, encontramos a través de los resultados obtenidos que el 50% de los

colaboradores coinciden en contar con una realizacion personal favorable.

Seguido de un 42% que reflejan una realizacién personal promedio y un 8%

consideran una realizacién personal muy favorable.
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Tabla N° 3 Clima Laboral (Involucramiento laboral) de los

trabajadores de la Entidad Financiera

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy Favorable 3 25%
Favorable 7 58%
Promedio 2 17%
Desfavorable 0 0%
Muy Desfavorable 0 0%
TOTAL 12 100%

Grafico N° 3 Distribucién de las categorias de Clima laboral
(Involucramiento laboral) de los trabajadores de la Entidad

Financiera

Factor 2: Involucramiento laboral

B MUY FAVORABLE ®FAVORABLE mPROMEDIO POCO FAVORABLE DESFAVORABLE

58%

25%

17%

CLIMA LABORAL

En la Tabla N° 3 y Grafico N° 3: Se presentan los resultados del factor 2
denominado involucramiento laboral, el cual se entiende como la identificacion
del colaborador con los valores organizacionales y su compromiso con el
cumplimiento y desarrollo de la organizacion, encontrando a través de los
resultados obtenidos que el 58% de los colaboradores se encuentran
favorablemente involucrados con la organizacién. Seguido de un 25% que
reflejan un involucramiento laboral muy favorable y un 17% de colaboradores

gue reflejan un nivel promedio de involucramiento laboral.
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Tabla N° 4 Clima Laboral (Supervision) de los trabajadores

de la Entidad Financiera

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy Favorable 3 25%
Favorable 8 67%
Promedio 1 8%
Desfavorable 0 0%
Muy Desfavorable 0 0%
TOTAL 12 100%

Grafico N° 4 Distribucién de las categorias de Clima laboral

(Supervision) de los trabajadores de la Entidad Financiera

Factor 3: Supervision

B MUY FAVORABLE mFAVORABLE mPROMEDIO POCO FAVORABLE DESFAVORABLE

67%

25%

8%

. :

CLIMA LABORAL

En la Tabla N° 4 y Grafico N° 4: Podemos observar los resultados del factor 3
denominado supervision, el cual se entiende como la apreciacion de
funcionalidad y trascendencia de superiores en la supervisidon dentro de la
actividad laboral tanto en relacién de apoyo y orientacion para las tareas que
forman parte del desempefio diario de cada colaborador, encontrando a través
de los resultados obtenidos que el 67% de los colaboradores perciben de
manera favorable la supervision de sus labores. Seguido de un 25% que
reflejan una supervision muy favorable y un 8% de colaboradores que reflejan

un nivel promedio de supervision.
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Tabla N° 5 Clima Laboral (Comunicacién) de los

trabajadores de la Entidad Financiera

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy Favorable 2 17%
Favorable 7 58%
Promedio 3 25%
Desfavorable 0 0%
Muy Desfavorable 0 0%
TOTAL 12 100%

Grafico N° 5 Distribucién de las categorias de Clima laboral

(Comunicacion) de los trabajadores de la Entidad Financiera

Factor 4: Comunicacion

MUY FAVORABLE m FAVORABLE m PROMEDIO POCO FAVORABLE DESFAVORABLE

58%

25%

17%

CLIMA LABORAL

En la Tabla N° 5 y Grafico N° 5: Observamos los resultados del factor 4
denominado comunicacion, el cual se entiende como la percepcion del grado
de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion relativa
y pertinente al funcionamiento interno de la empresa, encontrando a través de
los resultados obtenidos que el 58% de los colaboradores perciben una
comunicacién favorable dentro de la organizacién. Seguido de un 25% que
reflejan un grado de comunicacién promedio y un 17% de colaboradores que

reflejan un nivel de comunicaciéon muy favorable.
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Tabla N° 6 Clima Laboral (Condiciones laborales) de los

trabajadores de la Entidad Financiera

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy Favorable 0 0%
Favorable 9 75%
Promedio 3 25%
Desfavorable 0 0%
Muy Desfavorable 0 0%
TOTAL 12 100%

Grafico N° 6 Distribucién de las categorias de Clima laboral
(Condiciones laborales) de los trabajadores de la Entidad

Financiera

Factor 5: Condiciones laborales

B MUY FAVORABLE mFAVORABLE mPROMEDIO POCO FAVORABLE DESFAVORABLE

75%

25%

0%

CLIMA LABORAL

En la Tabla N° 6 y Grafico N° 6: Se observan los resultados del factor 5
denominado condiciones laborales, el cual se entiende como el reconocimiento
por parte de los colaboradores respecto a que la institucibn provee los
elementos materiales, econémicos y/o psicosociales necesarios para el
cumplimiento de las tareas encomendadas, aqui encontramos a traves de los
resultados obtenidos que el 75% de los colaboradores perciben condiciones
laborales favorables dentro de la organizacién. Seguido de un 25% que reflejan
un nivel promedio de condiciones laborales.
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V. Discusion

En relacion a los resultados referidos al clima laboral de los colaboradores de la
entidad financiera de la ciudad de Talara, se pudo conocer que este es
percibido a un nivel favorable por el 50% del total de colaboradores que
respondieron al cuestionario virtual, asi mismo se supo que un 17%
consideraron al clima laboral muy favorable y el 33% restante de colaboradores
perciben un clima laboral a nivel medio. En funcion a estos resultados se pudo
determinar en términos generales que el clima laboral de la entidad financiera
es percibido a un nivel favorable por sus trabajadores. Estos resultados
concuerdan con los hallazgos de Lobaton quien en el afio 2017 realiz6 una
investigacion con el fin de determinar el clima laboral de un supermercado en el
distrito de Jesus Maria encontrando que el 70% de los colaboradores percibian
el clima laboral a nivel alto, seguido de un 25% que percibian el clima laboral a
nivel promedio y so6lo un 5% percibian un nivel bajo. Como se puede ver en la
investigacion de Lobaton mas de la mitad de los colaboradores del
supermercado perciben un clima laboral a nivel alto, Lobaton sefiala que esto
es debido a que los trabajadores cuentan con el apoyo necesario por parte de
sus jefes indicando asi adecuados vinculos dentro de la organizacion. Esto
concuerda con Palma (2004) al referir que el clima laboral de una empresa esta
basado en la percepcion de sus trabajadores en cuanto a su ambiente laboral y
que para que se perciba un buen clima debe constar agrado y satisfaccién por
parte de sus colaboradores. A través de lo sefialado por la autora Sonia Palma
y lo evidenciado en el antecedente de Lobaton, se puede confirmar que cuando
los trabajadores de una empresa perciben un buen trato reflejan complacencia
dentro de su jornada laboral lo que se traduce en una percepcion buena de su
ambiente laboral.

Ademas, el clima laboral segin Sonia Palma estd basado en 5 factores
esencialmente vinculados con la percepcion del trabajador. Estos factores son

detallados a continuacion con su respectivo analisis:

En cuanto al primer factor que consiste en determinar el clima laboral en cuanto

a realizacion personal tal como menciona Palma (2004) quien refiere que la

realizacion personal es “apreciacion del trabajador con respecto a las

posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y
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profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro”, encontramos
que el 50% de los colaboradores perciben un nivel favorable, seguido de un
42% que sefialan un nivel promedio y un 8% restante un nivel muy favorable.
Estos resultados fueron corroborados con las entrevistas realizadas a los
mismos colaboradores y a través de ello se reflejo que los jefes reconocen el
logro de los objetivos alcanzados realizandose premiaciones, reconocimientos
publicos y bonificaciones, asi mismo se brindan constantes capacitaciones
segun las demandas del servicio para beneficio de la empresa y de los
colaboradores. Estos resultados nuevamente concuerdan con los hallazgos de
Lobaton durante el afio 2017 quien en su andlisis del factor de realizacion
personal encontré que un 72.5% percibia un nivel alto, un 11.25% percibia un
nivel promedio y solo un 16.25% percibian un nivel bajo. Con los resultados de
la investigacion de Lobaton y los resultados de la presente investigacion se
puede corroborar que cuando una empresa brinda a sus colaboradores
oportunidades de desarrollarse y sobresalir y ademas de ello se reconocen sus
méritos se pueden conseguir mejorias que benefician al personal que labora y
a toda la organizacion, pues asi el recurso humano se siente valorado y

apreciado por la organizacién a la cual pertenece.

En cuanto al segundo factor que consiste en determinar el clima laboral en
cuanto a involucramiento laboral tal como menciona Palma (2004) al referir al
involucramiento laboral como “identificacion con los valores organizacionales y
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion”.
Encontramos que el 58% de los colaboradores perciben un nivel favorable, esto
fue corroborado con las entrevistas realizadas a los mismos, viéndose reflejado
que se encuentran eficientemente comprometidos con los objetivos de la
organizacién pues relacionan como suyas las metas que la organizacion
propone a modo de ganar ambas partes (la empresa y los colaboradores) ya
que el trabajo y desempefio individual esta directamente relacionado con el fin
comun, es decir el trabajo es de manera conjunta, mostrandose asi
comprometidos con la labor que desempeiian y el éxito de la organizacion, asi
mismo manifiestan percibir mejoras cotidianamente dentro de la organizacién
en cuanto al modo de trabajar y las facilidades en la adaptacién a nuevas

indicaciones, asi como a las capacitaciones sobre temas de interés. Estos
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resultados discrepan con los hallados en la investigacion de Dominguez quien
en el afio 2017 determino el clima laboral de los trabajadores del hotel Princesa
de Lince, por lo cual en su andlisis del factor de involucramiento laboral
encontré que un 50% de colaboradores del hotel, percibian un nivel bajo,
seguido de un 46.4% a nivel promedio y solo un 3.6% a nivel alto. A través de
la investigacion de Dominguez se puede comparar el nivel de involucramiento
laboral entre una empresa que no expresa ni detalla de forma clara las politicas
y objetivos organizacionales dificultando asi el desarrollo equilibrado entre los
colaboradores y la organizacion, dicho esto a través de los resultados de la
presente investigacion se puede ver que cuando una organizacion promueve
mejoras continuas en la labor que desempefian sus colaboradores, estos
muestran mayor involucramiento con la organizaciéon sintiéndose directamente

identificados con objetivos y la consecucion de los mismos.

En cuanto al tercer factor que consiste en determinar el clima laboral en cuanto
a supervision tal como menciona Palma (2004) al definirla como “apreciaciones
de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro de la
actividad laboral en tanto relacién de apoyo y orientacion para las tareas que
forman parte de su desempeiio diario”. Encontramos que el 67% de los
colaboradores perciben un nivel favorable, seguido a un 25% con nivel muy
favorable y un 8% a nivel promedio, esto fue contrastado a través de las
entrevistas realizadas a los mismos colaboradores sintetizandose que perciben
una buena supervision por parte de su superior revelando que ante situaciones
nuevas o desconocidas este les brinda todo el apoyo y orientacién necesaria
para realizar una adecuada labor, asi mismo sefialan que las funciones y
tareas de su puesto estan claramente detalladas a fin de evitar complicaciones
durante el desempefio de su labor. Estos resultados muestran concordancia
nuevamente con los hallazgos de Lobaton quien en el 2017 en su analisis del
factor de supervision encontrd que un 58.75% percibia un nivel alto, seguido de
un 37.50% que percibia un nivel promedio y solo un 3.75% en nivel bajo. Con
los resultados de la investigacion realizada por Lobaton y los resultados
obtenidos en esta investigacion, se confirma que cuando los trabajadores
cuentan con buena orientacion y direccion por parte de su superior que ademas

muestra interés y acompafamiento permanente, se consiguen mayores
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resultados, mismos que terminan beneficiando a los fines que vislumbra la
empresa tales como la consecucion de los objetivos y metas propuestas asi
como la auto apreciacion del trabajador en cuanto a su desempefio laboral,
esto puede verse reflejado en el deseo de ejercer mejor desempefio generando

a su vez mayor productividad.

En cuanto al cuarto factor que consiste en determinar el clima laboral en cuanto
a comunicacion tal como menciona Palma (2004) sefalando que la
comunicacion es vista como “percepcion del grado de fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa como con la atencion a usuarios y/o
clientes de la misma”. Encontramos que el 58% de los colaboradores perciben
un nivel favorable, un 17% a nivel muy favorable y un 25% a nivel promedio,
esto fue comparado y contrastado con las entrevistas realizadas a los mismos
colaboradores, viéndose reflejado que perciben una comunicacion espontanea
y fluida entre todos los miembros de la organizacién, esto permite que se
conozcan los avances que se dan dentro de las areas de la empresa, ademas
sefalan que realizan reuniones diarias de aproximadamente 20 minutos entre
todo el personal para conocer los avances, nuevas propuestas o esclarecer
dificultades. Estos resultados dejan ver discrepancia nuevamente con lo
hallado por Dominguez en el afio 2017 quien en su andlisis del factor de
comunicacién pudo conocer que el 67.9% de colaboradores percibian un nivel
promedio, seguido de un 21.4% a nivel bajo y solo un 10.7% en nivel alto,
seflalando que esto es debido a que en el hotel Princesa, la informacion no es
suficientemente clara y precisa, ademas debido a limitaciones al expresar
desenvueltamente sus sugerencias. A través de los resultados de Dominguez y
los resultados de esta investigacién se compara y se evidencia que cuando los
colaboradores reciben la informacibn de manera clara, directa y oportuna
existen mayores posibilidades de que realicen su labor de manera eficaz,
logrando cumplir las expectativas consideradas por su superior en el momento
de su contratacion, ademas estos resultados confirman que una buena
comunicacién permite que se establezcan lazos armoniosos entre los

miembros de la organizacion, al mismo tiempo promueve a que el trabajador

24



sienta que su opinion es tomada en cuenta y forma parte importante de la
institucion.

En cuanto al quinto factor que consiste en determinar el clima laboral en cuanto
a condiciones laborales tal como menciona Palma (2004) quien afirma que las
condiciones laborales son vistas como “‘reconocimiento de que la institucion
provee los elementos materiales, economicos y/o psicosociales necesarios
para el cumplimiento de las tareas encomendadas”. Encontramos que el 75%
de los colaboradores perciben un nivel favorable, seguido de un 25% que
perciben un nivel promedio, esto fue contrastado con las entrevistas realizadas
a los mismos colaboradores quienes perciben un equipo de trabajo bien
integrado, cuentan con la oportunidad de realizar su labor lo mejor que puedan,
seflalan que la remuneracién es mas ventajosa en comparacion con la de
otras entidades ya que ellos tienen la posibilidad de aumentar su sueldo base a
través de las comisiones producto de un mayor desempefio, ademas los
objetivos de trabajo estan relacionados y encaminados con la vision de la
organizacién, sin embargo, durante los ultimos 3 meses estas comisiones no se
han llegado a alcanzar ya que los clientes se han atrasado en el pago de las
cuotas de crédito lo que ha afectado de manera directa al ingreso de los
trabajadores, motivo por el cual este factor ha obtenido un 0% de nivel muy
favorable. Estos resultados concuerdan reiteradamente con lo que hallo
Lobaton en su investigacion del afio 2017 quien en su analisis del factor de
condiciones laborales determind que el 38.75% percibia un nivel alto, un
57.50% percibia un nivel promedio y solo un 3.75% en nivel bajo. Mediante los
resultados hallados por Lobaton y los resultados arrojados de esta
investigacién se puede afirmar que la percepcion a las condiciones laborales
esta sujetas a los beneficios remunerativos que reciben los colaboradores y a
los cuales estan acostumbrados, evidenciando que la remuneracion cumple un

papel relevante en la percepcién de los trabajadores.

Es importante para este analisis de resultados, subrayar que segun la
percepcion de colaboradores de la entidad financiera, ningun factor obtuvo
puntuacion desfavorable o muy desfavorable, esto debido a que la organizacion
provee los recursos objetivos que favorecen a la percepcion de los

colaboradores sobre aquellos aspectos vinculados al ambiente laboral tal como
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se ha detallado anteriormente, primando en los cinco factores la categoria
favorable. No obstante, las puntuaciones no fueron lo suficientemente elevadas
como para considerar una percepcion muy favorable del clima laboral en la
entidad financiera. En base a esto es que se propone la ejecucion de la
propuesta de programa basado en desarrollo personal a fin de optimizar la

percepcion del clima laboral de la entidad financiera.
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VI.

Conclusiones

Tras finalizar el analisis del clima laboral de la entidad financiera se concluye

que:

En cuanto a determinar el clima laboral de los colaboradores de una
entidad financiera de la ciudad de Talara se pudo ver que es percibido por
un 50% de colaboradores a un nivel alto, un 17% que perciben el clima
laboral muy favorable y un 33% a nivel promedio. Como se puede ver, no
hay puntuaciones en los niveles bajo, esto evidencia buenos vinculos
entre los trabajadores y su ambiente general de trabajo.

Al determinar el clima laboral de los colaboradores de una entidad
financiera de la ciudad de Talara en cuanto los a los 5 factores analizados,
se puede expresar prevalencia en el nivel favorable segun la percepcion
de los trabajadores: teniendo en el factor realizacion personal al 50% en
nivel favorable, asi mismo en involucramiento laboral 58%, en supervision
67%, en comunicacion 58% y en cuanto a condiciones laborales un 75%.
Asi mismo el % restante en cada uno de los factores esté distribuido entre
los niveles: muy favorables y promedio, evidenciando asi nulidad en %
bajos o desfavorables. Esto nos indica que el total de colaboradores de la
entidad financiera perciben el clima laboral a nivel adecuado.

En funcién a los resultados obtenidos sobre la percepcion del clima laboral
de los colaboradores de una entidad financiera de la ciudad de Talara, se
elabord una propuesta de programa basado en desarrollo personal de los
colaboradores a fin de optimizar el clima laboral de los colaboradores de la
entidad financiera.
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VII.

Recomendaciones

En funcion a las conclusiones sefialadas y considerando la importancia de esta

investigacion, se prescriben las siguientes recomendaciones:

> Para la entidad financiera:

Considerar la ejecucién de la propuesta de programa de desarrollo
personal que se ha planteado a fin de optimizar el clima laboral de los
colaboradores de la entidad financiera. Para ello, se debe contar con el
compromiso y disposicion de todos los colaboradores de la entidad
financiera para generar resultados eficaces y no desviar el objetivo del
programa.

De la misma manera, puede ser beneficioso para la organizacion la
implementacion de programas de integracion dentro de la empresa, esto

favorece en que una empresa sea mas exitosa.

» Para futuras investigaciones:

Una investigacion similar se podria realizar en una organizacion con
mayor cantidad de colaboradores, esto serviria para concordar o
discrepar si la cantidad de trabajadores de una misma organizacion
influye en la percepcion de estos en cuanto al clima laboral.

En una investigacion con metodologia propositiva como la presente, seria
conveniente que la aplicacion de los instrumentos sea via presencial y
convencional, a fin de conseguir resultados mas certeros. Ya que en la
presente investigacion debido a la coyuntura de pandemia y estado de
emergencia del pais, el modo de aplicacién del instrumento fue via
remota asi mismo con la entrevista a los colaboradores de la
organizacion, limitando de esa manera el contacto fisico y con ello
imposibilitando la lectura del lenguaje no verbal, que como psicélogos
sabemos ayuda a la interpretacion y contrastacion de los datos verbales
gue expresa el sujeto.

Finalmente, de preferencia utilizar una metodologia de tipo cuasi
experimental, con un grupo control y un grupo experimental para ser
comparados previo y posterior al tratamiento experimental para asi

corroborar la eficacia del programa.
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ANEXO N° 01: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
V.1 Clima | “Percepcion del trabajador El clima laboral es la 1.Realizacion 1. Auto realizacion Ordinal
laboral respecto a su ambiente laboral en | percepcion de un trabajador | personal 2. ldentificacion con la
funcién a aspectos como en relacién con su ambiente | 2.Involucramiento | organizacion
realizacion personal, de trabajo basada en 5 laboral 3. Apoyo Yy orientacion
involucramiento con la tarea aspectos primordiales. 3.Supervision laboral
asignada, supervision, acceso a la 4.Acceso a la 4. Canales de
informacion relacionada con su informacion comunicacion interna
trabajo y condiciones laborales 5.Condiciones 5. Elementos materiales
que facilitan su tarea”. (Palma, laborales y econémicos
2004).
V.2 “El individuo tiene la capacidad La persona tiene la plena 1. Autonomia 1. Independencia Ordinal
Propuesta | suficiente para manejar en forma | capacidad de auto dirigir de | 2. Auto concepto | 2. Autoestima
de constructiva todos los aspectos de | forma constructiva cada uno | 3. Auto 3. Auto confianza
programa | su vida que potencialmente de los aspectos de su vida motivacion
de pueden ser reconocidos en la decidiendo sobre su futuro
desarrollo | conciencia”. (Rogers, 1972). con respeto, responsabilidad

personal

y auto confianza.




ANEXO N° 02: INSTRUMENTO

ESCALA CLIMA LABORAL CL - SPC

DATOS GENERALES

Nombre del Instrumento : Escala Clima Laboral CL-SPC
Autora : Sonia Palma Carrillo

Afio : 2004

Pais de origen : Pera

Objetivo : Evalta el clima laboral (Nivel de

percepcion del ambiente laboral)
Dimensiones/Areas/Factores
* Realizacién personal
* Involucramiento laboral
» Supervision
« Comunicaciéon
» Condiciones laborales

Dirigido a : Trabajadores con dependencia laboral

ASPECTOS TEORICOS

En general el Clima Laboral es entendido como la percepcion sobre aspectos
vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagndéstico que
orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o
fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales.

El clima laboral es definido por la autora como la percepcion del trabajador con
respecto a su ambiente laboral y en funciébn a aspectos vinculados como
posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada,
supervision que recibe, acceso a la informacién relacionada con su trabajo en
coordinacién con sus demas compafieros y condiciones laborales que facilitan

Su tarea.



Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un clima
laboral en funcién a las percepciones de quienes comparten un mismo
ambiente laboral.

Litwin & Stinger (1968) postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas
dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacién, tales
como: Estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
cooperacion, estandares, conflictos e identidad (Citado por Palma, 2004).

Las investigaciones sobre Clima Laboral arrojan resultados controvertidos; la
informacion sistematizada sobre el particular por (Schneider, 1975) indican que
el Clima se asocia de manera interactiva con las caracteristicas personales de
los trabajadores lo que evidencia el papel de las diferencias individuales en la
adaptacion organizacional, por lo que de acuerdo a algunas investigaciones los
rasgos de personalidad moderan la percepcion y se acentla cuando el nivel de
analisis es una cualidad; también refiere que el clima afecta a las personas en
tanto funciona como elemento reforzarte y/o predisponerte. En este sentido,
esta circunstancia condiciona que se afecten procesos organizacionales como
la comunicacién, toma de decisiones, soluciones de problemas, motivacion
conflictos, productividad y satisfaccion personal (Citado por Palma, 2004).
Segun Heilrregel & Slorum (1974) otras variables investigadas en relacion al
Clima han sido las vinculadas a las caracteristicas de la organizacibn como
estructura, tamafio, tecnologia y estilo de liderazgo, permitiendo deducir de
estas investigaciones que el Clima es dependiente de la estructura
organizacional, a mayor tamafio de la organizacion se incrementa la burocracia
y por ende posibilita clima de bajo compromiso; la tecnologia simple y en
pequefios grupos hace mas propicio el clima positivo; y, lideres con mayor
grado de direccionalidad y negociacion hace probable climas de consenso
(Citado por Palma, 2004).

CRITERIOS DE CONSTRUCCION

En la fase preliminar al disefio de la Escala se registraron opiniones de

trabajadores de distinta jerarquia vinculados a cémo percibian su ambiente de
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trabajo. Las mismas conformaron una base de datos de 100 reactivos
aproximadamente.

Estas fueron revisadas, corregidas y redactadas considerando las exigencias
técnicas de Likert quedando un total de 66 items, los mismos que sometidos a
la validacion de jueces y a una aplicacion piloto en organizaciones laborales
distintas a las consideradas en la muestra de tipificacion. En esta etapa, la
validez estimada por el método de jueces y el andlisis del poder discriminativo
de los items arrojo correlaciones de 0,87 y 0,84, respectivamente.

Luego de aplicar el instrumento a la muestra seleccionada, se procedi6 al
andlisis factorial que permiti6 el ajuste de items en la Escala y que
conformarian los factores del clima siendo la denominacién producto de un
analisis cualitativo del contenido. El analisis de las correlaciones inter item
permitié descartar 16 items quedando una version final de 50 items agrupados

en cinco factores.

DESCRIPCION GENERAL

El instrumento est4 conformado por 50 items, y su disefio obedece a la técnica
de Likert. Comprende cinco factores, los cuales han sido determinados en
funcién al analisis estadistico y cualitativo.

A continuacion se describe cada factor:

Autorrealizacion

Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio
laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y
con perspectiva de futuro. Ejemplo de items en esta area son:

. Existen oportunidades de progresar en la institucion.

. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

Involucramiento laboral

Identificacion con los valores organizacionales y compromiso para con el
cumplimiento y desarrollo de la organizacion. Ejemplo de items en esta area
son:

. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la

organizacion.
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. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

Supervision
Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision
dentro de la actividad laboral en tanto relacién de apoyo y orientacion para las
tareas que forman parte de su desempefio diario. Ejemplo de items en esta
area son:
. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar.

Comunicacion

Percepcién del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de
la informacioén relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa
como con la atencion a usuarios y/o clientes de la misma. Ejemplo de items en
esta area son:
. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el
trabajo.

. La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

Condiciones laborales

Reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales,
econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas
encomendadas. Ejemplo de items en esta area son:

. La remuneracion es atractiva en comparacion con otras organizaciones.

. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

La aplicacion del instrumento puede ser manual o computarizada; para la
calificacion sin embargo, debe necesariamente digitarse la calificacion en el
sistema computarizado para acceder a la puntuacion por factores y escala

general de Clima Laboral.

Las calificaciones oscilan del 1 al 5, segun la siguiente especificacion:
Ninguno o Nunca Q)
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Poco (2)
Regular o Algo 3)
Mucho (4)

Todo o siempre (5)

Los valores pueden alcanzar 250 puntos como maximo para la escala total y

50 puntos para cada uno de los factores. Las categorias diagnosticas
consideradas para el instrumento estan basadas en las puntuaciones directas,
considerdndose como criterio que a mayor puntuacién existe una mejor
percepcion del ambiente de trabajo, mientras que puntuaciones bajas

indicarian un clima adverso, tal y como se observa en la tabla 1.

Tabla 1

Categorias Diagndésticas de las Escalas CL-SPC

Categorias Diagnésticas F?:F\r/es Puntaje Total
Muy Favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34-41 170 - 209
Media 26 — 33 130 -169
Desfavorable 18-25 90 - 129
Muy Desfavorable 10 -17 50 - 89

Fuente: Palma (2004)

La administracion puede ser individual o colectiva y tiene una duracién que
oscila de 25 a 30 minutos.

El material comprende un cuadernillo CL-SPC es version escrita (Ver
Apéndice) y computarizada. Ademas la autora ofrece un disquete clave para la
digitacion de las puntuaciones, calificacion e interpretacién de la prueba, con el

que debe operar el programa.

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

Palma (2004) trabajo la validez y la confiabilidad del instrumento en una

muestra conformada por 1323 trabajadores con dependencia laboral de
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empresas de produccion y de servicios tanto estatales como particulares; que
permite identificar aquellos factores que componen la percepcién individual y
grupal del Clima Laboral. A continuacion se presentan los resultados
obtenidos por la autora.

VALIDEZ

La version preliminar conformada por 66 items se sometio al Test de Kaiser-
Meyer Olkin obteniendo un nivel de ,980 lo que evidencio la adecuacion de la
muestra para efectos de andlisis factorial, tal y como se puede apreciar en la
tabla 2.

Tabla 2

Adecuacion para analisis factorial de la Escala CL-SPC

Indicadores Coeficientes
Medida de adecuacion Kaiser-Meyer ,980
Test de Esfericidad de Barlett Nivel de 44751,69
significacion ,000

Fuente: Palma (2004)

Luego de corroborada dicha adecuacion, se efectud el analisis del factor de
extraccién y las comunalidades pertinentes, tal y como se aprecian en las
tablas 3y 4.

Tabla 3

Factor de extraccion de la Escala CL-SPC

items Extraccion
,626
,558
,515
,529
,536
497
,390

N O O A W NP
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8 535
9 454
10 /440
11 485
12 /490
13 532
14 583
15 424
16 615
17 524
18 561
19 539
20 592
21 541
22 /455
23 530
24 537
25 591
26 494
27 621
28 527
29 511
30 512
31 536
32 591
33 599
34 564
35 540
36 642
37 616
38 673
39 478
40 542
41 587
42 484
43 674
44 579
45 404
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46 ,634
47 ,553
48 ,569
49 ,562
50 ,572

Fuente: Palma (2004)

Tabla 4
Comunalidades de la Escala CL-SPC

Total % Varianza % Acumulado
20,929 41,858 41,858
1,841 3,682 45,540
1,668 3,337 48,876
1,452 2,905 51,781
1,154 2,308 54,090

Fuente: Palma (2004)

Posteriormente se llevd a cabo el andlisis exploratorio y rotacion con el método
de Varimax, determinando 50 items para la version final del instrumento, en él
se determinaron correlaciones positivas y significativas (a. 05) entre los cinco
factores de Clima Laboral, confirmando la validez del instrumento, tal y como

se observan en las tablas 5y 6.

Tabla 5
Analisis de componentes de la Escala CL-SPC (Rotacion Varimax)
Componentes
item 1 2 3 4 5
1 625 325 336
2 563 426
3 557
4 ,307 612
5 597 402
6 /408 332
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7 ,383

8 ,342 ,378 ,408

9 ,329 479

10 ,383 ,490

11 436 ,342

12 ,581

13 ,308 ,450 416

14 ,382 ,639
15 ,305 ,450

16 ,540 347
17 ,614

18 ,410 478 ,346

19 ,329 ,498
20 ,606 ,407
21 ,488 ,408
22 ,509

23 ,590

24 ,567
25 322 ,493

26 413 ,399

27 ,316 ,624

28 ,630

29 ,389 ,455
30 ,373 ,409 ,361

31 ,505 416

32 , 705

33 ,687

34 ,367 311 AT8
35 ,687

36 ,637 ,301

37 ,665

38 ,420 ,640
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39 329 435
40 446 ,487
41 ,402 ,332 ,498
42 500 338
43 ,451 ,645
44 312 612
45 ,405 ,352
46 ,586 ,388 314
47 412 ,585
48 ,563 312
49 ,450 315 419
50 681

Tabla 6

Correlaciones por factores de la Escala CL-SPC (Spearman — Brown)

Area | Area Il Area lll Area IV Area V Puntaje
FACTORES Realizacién | Involucramiento | Supervisién | Comunicacién | Condiciones | Total
Personal Laboral Laborales
Area |
Realizacion 1,00 ,630** ,671%* ,686** ,700** , 155%*
Personal
Area Il
Involucramiento 1,00 [ 79%* , 164** ,783** ,889**
Laboral
Area lll
Supervision 1,00 ,803** ,826** ,921**
Area IV
Comunicacién 1,00 ,839%* ,921%*
Area vV
Condiciones 1,00 ,926**
Laborales
Fuente: Palma (2004)
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CONFIABILIDAD

Los datos se analizaron con los métodos Alfa de Cronbach y Split Half de
Guttman, evidenciando correlaciones de ,97 y ,90 respectivamente; lo que
permite inferir la alta consistencia interna de los datos y permite afirmar que el

instrumento es confiable, tal y como se puede visualizar en la tabla 7.

Tabla 7

Anédlisis de Confiabilidad

Método de Analisis Escala DO-SPC
Alfa de Cronbach Split 97
Half de Guttman .90

Fuente: Palma (2004)

NORMAS INTERPRETATIVAS

Los baremos se han elaborado en base a percentilares generales para
muestra total, por sexo, jerarquia laboral y tipo de empresa.

En este Compendio s6lo se muestran dos de ellos, el referido a las normas
percentilares generales (tabla 8) y el referido a las normas percentilares por

sexo (tabla 9).

Tabla 8
Normas Percentilares Generales de la Escala CL-SPC
Area | Area ll ) ) Area V
) o ) Area lll Area IV o Puntaje )
Percentiles | Realizacién | Involucramiento o o Condiciones Percentiles
Supervisiéon | Comunicacion Total
Personal Laboral Laborales
99 45 49 49 47 46 231 99
95 41 45 45 44 42 215 95
90 39 43 43 42 40 205 90
85 38 41 41 40 39 197 85
80 38 40 40 39 38 193 80
75 37 40 39 38 37 189 75
70 36 38 38 37 36 185 70
65 35 38 37 36 35 181 65
60 34 37 36 35 35 178 60
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55 33 36 35 35 34 173 55
50 32 35 34 34 33 168 50
45 31 34 33 33 32 164 45
40 30 33 32 32 31 159 40
35 30 32 31 31 31 154 35
30 28 31 30 30 30 149 30
25 27 30 29 29 29 144 25
20 26 29 28 27 27 138 20
15 25 28 26 26 26 131 15
10 23 26 24 25 24 124 10
5 21 23 21 22 22 112 5
I 16 17 16 17 18 92 1
n 1323 1323 1323 1323 1323 1323 n
Media 31,68 34,69 33,63 33,28 32,80 166,07 Media
D.S. 6,45 6,65 7,01 6,54 6,11 31,28 D.S.
Tabla 9
Normas Percentilares segun Sexo de la Escala CL-SPC
Area | Area ll Area llI Area IV Area V Puntaje Total
Pc Realizacion | Involucramiento | Supervision | Comunicacion | Condiciones Pc
Personal Laboral Laborales
H M H M H M H M H M H M
99 45 44 49 48 48 47 48 47 47 46 236 224 99
95 42 41 46 44 45 44 44 43 43 42 218 210 95
90 40 39 44 42 43 42 43 41 41 40 211 201 90
85 39 38 43 41 42 40 41 39 40 39 202 195 85
80 38 37 41 40 41 39 40 38 39 37 196 191 80
75 37 36 40 39 39 38 38 37 38 37 192 187 75
70 36 35 39 38 38 37 38 36 37 36 187 183 70
65 35 34 38 37 37 36 37 36 36 35 183 179 65
60 34 34 37 37 36 36 36 35 35 34 180 175 60
55 33 33 36 36 35 35 35 34 35 34 175 172 55
50 32 32 36 35 34 34 34 33 34 33 172 166 50
45 32 31 35 34 33 33 33 32 33 32 167 162 45
40 31 30 34 33 32 32 32 32 32 31 163 157 40
35 30 29 33 32 31 31 31 31 31 30 158 152 35
30 29 28 32 31 30 30 30 30 30 29 152 147 30
25 28 27 31 30 29 28 30 29 29 28 146 142 25
20 27 25 30 29 28 28 28 27 28 27 140 137 20
15 25 24 28 27 26 26 26 26 27 26 132 130 15
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10 24 22 26 26 24 24 25 24 25 24 124 125 10

5 21 20 24 23 21 21 22 22 23 22 114 110 5

1 17 15 17 17 16 16 18 17 19 17 89 94 1

n 582 741 582 741 582 741 582 741 582 741 582 741 n
Media | 32,15 | 31,30 | 35,22 | 34,27 | 33,99 | 33,34 | 33,79 | 32,89 | 33,43 | 32,31 | 169 164 Media
D.S 6,23 | 6,60 | 6,90 6,42 730 |6,75 |6,71 6,37 6,18 | 6,01 | 32,13 | 30,37 | D.S.
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PROTOCOLO DEL INSTRUMENTO

DATOS PERSONALES

Apellidos, Nombre:

Fecha:

Edad Sexo:

Masculino [_]

Jerarquia Laboral: Directivo ] Empleado ] Operario [ ]

Empresa: Estatal [ ] Privada

Produccién L1 Servicio

[ ]
[]

Femenino

[

A continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las

caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene

cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente

laboral. Lea cuidadosamente cada proposicidon y marque con un aspa (X) sélo

una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste

todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

No. items Ninguno Regular Todo o
Poco Mucho
o Nunca o Algo Siempre
1. |Existen oportunidades de progresar en la
institucion.
2. |Se siente comprometido con el éxito en la
organizacion.
3. |El supervisor brinda apoyo para superar
los obstaculos que se presentan.
4. |Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo.
5. |Los compafieros de trabajo cooperan
entre si.
6. |El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.
7. |Cada trabajador asegura sus niveles de
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logro en el trabajo.

8. |En la organizacion, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.

9. |En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

10. | Los objetivos del trabajo son retadores.

11. | Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo.

12. | Cada empleado se considera factor clave
para el éxito de la organizacion.

13.|La evaluacién que se hace del trabajo
ayuda a mejorar la tarea.

14. | En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

15. | Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

16. | Se valora los altos niveles de desemperio.

17. | Los trabajadores estan comprometidos con
la organizacion.

18. | Se recibe la preparacion necesaria para
realizar el trabajo.

19. | Existen suficientes canales de
comunicacion.

20. | El grupo con el que trabajo, funciona como
un equipo bien integrado.

21. | Los supervisores expresan reconocimiento
por los logros.

22. |En la oficina, se hacen mejor las cosas cada
dia.

23. | Las responsabilidades del puesto estan

claramente definidas.
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24.

Es posible la interaccion con personas de

mayor jerarquia.

25.

Se cuenta con la oportunidad de realizar el

trabajo lo mejor que se puede.

26.

Las actividades en las que se trabaja

permiten aprender y desarrollarse.

27.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,

permite el desarrollo del personal.

28.

Se dispone de un sistema para el

seguimiento y control de las actividades.

29.

En la institucién, se afrontan y superan los

obstéaculos.

30.

Existe buena administracion de los

recursos.

31.

Los jefes promueven la capacitacion que se

necesita.

32.

Cumplir con las actividades laborales es

una tarea estimulante.

33.

Existen normas y procedimientos como

guias de trabajo.

34.

La institucion fomenta y promueve la

comunicacion interna.

35.

La remuneracion es atractiva en
comparacion con la de otras

organizaciones.

36.

La empresa promueve el desarrollo del

personal.

37.

Los productos y/o servicios de la
organizacion, son motivo de orgullo del

personal.

38.

Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

39.

El supervisor escucha los planteamientos
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gue se le hacen.

40.

Los objetivos de trabajo guardan relacion

con la visién de la institucion.

41.

Se promueve la generacion de ideas

creativas o innovadoras.

42.

Hay clara definicién de visién, mision y

valores en la institucion.

43.

El trabajo se realiza en funcion a métodos o

planes establecidos.

44.

Existe colaboracién entre el personal de las

diversas oficinas.

45.

Se dispone de tecnologia que facilita el

trabajo.

46.

Se reconocen los logros en el trabajo.

47.

La organizacién es una buena opcion para

alcanzar calidad de vida laboral.

48.

Existe un trato justo en la empresa.

49.

Se conocen los avances en otras areas de

la organizacion.

50.

La remuneracion esta de acuerdo al

desemperio y los logros.
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ANEXO N° 03: ENTREVISTA A DIRECTIVO

Entrevista semi-estructurada

Para iniciar se explica la finalidad de la entrevista dando paso a los factores

que se desean profundizar a continuacion:

» Cargo: Funcionario de créditos

Factor: Condiciones laborales:

1. ¢Considera usted que el ambiente de la organizacion es favorable y bien

integrado por los colaboradores? — Sl: ¢ De qué manera?

Si, el ambiente que manejamos se puede decir que es bien integrado ya que
contamos con capacitaciones arduas que han logrado que con el pasar de los
afos el ambiente sea mejor para todos, el area de cobranzas, area de créditos,
area de cajas, area de ventas y sobre todo la comunicacién que entre todos
tenemos. Esto es un trabajo que se ha visto constante con el paso del tiempo.

2. ¢Qué tiempo tiene actualmente laborando en la empresa?
Yo tengo ya 8 afios trabajando.

3. ¢Qué problemas se dan con mayor frecuencia en la organizacion? ¢ De

gué manera suelen solucionarse?

En realidad no se podria decir “problemas”, serian talvez inconvenientes con la
consignacion de la informacién al momento de recibir direcciones o las
referencias del lugar, esto genera dificultad para realizar el trabajo, genera

molestias por parte de los gestores que validan la ejecucion en campo.

Estos inconvenientes se solucionan a través de reuniones constantes con el
area de ventas. Estos inconvenientes se dan mas cuando hay nuevo personal
gue de alguna u otra forma presentan dificultades para llenar bien una solicitud
y eso se recalca constantemente con las reuniones semanales que hacemos
con el area de cobranzas, area de créditos y area de ventas, en donde ellos
exponen sus inquietudes e inconvenientes que se les presente en campo y se

refuerzan temas gque no sean claros.
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4. Respecto a lo antes mencionado, ¢,Se hace un proceso de induccién al

contratar un nuevo personal?

Pasa por un proceso inductivo de 5 dias, ademas se les facilitaba un link por el
cual se les invitaba a una capacitacién con el personal adecuado de Lima e
incluso a Piura, las capacitaciones eran presenciales y sumamente tedricas en
donde se abordaban temas netamente relacionados a su puesto de trabajo,
como por ejemplo: manejar el sistema, el trato con el personal. Posterior a ello,
vienen y por casi un periodo de un mes ellos ven dia a dia casos nuevos,
entonces de esta manera cuentan con la induccion teérica que es reforzada
con la experiencia practica, en base a eso se les evalla y se da el visto bueno
informando que el personal ya maneja tales funciones con exactitud y puede

empezar a operar.

5. ¢Las metas propuestas suelen ser vistas como “retadoras” o como

“excesos” para los colaboradores de la empresa?

Mes a mes se implementan metas que si son retadoras y que se ven reflejadas
en el sueldo, cada uno cuenta con un sueldo base y que hacemos que este
aumente a través de las comisiones, en base a eso se nos asigna una calidad
de cartera. Estas nacen a través de los créditos que nosotros mismos
otorgamos, es por esto que se envian las verificaciones a domicilio, es decir
cuando el gestor en campo levanta la informacion y valida que esta conforme,
nosotros en oficina nuevamente revisamos y damos la conformidad, es ahi
donde se procede al desembolso en caso sea de un crédito en efectivo, de una
moto o de un electrodoméstico, entonces se puede decir que se nos ha
asignado una cartera durante los proximos meses, nuestra mision ahi radica en
dejar esa cartera por debajo del 3% por plaza (en este caso plaza Talara). De
esta manera todos contribuimos y salimos adelante en conjunto, haciendo el
seguimiento todo el mes por ejemplo a 20 clientes que se nos asignan, de
estos nos pueden llegar 3 a 4 que pueden pasar para el siguiente mes dado el

caso gue se presente algun inconveniente (perdida de trabajo, enfermedad).

6. ¢Qué sucede si algun operario no cumpliera las metas asignadas por

mes?
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Si esto pasara, esto perjudicaria netamente el sueldo de cada uno, ya que a
cada uno nos asignan una meta individual donde si cada uno no la alcanza
esto afectaria el sueldo considerablemente, pues lo que le da el plus a nuestro
sueldo es la recuperacion de la calidad de la cartera, si no llegamos o si no

llega uno automaticamente el sueldo de todos baja considerablemente.

7. ¢Esto significa que perjudicaria no solo a un trabajador sino que ademas

a su conjunto total?

Exacto, en conjunto, trabajamos por plaza (tienda Talara). Nos asignan por
ejemplo la cartera y las cuentas que no pagaron el mes pasado se quedaron en
el 7% que serian 20 cuentas y de estas para quedar por debajo del 3%
tenemos que bajar si 0 si de 15 a 16 cuentas, si no llegamos a bajarlas no hay
ningln comisionado. Aqui no se da el caso de que gana el que tenga mayor
jerarquia o no gana el que tiene una jerarquia menor, aqui si uno no gana

ninguno gana.

8. ¢La remuneracién es acorde al rango salarial del rubro de las entidades

financieras?

El sueldo pertenece al rubro de las entidades financieras pero en nuestro caso
contamos con ese plus con el que otras entidades no cuentan pues solo se
guedan con un sueldo fijo, nosotros tenemos la oportunidad de poder

comisionar un poco mas dependiendo del empefio que le pongamos al trabajo.
9. Dicho esto, ¢ Todos contribuyen al ingresar un nuevo colaborador?

Definitivamente, se busca hacer equipo si 0 si, se debe trabajar de manera
conjunta definitivamente. No podemos ser egoistas con la nueva persona que
entra, no podemos excluirlo de nuevos conocimientos o de que aprenda o
ayude porque en realidad es parte del proceso. Si se da el caso que no
aprendié a hacer bien la cobranza, realizé una operacién o aprob6 una cuenta
gue no debia (tal sea el caso) entonces nos perjudica a todos nosotros. Justo
para evitar esto es que se tiene en cuenta la induccibn que se da, las
capacitaciones en cuanto a como abordar al cliente, como investigar con los
vecinos para corroborar datos, sobre qué actividad desarrolla el cliente, cuando

tiempo de arraigo tiene en el domicilio el cliente, que familiaridad hay con los
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del domicilio, todos estos son factores que suman y que definitivamente el

nuevo personal debe conocer a fondo, de lo contrario no va a funcionar.

10.Segun las respuestas obtenidas con el cuestionario de clima laboral se
pudo conocer que el 75% de los colaboradores manifiestan un nivel
favorable en cuanto a condiciones laborales, ¢A qué cree usted que se
deba que este indicador no haya llegado a considerarse “muy

favorable”?

Yo creo que no llegd a muy favorable dado que hemos tenido en los Ultimos
meses varios créditos con muy buen perfil y han sido aprobados pero suceden
cosas imprevistas que han afectado la calidad de la cartera, por ejemplo
motivos de salud, falta de trabajo, entre otras. Eso representa riesgo tanto para
el personal, para la compafiia, nosotros le llamamos riesgo crediticio, este es
motivo por el cual no llegamos a comisionar pues al cliente no le alcanz6 para
completar la cuota y pagarla puntual, o si pagé pero fuera de la fecha
establecida. En base a esto hemos abordado el tema a fin de buscar una
solucién, por ejemplo talvez solicitar al nuevo cliente una inicial que va a
asegurar que va a poder cancelar su cuota que siendo mas pequefa permitira

gue la pueda pagar a tiempo y no atrasarse.

Factor: Realizacion personal:

1. ¢Se reconocen los altos niveles de desempefio de aquellos trabajadores

que superan la meta? ¢De qué manera?

Claro, en definitiva, esto a través de varios concursos internos entre los
colaboradores. Si llegamos a completar la calidad de cartera por debajo del 3%
nos asignan 20 cuentas mas de las cuales tenemos que cobrar el 80% que
serian 16 cuentas, en tramo 4 y 5 que es de cobranza (1,2 y 3 son de créditos).
Si nosotros llegamos al 80% de esto, tenemos un bono adicional de 200 soles
gue nos depositan, a esto incluido reconocimientos internos, diplomas al mejor
gestor o funcionario, hay viajes de premiacion también en donde los llevan de
paseo, entonces hay reconocimientos, premiaciones y bonificaciones extras a

la comision.
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2. ¢Los supervisores que pertenecen a Lima conocen acerca de estos

reconocimientos?

Todo tiene un rebote, nosotros tenemos una pagina oficial donde estamos
todos los colaboradores de efectiva, la curacao, efe, motocord, todos estamos
en un grupo de Facebook interno con solo colaboradores de la compaiia y ahi
se envian los avances, las promociones, los reconocimientos, los premios,
solicitan ademas que tomemos fotos del personal que esta siendo premiado y
hay un reconocimiento publico en donde todos los trabajadores se enteran de
las cosas buenas y proactivas de la compafiia tanto sobre los colaboradores
como también los logros que esta teniendo la compafia a nivel nacional y

regional.

Factor: Comunicacioén:

1. ¢Qué canales de comunicacién utilizan con mayor frecuencia?
(reuniones, chats grupales, correos corporativos, periddicos murales,

buzoén de sugerencias)

Manejamos todos estos canales, hasta antes de que inicie la emergencia
realizabamos reuniones todos los dias al momento de iniciar las labores (8 de
la mafiana) se asignan y se revisan las cuentas que cancelaron el dia anterior,
se actualiza la data y salen los gestores cada uno a su zona y van verificando
los domicilios, estas reuniones duran un promedio de 15 a 20 minutos, se
toman las sugerencias. Y con respecto al area netamente de ventas, las
reuniones son una vez por semana, a estas les llamamos reuniones de
comunicaciones en donde se exponen caso e inconvenientes que hay de parte
del vendedor como del comprador, aqui intervienen inquietudes sobre: el
verificador no llegé a tiempo al domicilio a tiempo, el cliente salié y no lo
pudieron atender y no se realiz6 la verificacion, el cliente se desanimé, se cayo
la venta, etc. También puede pasar que el vendedor no consigno bien la

direccién del cliente y es dificil ubicarlo.

2. ¢Es factible la comunicacion de forma ascendente (de subordinado a
jefe) en la organizacién? (O solo se da la comunicacién de forma

descendente (de jefe a subordinados)?
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Los supervisores estan siempre al tanto de lo que pasa en la plaza (Talara),
nosotros como funcionarios le hacemos seguimiento a los gerentes, por
ejemplo: porque se facturé poco en el dia o porque se facturaron demas para
poder replicarlo en otra plaza que talvez este un poco baja. Ellos permiten una
comunicacién abierta y fluida, mayormente utilizamos en whatsapp a traves de
grupo de chat donde estamos todos los funcionarios a nivel region con el
gerente zonal, si es el caso de algo extremo recurrimos a una llamada

telefonica.

3. ¢Se podria decir entonces que en la organizacion se hacen mejor las
cosas cada dia?

Efectivamente, esa es la meta de los jefes, de la compafia en general, de los
trabajadores, ser cada dia mejores, tener mas amplia cartera de clientes, tener
una cartera sana, calidad de clientes sanos y en base a la capacitaciones
constantes y el material que disponen tanto virtual como fisico, ademas nos
evalian mensual y trimestralmente con pruebas sobre la atencién al cliente y
hoy en dia sobre los protocolos del covid 19. Entonces primero nos capacitan,
luego nos proporcionan material virtual para estudiarlo y posteriormente

pasamos una evaluacion.
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ANEXO N° 04: ENTREVISTA A OPERARIO

Entrevista semi-estructurada

Para iniciar se explica la finalidad de la entrevista dando paso a los factores

que se desean profundizar a continuacion:

» Cargo: Operario 1

Factor: Condiciones laborales:

1. ¢Considera usted que el ambiente de la organizacion es favorable y bien

integrado por todos los colaboradores? — Si/No: ¢,Por qué?

Yo pienso que nosotros nos llevamos bien, trabajamos de manera integrada
porque si todos hacemos bien las cosas podemos vernos beneficiados todos

en general.
2. ¢Qué inconvenientes se dan con mayor frecuencia en la organizacién?

El problema viene cuando el cliente se atrasa en el pago de sus cuotas, eso

nos perjudica a todos.
3. ¢De gué manera suelen solucionarse esos inconvenientes?

Tenemos reuniones mediante las cuales ponemos en manifiesto los puntos

débiles, estos son analizados entre todos y procuramos buscar soluciones.

4. ;Las metas propuestas suelen ser vistas como “retadoras” o como

“excesos”?

Pienso que son vistas como retadoras porqgue nos exigen hasta donde mas
podemos conseguir, no puedo decir que sean excesivas porque no lo veo de

esa forma y no creo que los demas lo vean de esa manera.

5. ¢Qué sucede si algun operario no cumpliera las metas asignadas por

mes?

Si esto pasa, el sueldo de ese operario queda en su base, es decir no recibe

comisiones.
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6. ¢La remuneracion es acorde al rango salarial del rubro de las entidades

financieras?
Exactamente es acorde, pero nosotros podemos obtener comisiones.

Factor: Realizacidén personal:

1. ¢Se reconocen los altos niveles de desemperio de aquellos trabajadores

que superan la meta? Si: ¢De qué manera?
Asi es, se les hace un reconocimiento y premiaciones.

2. ¢Se ponen en manifiesto los reconocimientos de forma publica? ¢De

qgué forma lo llevan a cabo?
Contamos con un grupo corporativo en el que se publican los reconocimientos.

Factor: Comunicacion:

1. ¢(Qué canales de comunicacion utilizan con mayor frecuencia?
(reuniones, chats grupales, correos corporativos, periédicos murales,

buzén de sugerencias)

Los correos corporativos y grupales, ademas de las reuniones que son casi

diarias.

2. ¢Es factible la comunicacion de forma ascendente (de subordinado a
jefe) en la organizacién? ¢O solo se da la comunicacién de forma

descendente (de jefe a subordinados)?
Si se da el caso de tener una reunidn, los superiores estan presentes.

3. ¢Como ve usted el trato entre pares (trabajadores de la misma area)?

¢Puede decirse que se da un trabajo colateral y en equipo?

Cada uno cumple sus funciones, pero a fin de cuentas se ve un trabajo en

comun, todos cooperamos para ello.
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ANEXO N° 05: PROPUESTA DE PROGRAMA DE MEJORA

PROGRAMA DE DESARROLLO PERSONAL PARA MEJORAR EL CLIMA
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE UNA ENTIDAD FINANCIERA
DE LA CIUDAD DE TALARA:

“ESTOY AQUI PARA SER MEJOR”

.  DATOS GENERALES:

» Nombre de la organizacion : Financiera Efectiva S.A.
» Direccién : Av. Grau N° 137 — 141 — Talara
» Actividad econémica : Financiera
» Representante de plaza : Blanca Luz Chavez Hidalgo
» Correo electronico . blankaluzzbianchi@gmail.com
» Dirigido a : Todos los colaboradores de la plaza
Talara
Il.  ANTECEDENTES:

Tras determinar el clima laboral de los colaboradores de la entidad financiera
Efectiva S.A. de la ciudad de Talara, se obtiene como diagnostico que el clima
laboral general de la organizacion es favorable, al igual de los factores
vinculados en su contexto evidencidndose nulidad de percepciones
desfavorables en los factores analizados. No obstante, se considera importante
potenciar los resultados encontrados a fin de optimizar la percepcion del clima
laboral en los colaboradores de la entidad financiera. Para lo cual, se elabora
un programa basado en el desarrollo personal centrado en la teoria de Carl
Roggers con intervencion directa a los factores del clima laboral que fueron

evaluados segun la teoria de Sonia Palma.

. SUSTENTO TEORICO:

Para el presente programa se ha tomado en cuenta la teoria centrada en
cliente o también llamada psicoterapia auto dirigida de Carl Rogers (1902 —
1987) en la que se busca que sea la misma persona la responsable de
promover su propio cambio y crecimiento personal basandose en autonomia,
auto concepto y auto motivaciéon, Rogers (1972) refiere que todo ser humano

es positivo por naturaleza y propone con esta teoria que la persona tiene la
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plena capacidad de auto dirigir de forma constructiva cada uno de los aspectos
de su vida actuando libremente y decidiendo sobre su futuro con respeto,
responsabilidad y auto confianza. Dicho esto, Rogers enfatiza que el ser
humano “enferma” cuando se detiene su crecimiento, ya que para el autor el
ser humano busca en todo momento su autorrealizacion.

En base a esto se ve al colaborador como un ser humano que tras alcanzar su
desarrollo personal no solo contribuira a mejorar su ambito personal, sino que
con ello influenciara al ambito familiar, social y en exclusivo al ambito laboral,
en este caso optimizando la percepcion del clima organizacional en relacién a

los factores vinculados a esta variable.

IV. OBJETIVOS:
OBJETIVO GENERAL.:

v Inducir en el recurso humano la capacidad de auto direcciéon constructiva
en funcién a su desarrollo personal para optimizar la percepcion de clima
laboral de los colaboradores de la entidad financiera.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Generar conciencia en los miembros del grupo despertando el Yo interior
con el fin de potenciar la percepcion del factor realizacion personal de los
colaboradores de la entidad financiera.

2. Gestionar la emocionalidad en cada miembro del grupo en la importancia
de su desarrollo personal para reforzar la percepcion del factor realizacion
personal de los colaboradores de la entidad financiera.

3. Promover la identificacion de las necesidades intrapersonales con el
propésito de mejorar la percepcion del factor involucramiento laboral de los
colaboradores de la entidad financiera.

4. Identificar las debilidades y amenazas de cada miembro del grupo para
revertirlas en oportunidades y fortalezas a fin de incrementar la percepcion
del factor condiciones laborales de los colaboradores de la entidad
financiera.

5. Entender la percepcién individual de cada miembro en base situaciones
cotidianas a fin de reforzar la percepcion de los factores comunicacion e

involucramiento laboral de los colaboradores de la entidad financiera.
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10.

11.

12.

Gestionar la emocionalidad de los miembros del grupo a través de la arte
terapia a fin de incrementar la percepcion de los factores comunicacion e
involucramiento laboral de los colaboradores de la entidad financiera.
Facilitar la expresion de los sentimientos de manera asertiva mediante la
sana interaccién de los miembros del grupo para incrementar la percepcion
del factor comunicacion de los colaboradores de la entidad financiera.
Trabajar en el yo interior para estimular la inteligencia intrapersonal a fin de
reforzar la percepcion de los factores comunicacion, realizacion personal y
supervision de los colaboradores de la entidad financiera.

Predisponer a la identificacion personal de cada miembro sobre los
atributos que los diferencian de los demas con el propésito de mejorar la
percepcion del factor realizacion personal de los colaboradores de la
entidad financiera.

Reforzar el yo interior para mostrar una mejorada version de si mismos a
fin de incrementar la percepcion de los factores realizacion personal y
supervision de los colaboradores de la entidad financiera.

Disponer la importancia de canalizar nuestra energia centrandonos en el
aqui y el ahora para reforzar la percepcion de los factores comunicacion,
supervision y condiciones laborales de los colaboradores de la entidad
financiera.

Concientizar acerca de todo lo que se ha construido en base a la
disposicion y ganas de superacion a fin de incrementar la percepcion de
los factores realizacion personal y condiciones laborales de los
colaboradores de la entidad financiera.

V. ALCANCE:

— Dirigido a todos los colaboradores de la entidad financiera Efectiva S.A.
de Talara.

— Duracién de 12 sesiones (1 hora por sesion)

— La ejecucion de las sesiones debe efectuarse en un ambiente
despejado, netamente aislado de ruidos, de preferencia contar con
ventilacion y luz natural. Se debe tener en cuenta ademas contar con

todos los elementos materiales que se detallan en el siguiente apartado,
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la ausencia de algun elemento puede alterar el desarrollo de la sesion e

influir negativamente en el resultado de los objetivos planteados.

V.  METODOLOGIA:
El presente programa de desarrollo personal para la mejora del clima
laboral de los colaboradores de una entidad financiera de la ciudad de

Talara aborda una metodologia dinadmica, activa y vivencial.

VIl.  RECURSOS:

Humanos:

— Orientador/facilitador (de preferencia psicologo con enfoque humanista).

— 12 colaboradores de la entidad financiera Efectiva S.A. de la ciudad de
Talara.

Materiales:

— Hojas A4 (x50)

— Hojas para dibujo (Skate book) (x3)

— Hojas Art Color (x50)

— Lapiceros tinta azul (x12)

— Lépiz (x12)

— Borrador (x12)

— Tajador (x12)

— Set de Lapices de colores (x12)

— Arcilla x 6 Kg.

— Globos de colores (x25)

— Distintivos (x12)

— Imperdibles (x12)

— Cubo mediano (cubo de preguntas)

— Recipiente mediano (x1)

— Cinta adhesiva (x1)

— Limpia tipo (x1)

— Esencia citrica (x1)

— Fichas técnicas de las sesiones

— Cémara fotogréfica
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— Parlante

— Reproductor de musica

— Marco selfie

— Material de cierre (recuerdos) (x12)
— Fotografias (x12)

— Impresiones / fotocopias

VIII. TEMATICA A DESARROLLAR:

DIMENSIONES

N° SESION | DESARROLLO | FACTORES DEL CLIMA DENOMINACION DE LA
PERSONAL LABORAL SESION

Sesion  N° Realizacion personal “‘Despertar”
01
Sesion  N° Realizacion personal “Nifo interno”
02 Autonomia
Sesion  N° | (independencia) Involucramiento laboral “La piramide”
03
Sesion  N° Condiciones laborales “Soy fuerte”
04
Sesién  N° Comunicacion e “Somos diferentes”
05 Auto concepto involucramiento laboral
Sesion  N° (autoestima) Comunicacioén e “Mi simbolo personal”
06 involucramiento laboral
Sesion  N° Comunicacion “Soy mejor que ayer”
07
Sesion  N° Realizacion personal, “Soy lo que reflejo”
08 Auto motivacion comunicacion y

(auto confianza) supervision
Sesion  N° Realizacion personal “Escudo personal”
09
Sesion  N° Realizacion personal y “Soy cada vez mas fuerte”
10 supervision
Sesion  N° Comunicacion, supervision “¢ Qué he logrado?”
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11

Sesion
12

NO

y condiciones laborales

Realizacion personal y

condiciones laborales

“Soy un triunfador”

Selene Valentina Zapata Hidalgo

Investigadora
Estudiante del Xl ciclo de Psicologia
Universidad César Vallejo
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SESION N° 01:
“DESPERTAR”

I DATOS INFORMATIVOS:

» Nombre de la organizacion : Financiera Efectiva S.A.

» Direccién : Av. Grau N° 137 — 141 — Talara

» Dirigido a : Todos los colaboradores de la plaza
Talara

Il. FUNDAMENTACION:

El titulo de la sesion esta basado en el objetivo que se espera lograr durante
esta primera sesion, al hablar del despertar se hace referencia a la apertura e
iniciacion hacia el camino que se espera recorrer durante el transcurso del
programa, el permitirse desnudar e indagar en las pulsiones inconscientes,
dando paso a aflorar las emociones. Ademas en esta primera sesion se toma
en cuenta la importancia del encuadre, mediante el cual se estableceran las
normas de convivencia a respetar durante cada una de las sesiones.

Segun Maldonado, en el campo de la Psicologia, hablar de encuadre refiere a
dejar claros los objetivos que se esperan alcanzar, la duracién, el lugar donde
se desarrollara, la hora, ademas de los roles que cada uno ha de tomar durante
el proceso de intervencién. Finalmente el psicélogo hace mencién de la ética y

el secreto profesional respecto a los temas tratados durante el proceso.

Il. OBJETIVO:
— Generar conciencia en los miembros del grupo despertando el Yo interior
con el fin de potenciar la percepcion del factor realizacion personal de los

colaboradores de la entidad financiera.

V. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

MOMENTO MATERIA

S ACTIVIDADES T°

La orientadora se presenta y saluda de forma general

a todos los colaboradores agradeciendo su asistencia 5

y solicitando al maximo su disposicion de apertura, | minut
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INICIO

luego pide se coloquen formando un circulo entre
todos, acto seguido les entrega a cada uno un
distintivo con su nombre previamente impreso para

gue sean colocados en el pecho.

0s

Seguido a esto, la orientadora hace mencién del
objetivo de la sesién como contribucion al objetivo
general del programa, enuncia la duracion estimada
por cada sesion, agrega ademas que todos los
involucrados ingresan en la misma condicion de
bdsqueda de alcanzar paso a paso mejoras para sSi
mismos, y enfatizando que su papel en el desarrollo
de cada sesion es solo de orientadora por ser quien
guie y dirija las actividades, cada uno es libre de
responder de forma espontanea y sincera siempre
dentro del marco del respeto a las opiniones de los
demas y que todo lo que se converse y confiese
dentro de las sesiones queda Unicamente en secreto
confidencial y no saldrd de la sesion ni sera
comentado en otros contextos fuera de lo que al
programa concierne.

Asi mismo, se pide a los miembros den a conocer
que esperan del proceso, cudles son sus
expectativas y hasta donde quisieran llegar con el
desarrollo de cada sesion. Hecho esto, se da paso a
fijar las normas de convivencia que seran propuestas

con la participacion de todos los miembros.

10
minut

0s

Distinti
VoS
con
sus
nombr
es
Imperdi

bles
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Posterior a ello, la orientadora entrega a cada uno de

los miembros una hoja blanca, un lapiz y colores, Hojas
dando al mismo tiempo la consigna de lo que se ha de
de realizar, sobre la hoja tendran que realizar un dibujo
DESARRO | dibujo que los represente, el dibujo es libre (pueden Lépice
LLO dibujar una persona, objeto, animal o lo que ellos | 25 S
consideren que los representa) queda a criterio de | minut Colore
cada uno si desea pintar o no su dibujo. Al finalizar, 0s S
todos colocaran su nombre en el dibujo. Musica
Cuando hayan acabado todos se solicitaran de
voluntarios que mostraran lo que dibujaron detallando fondo
qgue significa para ellos. Los demas deben mostrar
respeto por las opiniones de sus comparfieros.
La orientadora recogera los dibujos y los guardara.
La orientadora entregara a cada colaborador la mitad
de una hoja art color en la cual deberan escribir 4 Hojas
virtudes, habilidades, destrezas, aspectos positivos, Art
etc. Luego deberan recortarlos de modo que cuenten 15 Color
CIERRE | con 4 papelitos, cuando la orientadora de la sefal, | minut Lapice
todos deberan lanzar los 4 papelitos hacia adelante, 0Ss S
para luego recoger la misma cantidad, leer sus Musica
contenidos e ir entregando a cada compafiero el de
papelito con la cualidad que cree que este posee. Al fondo
finalizar cada uno mostrara y comentara las
cualidades que le fueron entregadas.
Finalmente volveran a sentarse formando el circulo 5
entre todos y voluntariamente expresaran como se | minut
sintieron durante la sesion trabajada. 0S
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Anexo sesion n°1 del programa de desarrollo personal.

— Distintivo:

iPosittvo por naturalezal

— Ficha de expectativas:

-~

— que se van a desarrollar (agradezco tu sinceridad)

(Nombre del colaborador) @

N/

—
%e gustaria conocer tus expectativas acerca de las sesiones
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— Formato para redactar normas de convivencia:

Para Legwior i bcen producto,; ey importoante
condiy cone .

“NORMAS DE CONVIVENCIA™ f';‘

N _
2 ___ _
3 _
e _
5 _
e __________ _
(o _
8 _
s _
i
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SESION N° 02:
“NINO SECRETO”

I DATOS INFORMATIVOS:

» Nombre de la organizacion : Financiera Efectiva S.A.

» Direccién : Av. Grau N° 137 — 141 — Talara

» Dirigido a : Todos los colaboradores de la plaza
Talara

Il. FUNDAMENTACION:

Para la psicologia, hablar del nifio interior es parte de un término simbdlico
mediante el cual se hace referencia a ese nifio que todos conservamos dentro,
es decir en nuestro interior.

Mufioz refiere que en el nifio interior se encuentra la fuente de la creatividad, el
goce de la vida, el despertar hacia aquello que nos gusta y nos genera disfrute.
Un adulto expresa su nifio interior cuando se muestra afectuoso, juguetén y
desea divertirse, asi como también en él se manifiestan la ira, la soledad, la
frustracion, de esta manera se entiende que en el nifio interior se encuentra
tanto la parte positiva y buena de una persona, como también se encuentran

los traumas vividos y que no han sido superados.

[l OBJETIVO:
— Gestionar la emocionalidad en cada miembro del grupo en la importancia de
su desarrollo personal para reforzar la percepcion del factor realizacion

personal de los colaboradores de la entidad financiera.

V. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

MOMENTO
S

ACTIVIDADES

TO

MATERIALE
S
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INICIO

La orientadora se presenta y saluda de forma
general a todos los colaboradores luego pide
se coloquen formando un circulo entre todos,
solicita a los miembros que se coloquen el
distintivo con su nombre.

Se hace un recordar breve de lo que se
trabajo la sesion anterior y lo que se aprendié

de ella.

5

minutos

DESARROL
LO

La orientadora apertura la sesién con un cubo
mediano en la mano el cual contiene en cada
lado una pregunta abierta. La facilitadora
lanzara el cubo a un colaborador al azar y este
debera responder a la pregunta del lado del
cubo que le toque. Asi sucesivamente se ira
todos los

lanzando el cubo hasta que

miembros hayan respondido una pregunta.

35

minutos

Cubo de
preguntas
Musica

de fondo

CIERRE

La orientadora pregunta a todos de forma
abierta como se sintieron durante la actividad
anterior solicitando voluntarios para contar que

y que
experiencia.

sintieron aprendieron de esa

10

minutos

Seguido a esto la orientadora entrega a cada
colaborador un globo, se pasa a dar la
consigna la cual consiste en que todos
cerrardn los ojos para traer a su mente todo
aquel recuerdo negativo u hostil por el que
haya atravesado en algin momento de su vida
(como si estuviera haciendo un scaneo
mental) luego inflaran el globo mentalizando
gue dejan dentro de él todo recuerdo negativo,

con la seguridad de que queda dentro del

10

minutos

Globos
de

colores
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globo y fuera de su cuerpo, de su mente y de
su vida. Al finalizar deberan anudar su globo y
abrazarlo con los ojos cerrados como si este
fuera un peluche como muestra de
conciliacién con todo aquello que en algun
momento causo incomodidad, dolor, tristeza,
agradeciendo mentalmente a sus maestros
(pues de todo lo negativo aprendieron). Para
concluir queda a criterio de cada uno el
destino final que tome su globo (reventarlo o
dejarlo volar).

Se culmina la sesion aplaudiéndola

disposicion de todos.
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Anexo sesion n°2 del programa de desarrollo personal.

— Preguntas para el cubo:

;Cudd ey tw mejor
recuerdo- de
infoncia? ;De qué miembro-
de tw famiiov
aprendiste mas?
(Que Tieney que
agradecerle o lov
vido?
¢Con que personaje
de ficcion te
tdentificas?
;Por que?
;Cudd hov sido- lov
mejor experiencitv
de tw vida?

; Tieney algin
miedo?
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SESION N° 03:
“LA PIRAMIDE”

I DATOS INFORMATIVOS:

» Nombre de la organizacion : Financiera Efectiva S.A.

» Direccién : Av. Grau N° 137 — 141 — Talara

» Dirigido a : Todos los colaboradores de la plaza
Talara

Il. FUNDAMENTACION:

La piramide de Maslow es una teoria motivacional que busca explicar los
impulsos de la conducta humana, costa de 5 niveles de orden jerarquica segun
las necesidades por las que toda persona atraviesa.

En la base de la piramide se encuentran las necesidades basicas que deben
ser cubiertas para poder dar paso a las necesidades de segundo nivel y asi
sucesivamente con los niveles que continGan.

Las primeras necesidades son las basicas, siguiendo con las necesidades de
seguridad, necesidades sociales, necesidades de estima y finalmente las
necesidades de autorrealizacion, el cual solo puede ser satisfecho cuando
todas las demés necesidades hayan sido alcanzadas, como sensacion de éxito

personal.

[l OBJETIVO:
— Promover la identificacion de las necesidades intrapersonales con el
propésito de mejorar la percepcion del factor involucramiento laboral de los

colaboradores de la entidad financiera.

V. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

MOMENTO MATERIALE

S ACTIVIDADES T°

La orientadora se presenta y saluda de forma
general a todos los colaboradores luego pide
gue se coloquen formando un circulo entre

INICIO todos, solicitando se coloquen el distintivo con -
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Su nombre.
Se hace un recordar breve de lo que se
trabajo la sesion anterior y lo aprendido de

ella.

5

minutos

DESARROL
LO

Se da inicio a la sesion entregando a cada
miembro una hoja que llevara impresa una
piramide detallando las necesidades de todo
ser humano, estas van desde las bésicas
llegando a la etapa de la autorrealizacion; es
en este momento donde la orientadora pide
gue todos piensen por un minuto en: ¢ Qué los
inspira?, ¢Cudles son sus aspiraciones?,
¢, Qué es lo que los mueve dia a dia a seguir
de pie?, ¢Cual es el proposito de sus vidas?,
¢, Cudles son sus suefios? y ¢Qué es lo que
esperan alcanzar?.

Una vez hecho esto, la orientadora pide a
todos agruparse de 3 para que entre ellos
compartan cuales son estos motivos, suefios y
anhelos. Al terminar, todos retomaran a su

posicion inicial.

35

minutos

Musica

de fondo

CIERRE

La orientadora les pedira que se coloquen de
la manera mas cémoda posible y cierren los
0jos, entregard a cada colaborador una
muestra de esencia citrica, invitando a que se
relajen escuchando el fondo musical mientras
inhalan el aroma de la esencia, practicando
asi la relajacion a través de la técnica de

respiracion profunda.

15

minutos

Finalmente la orientadora solicitard a los

colaboradores que comenten que aprendieron
durante

la sesidbn y que les parecio lo

trabajado durante la misma.

5

minutos

Musica
instrumen
de

relajacion

tal

Esencia

citrica
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Anexo sesion n°3 del programa de desarrollo personal.

— Piramide:

Autorrealizacion

Estima/reconocimiento

T/ s\
[ Amistad, afecto, intimidad

Seguridad

Fisioldgicas

g
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SESION N° 04:
“SOY FUERTE”

I DATOS INFORMATIVOS:

» Nombre de la organizacion : Financiera Efectiva S.A.

» Direccién : Av. Grau N° 137 — 141 — Talara

» Dirigido a : Todos los colaboradores de la plaza
Talara

Il. FUNDAMENTACION:

Cuando se habla de FODA se toma en cuenta que esta palabra parte de una
sigla que se conforma por cuatro palabras cortas, estas son: fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas. Se le denomina andlisis FODA a aquel
estudio que favorece el descubrir estas caracteristicas antes mencionadas y
qgue forman parte de una organizacion, de una empresa, de una marca y hasta
de una persona. Con esta sesion se busca que el ser humano descubra su
propio FODA a fin de analizarlo de manera asertiva y asi revertir las
caracteristicas negativas en algo positivo y que genere disfrute en la persona,
con esto se espera resaltar las cualidades favorables de la persona y conocer a
fondo aquellos aspectos que estén pasando desapercibidos. Se ve aqui la
importancia de aceptarnos con todos nuestros atributos ya sean positivos o
negativos y sentirnos felices con lo que vemos, con lo que descubrimos de

Nosotros mismos.

Il. OBJETIVO:

— ldentificar las debilidades y amenazas de cada miembro del grupo para
revertirlas en oportunidades y fortalezas a fin de incrementar la percepcion
del factor condiciones laborales de los colaboradores de la entidad

financiera.

V. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

MOMENTO
S

ACTIVIDADES

TO

MATERIALE
S
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INICIO

La orientadora se presenta y saluda de forma
general a los colaboradores luego pide que se
cologuen formando un circulo grande entre
todos, solicita que se coloquen el distintivo con
su nombre.

Se hace un recordar breve de lo que se
trabajo la sesion anterior y lo que se aprendié

de ella.

5

minutos

DESARROL
LO

La orientadora pide que se agrupen de 5
permaneciendo de pie, detalla la actividad que
se realizara solicitando que el grupo escoja a
un miembro para que quede en medio de los
gue lo rodearan formando un circulo, la
primera consigna es que el miembro que
guede en medio intentara saltar pero los
demas tendran que evitarlo de todas las
dicha

actividad, se les indica la segunda consigna,

maneras posibles. Después de
en donde el miembro de en medio intentara
nuevamente saltar pero esta vez todos los que
conforman su circulo lo ayudaran a
impulsarse. Se repite la actividad con todos los
miembros del grupo. Al terminar se pide a
todos que regresen a su posicién inicial,

formando el circulo entre todos.

25

minutos

Musica
de

activacion

CIERRE

Para finalizar la orientadora entrega a cada
colaborador una hoja en la cual deberan
anotar sus debilidades y sus amenazas, al
terminar y de manera voluntaria cada

colaborador leerA su hoja, los demas

miembros aportaran sefialando las fortalezas y

15

minutos

Hoja
Lapiceros
Musica

de fondo
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oportunidades que perciben de su compafero.
Esto se repite con todos los colaboradores.

La orientadora pedira la opinion de cada uno
de los miembros sobre coOmo se sintieron
durante la actividad antes realizada, de esta

manera se interiorizara sobre su significancia.

15

minutos
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Anexo sesion n°4 del programa de desarrollo personal.

— FODA:
RECONOZCO MI FODA
MIS FORTALEZAS MIS DEBILTDADES
MIS OPORTUNTDADES MIS AMENAZAS
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SESION N° 05:
“SOMOS DIFERENTES”

I DATOS INFORMATIVOS:

» Nombre de la organizacion : Financiera Efectiva S.A.

» Direccién : Av. Grau N° 137 — 141 — Talara

» Dirigido a : Todos los colaboradores de la plaza
Talara

. FUNDAMENTACION:

Para la psicologia moderna, la percepcién es vista como un conjunto de
actividades relacionadas con la estimulacion que alcanza los sentidos respecto
al entorno, a la informacién recibida del mismo y a la de nuestros propios
estados internos. Dicho esto se hace importante abordar este tema ya que la
forma en como tenemos nuestro mundo interior va a influir en el cémo
percibamos los estimulos externos y respondamos a ellos en lo cotidiano, por
ejemplo si estamos con dolor sentiremos que todo a nuestro alrededor es dolor,
si estamos preocupados por algo percibiremos en nuestro entorno situaciones
igual de tensas, vemos lo que sentimos y lo que de modo inconsciente

esperamaos ver.

Il. OBJETIVO:
— Entender la percepcion individual de cada miembro en base situaciones
cotidianas a fin de reforzar la percepcién de los factores comunicacion e

involucramiento laboral de los colaboradores de la entidad financiera.

V. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

MOMENTO MATERIALE

S ACTIVIDADES T°

La orientadora se presenta y saluda de forma
general a todos, luego pide a los miembros del 5

INICIO grupo que se coloquen formando un circulo | minutos | -
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entre todos, solicita a los miembros que se
cologuen el distintivo con su nombre.

Se hace un recordar breve de lo que se
trabajo la sesion anterior y lo aprendido de

ella.

DESARROL
LO

La orientadora divide el grupo en dos partes,
el primer grupo permanecera dentro del salon
de trabajo, el otro grupo quedara fuera del
salon, detallara la consigna, el primer grupo
guedara en el salén permaneciendo callado,
sin realizar comentario alguno, solo sera
expectante, los del segundo grupo ira pasando
de uno en uno, el primero que ingrese
escuchara EL MENSAJE DE LA NASA que la
orientadora le narrard, seguido se invita a
pasar al miembro ndmero 2 y el miembro
namero uno le contard con sus palabras lo
contado por la orientadora, asi sucesivamente
se ira trasmitiendo el mensaje de persona a
persona.

Una vez terminado, estando ya todos los
colaboradores dentro del salon, la orientadora
preguntard a los miembros del primer grupo
gue es lo que pudieron observar de Ila
actividad realizada, en donde se podran dar
cuenta que el mensaje variar segun la
percepcion de cada personay la interpretacion

gue este le dé.

25

minutos

Se pide a los colaboradores que se coloquen
de pie y se coloca en la espalda de cada uno

una hoja, asi mismo, a cada uno se entrega un

20

Musica
de fondo
Hoja A4
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CIERRE

lapicero, la actividad consiste en que todos se
dispersen caminando por el salén de trabajo,
al mismo tiempo que se ira escribiendo en la
hoja de cada uno aspectos positivos que
posee tal persona.

Al finalizar cada uno leerd lo que sus

compafieros anotaron en sus hojas.

minutos

La orientadora solicita voluntarios que den su
opinién sobre lo trabajado durante la sesion,
gue aprendizaje les deja y como lo podemos

poner en practica en el dia a dia.

10

minutos

preparad
a
Lapiceros
Cinta

adhesiva
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Anexo sesion n°5 del programa de desarrollo personal.

— Mensaje de la NASA:

MENSAJE SECRETO
DE LA NASA

£Y

Recientemente la NASA, agencia americana de viajes espaciales, envid
sondas de investigacion a diversos planetas de nuestro sistema solar,
llegando a Mercurio, Venus, ldpiter, Neptuno y Marte, en busca de formas
de vida que comprueben que el ser humano no esta solo en el Universo.

Lo impactante ocurrio en Marte, la sonda gue s envid a ese planeta
descubrio restos fosiles de cristuras semejantes a simios terrestras con
herramientas primitivas de caceria en las manos. Ademas de pinturas
rupestres en una cueva que asemeja un lenguaje primitio.

Sabedores de la importancia de este hallazgo y por respeto a las creencias
religiozas solictaron entrevistarse con el Papa Frandisco, el cual al conocer
esta noticia ha prohibido que se difunda.

%in embargo, el presidente Barack Obama opina lo contrario y desea que
la noticia e haga plblica en el mas corto plazo, declarando gue las
personas del mundo merecen conocer la verdad, asi que emitia un

comunicado esa misma tarde por todas los canales del mundo.
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Ficha para los aspectos positivos:
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SESION N° 06:
«MI SIMBOLO PERSONAL”

I DATOS INFORMATIVOS:

» Nombre de la organizacion : Financiera Efectiva S.A.

» Direccién : Av. Grau N° 137 — 141 — Talara

» Dirigido a : Todos los colaboradores de la plaza
Talara

Il. FUNDAMENTACION:

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) refiere que la salud emocional es
trata de un estado de bienestar mediante el cual el individuo es consciente de
sus capacidades, es capaz de afrontar oportunamente las tensiones o
situaciones hostiles que atraviese en el dia a dia, tener ademas la capacidad
para trabajar de forma productiva y ventajosa para si mismo y para su
comunidad. De esta manera se pretende que los miembros del grupo gestionen
su emocionalidad dando paso a la expresion de sus sentimientos y emociones
para posteriormente poder canalizarlos de manera que genere bienestar
emocional que se ponga en manifiesto en las actividades cotidianas tanto a

nivel personal, familiar, social y laboral.

[l OBJETIVO:
— Gestionar la emocionalidad de los miembros del grupo a través de la arte
terapia a fin de incrementar la percepcion de los factores comunicacion e

involucramiento laboral de los colaboradores de la entidad financiera.

V. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

MOMENTO MATERIALE

S ACTIVIDADES T°

La orientadora se presenta y saluda de forma
general a todos los colaboradores luego pide
gue se coloquen formando un circulo grande -

INICIO entre todos, solicitando que se coloquen el 5
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distintivo con su nombre.
Se hace un recordar breve de lo que se
trabajo la sesion anterior y lo que aprendimos

de ella.

minutos

DESARROL
LO

La orientadora invita a los miembros que se
cologuen de la manera mas comoda posible,
cierren sus 0jos y se permitan escuchar y
disfrutar de la musica, se les indica que den
paso a la meditacién, en la cual hagan
memoria de todos aquellos aspectos que los
definen como personas, como seres humanos,
en el aspecto personal, familiar, como padre,
como hijo, como hermano, en el aspecto
laboral como trabajador, como parte de una
empresa. Asi con cada aspecto de su vida
segun como lo vaya indicando la orientadora.
Luego se les invita a abrir los ojos lentamente
y plasmar con arcilla un simbolo que los
represente (puede ser un objeto, un astro, un
animal, una planta, etc.) el cual manifiesta
algunas caracteristicas de su personalidad.

Al finalizar todos los miembros comparten sus
simbolos entre todos, contando por qué

optaron por esa representacion.

45

minutos

Musica
de fondo

Arcilla

CIERRE

La orientadora pide a los miembros que
expresen como se sintieron durante todo el
desarrollo de la sesion, que les parecio el
trabajar con arcilla, al momento de realizar la
meditacibn y sobre todo que aprendieron

durante el desarrollo.

15

minutos

Musica

de fondo
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SESION N° 07:
“SOY MEJOR QUE AYER”

I DATOS INFORMATIVOS:

» Nombre de la organizacion : Financiera Efectiva S.A.

» Direccién : Av. Grau N° 137 — 141 — Talara

» Dirigido a : Todos los colaboradores de la plaza
Talara

Il. FUNDAMENTACION:

A través de esta sesion se pone en practica la expresion de nuestros
pensamientos acerca de una personay a través de la comunicacién, quien a su
vez esta siendo puesta en practica. Aqui se busca usar la sana interaccion
entre los miembros del grupo que forman parte de un grupo de trabajo también
y de esta manera llevar a mayor la relacion interpersonal entre ellos, quienes
se ven a diario pero no tienen la costumbre de hablarse de modo més

profundo, de esta manera se refuerzan sus relaciones y su trato.

[l OBJETIVO:
— Facilitar la expresion de los sentimientos de manera asertiva mediante la
sana interaccion de los miembros del grupo para incrementar la percepcion

del factor comunicaciéon de los colaboradores de la entidad financiera.

V. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

MOMENTO MATERIALE

S ACTIVIDADES T°

La orientadora se presenta y saluda de forma
general a todos, luego pide formen un circulo
grande entre todos, solicita a los miembros -
INICIO que se coloquen el distintivo con su nombre 5

(pueden dejar de lado el distintivo si ya se | minutos

conoce el nombre de todos).

Se hace un recordar breve de lo que se
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trabajo la sesién anterior y lo que se aprendi6
de ella.

DESARROL
LO

La orientadora indica cual es la actividad que
se ha de realizar a continuacion, para esto se
entrega a cada colaborador un papelito en el
cual deberan escribir su nombre y luego
doblarlo para colocarlo dentro de una cajita, la
orientadora barajeard la cajita mezclando los
papelitos para pasar por cada uno de los
miembros quienes deberan tomar un papelito
y verificar que le toque un nombre que no sea
el propio, de coger su mismo nombre tendra
gue volver a tomar otro papelito.

Seguido a esto, la orientadora entrega a cada
uno una hoja en blanco y un lapicero, cada
uno debera escribir una carta dirigida al
compafiero que le tocd en el papelito, en esta
carta se resaltara todo lo positivo de la
persona, sus cualidades, sus capacidades y
todo aquello positivo que hemos visto,
finalizando con un mensaje alentador.

Una vez terminada la carta tendran que
doblarla y colocar el nombre de la persona
asignada en un lugar visible, cuando todos
hayan acabado, la facilitadora recogera todos
los sobres y los entregaréa a cada miembro.

35

minutos

Papelitos
Cajita

receptora
Lapiceros
Hojas A4

La orientadora invita a los colaboradores a leer
su carta, quienes deseen pueden leerla
delante de todos, los que deseen hacerlo en

privado.

10

minutos
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CIERRE

De manera libre los miembros voluntarios
comentaran que les parecido la actividad
trabajada anteriormente y como se sintieron al

leer la carta de su compafiero.

10

minutos

90




Anexo sesion n°7 del programa de desarrollo personal.

— Espacio para redactar carta a un compariero de trabajo:
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SESION N° 08:
“SOY LO QUE REFLEJO”

I DATOS INFORMATIVOS:

» Nombre de la organizacion : Financiera Efectiva S.A.

» Direccién : Av. Grau N° 137 — 141 — Talara

» Dirigido a : Todos los colaboradores de la plaza
Talara

Il. FUNDAMENTACION:

Goleman considera que la inteligencia intrapersonal conduce al autocontrol y
favorece la motivacion, estos son factores clave para lograr el éxito en el
mundo actual. Goleman refiere que el autocontrol emocional, la gratificacion y
el controlar la impulsividad son parte de los principales logros de toda persona
dentro de lo personal y lo profesional. Considerando a la impulsividad como un

enemigo para el logro del desarrollo personal y profesional del ser humano.

[l OBJETIVO:
— Trabajar en el yo interior para estimular la inteligencia intrapersonal a fin de
reforzar la percepcion de los factores comunicacion, realizacion personal y

supervision de los colaboradores de la entidad financiera.

V. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

MOMENTO MATERIALE

S ACTIVIDADES T°

La orientadora se presenta y saluda de forma
general a todos luego pide que se cologuen
formando un circulo grande entre todos, 5 -
INICIO solicita a los miembros que se coloquen el | minutos
distintivo con su nombre (pueden dejar de lado
el distintivo si ya se conoce el nombre de

todos).

Se hace un recordar breve de lo que se
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trabajo la sesién anterior y lo que se aprendi6
de ella.

La orientadora entrega a cada uno de los

colaboradores una hoja de premisas las - Mdsica
cuales tendran que responder, la facilitadora 25 de fondo
DESARROL |ir4d leyendo una a una las premisas dando | minutos |- Hoja de
LO paso a que cada uno pueda responderla de premisas
manera individual segun su propia eleccion. - Lapiceros
Cuando todos hayan acabado, cada uno de
los colaboradores leera su hoja con sus
respuestas, explicando el porqué de cada una
de ellas.
Se pide a los miembros que tomen una ficha 20
terapéutica al azar y lean el mensaje que trae | minutos | - Mdusica
consigo, se solicitardn voluntarios para de fondo
compartir que mensaje les toc6 y de qué - Ficha
CIERRE manera lo interpreta con su vida propia. terapéutic
a
La orientadora pregunta a los colaboradores 10
que aprendieron durante la sesién y con las | minutos

actividades realizadas.
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Anexo sesion n°8 del programa de desarrollo personal.

— Ficha de premisas:

1. 5iya fuera wna flor, seria .. ' t
2. 5Siyo fuera wn animal, seria ... H
3. 5iyo fuera un arbol, seris ... -

4. 5jyo fuera un Instrumenta., SEria .

5. Siya fuera un edificio, seria ...

6. 5iya fuera wn calar, seria .

Si yo fuera una hora d=l dia, seria .

B. 5iyo fuera un mes, seria ..

9. 5ivyo fuera una letra, seria

10. 5i yo fusra wna Emocion, seri ...

11.5i yo fuera una fruta, s=ra .

1Z.5i yo fuera wna estacion del afio, seria ...

13, 5i yo fuera rico, seria ..

14 5i ya fuera wn rey, seria ..

15, 5i yo fuera mujer, seria ...

15.5i ya fuera nifa atra wez, s&ria ...

17.5i yo pudiera remediar alga que hice mal, &z seria ..

18.5i yo fuera otra persona, s=ria ...

M R R RCRURRRRRRRN

Sl dsssssssdaddadadd
S8 sssssadadadd

94



SESION N° 09:
“ESCUDO PERSONAL”

I DATOS INFORMATIVOS:

» Nombre de la organizacion : Financiera Efectiva S.A.

» Direccién : Av. Grau N° 137 — 141 — Talara

» Dirigido a : Todos los colaboradores de la plaza
Talara

Il. FUNDAMENTACION:

Para todos nosotros como seres humanos, es importante saber qué es lo que
nos define, que es lo que nos diferencia de los demas, cuales son nuestros
puntos fuertes, nuestros puntos débiles, lo que debemos mejorar, lo que
debemos reforzar o cambiar, sobre todo saber qué es lo que nos define y nos
diferencia de los demas.

En la presente sesibn se espera trabajar la identificacion personal, poder

conocer quiénes somos y aceptarnos tal cual somos.

[l OBJETIVO:
— Predisponer a la identificacion personal de cada miembro sobre los atributos
gue los diferencian de los demas con el propdsito de mejorar la percepcion

del factor realizacion personal de los colaboradores de la entidad financiera.

V. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

MOMENTO MATERIALE

S ACTIVIDADES T°

La orientadora se presenta y saluda de forma
general a todos los colaboradores luego invita
a todos a colocarse formando un circulo entre -
INICIO todos, solicita a los miembros que se coloquen 5

el distintivo con su nombre. (Si ya se conoce el | minutos
nombre de todos no es necesario llevar el

distintivo).
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Se hace un recordar breve de lo que se
trabajo la sesion anterior y lo que se aprendio

de ella.

DESARROL
LO

La facilitadora entregard a cada miembro una
hoja con un escudo impreso, en el que cada
uno debera colocar su nombre en grande para
luego ser decorado de la manera que el crea
conveniente, ademas tendra que responder a
la interrogante de “quien soy”, dibujar 4
valores o virtudes que lo identifican vy
finalmente escribir un lema que lo defina o una
frase que le sirva siempre que se encuentre
atravesando por un mal momento, por ejemplo
“todo pasa por algo” o “no hay mal que por
bien no venga”.

Al finalizar, cada colaborador presentara su
escudo personal ante todos y sustentard cada

parte del mismo.

40

minutos

Hojas de
escudo
Lapiceros

Colores

CIERRE

La orientadora invita a los colaboradores a
cerrar los o0jos y mentalizar un acontecimiento
de sus vidas en el que hayan ayudado a quien
lo necesitaba, ya sea por apoyo emocional,
palabras de aliento, apoyo econémico, soporte
emocional, entre otros, deja unos minutos para
la interiorizacion y luego invita a los miembros
a volver a abrir los ojos, solicita voluntarios
para narrar cual fue aquella experiencia y

como se sintieron en aquella ocasion.

10

minutos

Se invita a los colaboradores a expresar como
se sintieron durante la sesion y que

aprendieron con la actividad trabajada.

5

minutos

Musica

de fondo
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Anexo sesion n°9 del programa de desarrollo personal.

— Escudo personal:
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SESION N° 10:
“SOY CADA VEZ MAS FUERTE”

I DATOS INFORMATIVOS:

» Nombre de la organizacion : Financiera Efectiva S.A.

» Direccién : Av. Grau N° 137 — 141 — Talara

» Dirigido a : Todos los colaboradores de la plaza
Talara

Il. FUNDAMENTACION:

La presente sesion consiste en gestionar un poder interior necesario para bien
nuestro, tener el dominio de poder controlar nuestras emociones, nuestros
sentimientos y el como queremos presentarnos al mundo, sin que los factores
externos influyan de manera negativa sobre nosotros. Conquistar todo nuestro
universo emocional e interior y ser los Unicos duefios de nosotros mismos y de
nuestras acciones, asumiendo objetivamente el control de nuestros actos.
Dicho con otras palabras, el empoderamiento es un proceso a través del cual
las personas desarrollan las capacidades necesarias para poder mejorar su

calidad de vida.

1. OBJETIVO:
— Reforzar el yo interior para mostrar una mejorada version de si mismos a fin
de incrementar la percepcion de los factores realizacion personal y

supervision de los colaboradores de la entidad financiera.

V. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

MOMENTO MATERIALE

S ACTIVIDADES T°

La orientadora se presenta y saluda de forma
general a todos luego pide a los miembros del
grupo que formen un circulo grande entre -

INICIO todos, solicita a los miembros que se cologuen 5

el distintivo con su nombre. (Si ya se conoce el | minutos
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nombre de todos no es necesario llevar el
distintivo).

Se hace un recordar breve de lo que se
trabajo la sesion anterior y lo que se aprendi6

de ella.

DESARROL
LO

La orientadora entrega a cada miembro una
hoja art color y un lapicero, invita a los
miembros a meditar unos minutos y luego
escriban acerca de un problema que los esté
aguejando, luego deberan doblar el papelito y
colocarlo dentro de una cajita, posteriormente
cada miembro tomard un papelito, leera el
problema y lo expondra frente a todos los
miembros como si el problema fuera propio,
los demas miembros daran alternativas de
solucién para superar dicho problema, tras
haber recibido el aporte del grupo, se repite la
actividad con todos y cada uno de los

colaboradores.

40

minutos

Hojas Art
Color
Lapiceros
Cajita
receptora
Musica
de fondo

CIERRE

Al finalizar la actividad, la orientadora pide que
comente que les parecid la experiencia vivida
con la actividad desarrollada, que aprendieron
de la sesién y de qué forma les ayuda a ser

mejores.

10

minutos

Se cierra la sesion invitando a los miembros a
dispersarse por el espacio y a la sefal de la
orientadora deberan abrazar calidamente a la

persona que tengan mas proxima.

5

minutos

Musica

de fondo
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Anexo sesion n°10 del programa de desarrollo personal.

— Espacio para redactar algun problema:
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SESION N° 11:
“:QUE HE LOGRADO?”

I DATOS INFORMATIVOS:

» Nombre de la organizacion : Financiera Efectiva S.A.

» Direccién : Av. Grau N° 137 — 141 — Talara

» Dirigido a : Todos los colaboradores de la plaza
Talara

Il. FUNDAMENTACION:

En esta sesidbn se ha de concientizar todo lo que hemos logrado tras las
sesiones desarrolladas, visualizando la diferencia entre lo que éramos antes de
iniciar las sesiones y lo que somos ahora ya casi a puertas de finalizar el
programa en el que se ha esperado que cada miembro interiorice todo lo
trabajado para su bienestar emocional y para lograr el cambio en cuanto a su
desarrollo personal que le permita desenvolverse mejor en todos los aspectos
de su vida, partiendo de la premisa de Roggers quien refiere que todo hombre
es positivo por naturaleza y busca continuamente su mejora personal y el éxito.
En esta sesidn se trabajara de la mano con la teoria del aqui y el ahora, la cual
es propia de la psicologia con enfoque humanistico de la terapia Gestalt, la
cual consiste en percibir el presente como un todo y como lo Unico importante y
lo Unico que existe, sin pensar en lo que ya ha pasado ni en lo que pueda

acontecer a futuro, dejandose fluir.

Il. OBJETIVO:

— Disponer la importancia de canalizar nuestra energia centrandonos en el
aqui y el ahora para reforzar la percepcion de los factores comunicacion,
supervision y condiciones laborales de los colaboradores de la entidad

financiera.

V. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

MOMENTO
S

ACTIVIDADES

TO

MATERIALE
S
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INICIO

La orientadora se presenta y saluda de forma
general a todos luego pide a los colaboradores
gue se coloquen formando un circulo entre
todos, solicita a los miembros que se coloquen
el distintivo con su nombre. (Si ya se conoce el
nombre de todos no es necesario llevar el
distintivo).

Se hace un recordar breve de lo que se
trabajo la sesion anterior y lo que se aprendio
de ella. Ademas hace mencion que esta se
trata de la pendltima sesion y que estamos

préximos a despedirnos.

10

minutos

DESARROL
LO

La orientadora entrega a cada miembro una
hoja en blanco y un Ilapiz, consigna que
deberan realizar un dibujo de si mismos, al
igual que como se trabajo la sesion numero 1,
el dibujo es libre (pueden dibujar una persona,
objeto, animal o lo que ellos consideren que
los representa) queda a criterio de cada uno si
desea pintar su dibujo. Al acabar todos se
procedera a que cada colaborador relate que
significa su dibujo, porque decidié plasmar eso
en la hoja. Todos deberan colocar su nombre
en el dibujo.

Cuando todos hayan acabado, la orientadora
mostrara a modo de comparacién el primer
dibujo con el dibujo actual de cada miembro,
para esto, entregara a cada uno sus dibujos
para que sean observados y analizados por si

mismos.

30

minutos

Hojas de
dibujo
Lapices
Colores
Limpia
tipo
Musica
de fondo
Dibujos
de la
primera

sesion
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CIERRE

Seqguido la orientadora invita a todos los
colaboradores que narren que les parece
observar su primer dibujo junto con su dibujo
actual, ademas que comenten las diferencias
gue observan entre ambos dibujos, que
recuerden como se sintieron en la realizacion
del primer dibujo y como se han sentido en

esta ocasion al realizar el dibujo actual.

15

minutos

Se procede a tomar foto a cada trabajador con

su dibujo anterior y el actual.

5

minutos

Dibujos
anteriores
y actuales
Camara
fotografic

a
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SESION N° 12:
“SOY UN TRIUNFADOR”

I DATOS INFORMATIVOS:

» Nombre de la organizacion : Financiera Efectiva S.A.

» Direccién : Av. Grau N° 137 — 141 — Talara

» Dirigido a : Todos los colaboradores de la plaza
Talara

Il. FUNDAMENTACION:

Para esta ultima sesion se trabajar4 el cerrar las emociones a modo de
agradecimiento, agradecimiento hacia ellos mismos, por brindarse la
oportunidad de buscar y gestionarse mejoras que les permitan desarrollarse
mejor en diversos aspectos de su vida, se trabajara ademas el agradecimiento
a los maestros de su vida, a todos aquellos que en su momento le permitieron
aprender gestionando con esto que los errores que antes eran vistos negativos,
ahora sean visto como posibilidades de mejorar, ademas propiciar el perdon y
reconciliacion con lo que nos produjo dolor y angustia en algdn momento,
cerrando ese capitulo y permitiéndonos reir con nosotros mismos, gozar con

Nnosotros mismos y sentirnos a gusto conociendo lo que somos.

[l OBJETIVO:

— Concientizar acerca de todo lo que se ha construido en base a la
disposicion y ganas de superacion a fin de incrementar la percepcion de los
factores realizacién personal y condiciones laborales de los colaboradores

de la entidad financiera.

V. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES:

MOMENTO MATERIALE

S ACTIVIDADES T°

La orientadora se presenta y saluda de forma 2

INICIO general a todos los colaboradores luego pide a | minutos

los todos colocarse formando un circulo al igual -
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gue en las sesiones anteriores.

Se hace un recordar breve de lo que se trabajo la
sesion anterior y lo que se aprendio de ella.

Se hace mencion de que esta sesion es la
altima, con esta sesion cerramos todo el
proceso, agradeciendo su entrega y compromiso

durante cada sesion trabajada.

3

minutos

DESARRO
LLO

La orientadora reparte hojas en blanco y un
lapicero a cada colaborador y los invita a
redactar una carta de agradecimiento a sus
maestros, a todas aquellas personas que en su
momento generaron ensefianzas (los maestros
son positivos, dentro de lo negativo que nos pasa
existe algo positivo detras que muchas veces no
percibimos a simple vista, pero que después de
eso aprendimos y somos hoy en dia lo que
somos gracias a ellos) es por eso la importancia
de dedicarles una carta escrita desde el corazon

y el alma.

20

minutos

Hojas A4
Lapiceros
Musica

de fondo

Se invita a los miembros a que se coloquen en
una posicion comoda y se trabaja con todos la
técnica de la meditacion, para lo cual tendran
que cerrar sus 0jos y mentalizar que se
encuentran sentados o acostados sobre la orilla
de un lago cristalino, el cielo est4 despejado, es
una tarde calida, el viento fresco ingresa por la
nariz en cada inhalacion y llega los pulmones
purificando todo nuestro ser, vemos como a lo
lejos se aproxima flotando sobre el rio un tronco
gue viene rebalsando las aguas cristalinas, sobre

ese tronco se colocara un problema que recorra

10

minutos
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por mi mente, veremos coOmo se va alejando por

la corriente hasta perderse por completo...

Posterior a ello, se entrega a cada colaborador - Mdsica
una nueva hoja en blanco y un lapicero, deberan 15 de fondo
esta vez redactar una carta agradeciendo a ellos | minutos | - Hojas A4
mismos, por darse la oportunidad de crecer - Lapiceros
personalmente, de buscar su mejora continua y
escribir al final un consejo en lo personal o un
objetivo que se deseen plantear para cumplirlo
posteriormente.
A continuacién se invita a los miembros a abrir 5 - Mdsica
lentamente los ojos y compartir como se sintieron | minutos de fondo
con la técnica realizada, pueden participar todos

CIERRE | de manera voluntaria.
Se procede a tomar una foto grupal con el marco - Marco
selfie. Posterior a ello, se entrega a cada 5 selfie
miembro un detalle como gesto de | minutos |- Recuerdo
agradecimiento 'y recuerdo del programa programa

realizado.

106




Anexo sesion n°12 del programa de desarrollo personal.

— Formato carta para los maestros:

\/ \_/
| ~ QUERIDO (papé, mamél, h'a, abueliiq)

St

TE DEBE DE SORPRENDER ESTA CARTITA YA QUE TE TENGO MUY CERCA.............c.ceininninnenn.

QUIERO DECIRLE LO MUCHO QUE TE QUIERO

CADA VEZ QUE SIENTAS QUE ESTOY MAL Y QUE NECESITO DE TI Y NO O PUEDO DECIR LEE ESTA CARTITA
TE QUIERO POR SIEMPRE Y PARA SIEMPRE:

uu J

=

o/
V(Nomb?)
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ANEXO N° 06: Validaciones del programa

FORMATO PARA VALIDACION DE PROGRAMA POR CRITERIO DE
EXPERTOS

Estimado Doctor (a)

Solicito su apoyo profesional para que emita juicio sobre la propuesta de
programa que se ha denominado PROGRAMA DE DESARROLLO PERSONAL
PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DE LOS COLABORADORES DE UNA
ENTIDAD FINANCIERA DE LA CIUDAD DE
TALARA: “ESTOY AQUI PARA SER MEJOR’, por las particularidades de la indicada
propuesta, usted ha sido seleccionado en calidad de experto relacionado en el area

organizacional.

Por consiguiente, es muy importante, brinde la informacién requerida respecto a su

experiencia profesional:

1. Datos generales del experto encuestado:

Nombre del juez: Edwin Erick Rojas Luna
Grado académico Maestria ( X )
profesional: Doctor ()

Area de Formacién Clinica ( ) Educativa ( )
académica: Social ( ) Organizacional( X)
Areas de experiencia Area de RRHH y capacitacion
profesional:

Institucion donde labora Mission South & Central América
actualmente :
Cargo actual: Jefe Corporativo de Capacitacion
Tiempo de experiencia 2 a4 afnos ()
profesional en el area: Mas de 5 afios ( X )

2. Propésito de la evaluacion:

+ Validar el programa por juicio de expertos.

3. Datos del programa:

Denominacion: | Programa de desarrollo personal para mejorar el clima
laboral de los colaboradores de una entidad financiera de
la ciudad de Talara: “Estoy aqui para ser mejor”.

Autora: | Bach. Ps. Selene Valentina Zapata Hidalgo

Aplicacion: | Colectiva
Tiempo de aplicacién: | 1 hora por cada sesion.

Escenario de | Colaboradores de Financiera Efectiva S.A. plaza de Talara
aplicacion:
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Alcance:

El programa estd compuesto por 12 sesiones que
exploran las dimensiones: autonomia, auto concepto y
auto motivacion propias a la variable desarrollo personal y
gue intervienen directamente a los factores: realizacion

personal, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales propios a la variable
clima laboral.

4. Test de autoevaluacién del experto:

Por favor evalué su nivel de dominio acerca de la esfera que se evaluara marcando

con un aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo=1 y dominio maximo 10)

1 ]2 13 |4 |85 |6 |7

| 8

9

| 10

5. Evaluacion:

Para la evaluacién debe marcar con una (X) en la columna que considere para cada

indicador:

Evalué cada aspecto con las siguientes categorias:

« MA: Muy adecuado

- BA: Bastante Adecuado
- A : Adecuado

« PA: Poco Adecuado.

« NA: No Adecuado

ASPECTOS GENERALES

N° | Aspectos a evaluar MA | BA PA | NA
1 | Denominacion de la propuesta X
2 | Representacion gréfica de la propuesta X
3 | Sesiones que comprende X
4 | Nombre de estas sesiones X
5 | Elementos componentes de cada una de las sesiones X
6 | Relaciones de jerarquizacion de cada una de las X
sesiones
CONTENIDOS
N° | Aspectos a evaluar MA | BA PA | NA
1 | Denominacién del programa propuesto. X
Coherencia légica entre los componentes de la X
propuesta.
3 | Objetivos X
4 | Fundamentos tedricos vinculados estrechamente al X
tema de investigacion.
5 | Los escenarios y los participantes seleccionados son X
apropiados para los propositos de la investigacion.
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VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N° | Aspectos a evaluar MA | BA PA | NA
1 | Pertinencia. X
2 | EI modelo propuesto es coherente y trascendente. X
3 | Congruencia interna entre las dimensiones del X
programa y los factores del estudio de investigacion.
4 | El modelo propuesto es factible de aplicarse a otras X

organizaciones.

Mucho agradeceré cualquier observacién, sugerencia, proposito o recomendacion.

Refiéralas a continuacion:

Expreso mi gratitud por su valiosa consideracion.

Fecha: 09/07/2020

Firma del evaluador...

(B
e

Numero de colegiatura:... C.Ps.P 13158

DNI: 40398405
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FORMATO PARA VALIDACION DE PROGRAMA POR CRITERIO DE
EXPERTOS

Estimado Doctor (a)

Solicito su apoyo profesional para que emita juicio sobre la propuesta de
programa que se ha denominado PROGRAMA DE DESARROLLO PERSONAL
PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DE LOS COLABORADORES DE UNA
ENTIDAD FINANCIERA DE LA CIUDAD DE TALARA: “ESTOY AQUi PARA SER
MEJOR?”, por las particularidades de la indicada propuesta, usted ha sido seleccionado

en calidad de experto relacionado en el area organizacional.

Por consiguiente, es muy importante, brinde la informacion requerida respecto a su

experiencia profesional:

1. Datos generales del experto encuestado:

Nombre del juez: Miguel Angel Saldarriaga Villar
Grado académico Maestria (x)
profesional: Doctor ()

Area de Formacién Clinica ( x ) Educativa ()
académica: Social ( ) Organizacional( x)
Areas de experiencia 2 afios
profesional:

Institucion donde labora Actualmente no laboro
actualmente :
Cargo actual:
Tiempo de experiencia 2 a4 afios ( x)
profesional en el area: Mas deb5afios ( )

2. Propésito de la evaluacion:
e Validar el programa por juicio de expertos.

3. Datos del programa:

Denominacion: | Programa de desarrollo personal para mejorar el clima
laboral de los colaboradores de una entidad financiera de
la ciudad de Talara: “Estoy aqui para ser mejor”.

Autora: | Bach. Ps. Selene Valentina Zapata Hidalgo
Aplicacion: | Colectiva
Tiempo de aplicacién: | 1 hora por cada sesion.

Escenario de | Colaboradores de Financiera Efectiva S.A. plaza de Talara
aplicacion:
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Alcance:

El programa estd compuesto por 12 sesiones que
exploran las dimensiones: autonomia, auto concepto y
auto motivacion propias a la variable desarrollo personal y
gue intervienen directamente a los factores: realizacion
personal, involucramiento laboral, supervisién,
comunicacion y condiciones laborales propios a la variable
clima laboral.

4. Test de autoevaluacién del experto:

Por favor evalué su nivel de dominio acerca de la esfera que se evaluard marcando
con un aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo=1 y dominio maximo 10)

|1

2 [3 |4 |5 [6 [F—]|8

B

[ 10 |

5. Evaluacién:

Para la evaluacion debe marcar con una (X) en la columna que considere para cada

indicador: Evalué cada aspecto con las siguientes categorias:

MA: Muy adecuado

BA: Bastante Adecuado
A . Adecuado

PA: Poco Adecuado.
NA: No Adecuado

ASPECTOS GENERALES

N° | Aspectos a evaluar MA | BA| A | PA| NA
1 | Denominacion de la propuesta X
2 | Representacion gréafica de la propuesta X
3 | Sesiones que comprende X
4 | Nombre de estas sesiones X
5 | Elementos componentes de cada una de las sesiones X
6 | Relaciones de jerarquizacion de cada una de las X
sesiones
CONTENIDOS
N° | Aspectos a evaluar MA | BA | A | PA| NA
1 | Denominacién del programa propuesto. X
2 | Coherencia l6gica entre los componentes de la X
propuesta.
3 | Objetivos X
4 | Fundamentos tedricos vinculados estrechamente al X
tema de investigacion.
5 | Los escenarios y los participantes seleccionados son X
apropiados para los propositos de la investigacion.

VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA
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° | Aspectos a evaluar

MA

BA

PA

NA

Pertinencia.

El modelo propuesto es coherente y trascendente.

WIN| ==

Congruencia interna entre las dimensiones del
programa y los factores del estudio de investigacion.

4 | El modelo propuesto es factible de aplicarse a otras
organizaciones.

Mucho Ile voy agradecer cualquier observacion,

recomendacion. Por favor, refiéralas a continuacion:

sugerencia,

propésito o

Expreso mi gratitud por su valiosa consideracion.

Fecha: 14 de Julio del 2020

Mg. Ps. Miguel Angel Saldarriaga Villar

Firma del evaluador
Numero de colegiatura: 28954

DNI: 72748081
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FORMATO PARA VALIDACION DE PROGRAMA POR CRITERIO DE EXPERTOS

Estimado Doctor (a)

Solicito su apoyo profesional para que emita juicio sobre la propuesta de
programa que se ha denominado PROGRAMA DE DESARROLLO PERSONAL
PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DE LOS COLABORADORES DE UNA
ENTIDAD FINANCIERA DE LA CIUDAD DE TALARA: “ESTOY AQUIi PARA SER
MEJOR?”, por las particularidades de la indicada propuesta, usted ha sido seleccionado
en calidad de experto relacionado en el area organizacional.

Por consiguiente, es muy importante, brinde la informacién requerida respecto a su

experiencia profesional:

1. Datos generales del experto encuestado:

Nombre del juez. EDWIN MARTIN GARCIA RAMIREZ

Grado académico Maestria ( X )
profesional: Doctor ( X))

Area de Formacién Clinica ( X ) Educativa (
académica: Social ( ) Organizacional( X )
Areas de experiencia DOCENCIA UNIVERSITARIA Y CONSULTORIA
profesional: ORGANIZACIONAL
Institucion donde labora UCV
actualmente :
Cargo actual: JEFE DE POSGRADO
Tiempo de experiencia 2 a4 afios ( )
profesional en el area: Mas de 5 afios ( X )

2. Propésito de la evaluacion:

* Validar el programa por juicio de expertos.

3. Datos del programa:

Denominacién: | Programa de desarrollo personal para mejorar el clima
laboral de los colaboradores de una entidad financiera de
la ciudad de Talara: “Estoy aqui para ser mejor”.

Autora: | Bach. Ps. Selene Valentina Zapata Hidalgo

Aplicacion: | Colectiva
Tiempo de aplicacién: | 1 hora por cada sesion.

Escenario de | Colaboradores de Financiera Efectiva S.A. plaza de Talara
aplicacion:
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Alcance: | El programa esta compuesto por 12 sesiones que
exploran las dimensiones: autonomia, auto concepto y
auto motivacion propias a la variable desarrollo personal y
gue intervienen directamente a los factores: realizacion
personal, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales propios a la variable
clima laboral.

4. Test de autoevaluacién del experto:

Por favor evalué su nivel de dominio acerca de la esfera que se evaluara marcando
con un aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo=1 y dominio méaximo 10)

|1

|2 |3 |4 |5 |6 |7 |8 | 9 | 10

5. Evaluacion:

Para la evaluacion debe marcar con una (X) en la columna que considere para cada
indicador:

Evalué cada aspecto con las siguientes categorias:

MA: Muy adecuado

BA: Bastante Adecuado
A . Adecuado

PA: Poco Adecuado.
NA: No Adecuado

ASPECTOS GENERALES

N° | Aspectos a evaluar MA | BA| A | PA | NA
1 | Denominacion de la propuesta X
2 | Representacion grafica de la propuesta X
3 | Sesiones que comprende X
4 | Nombre de estas sesiones X
5 | Elementos componentes de cada una de las sesiones X
6 | Relaciones de jerarquizacion de cada una de las X
sesiones
CONTENIDOS
N° | Aspectos a evaluar MA | BA| A | PA | NA
1 | Denominacion del programa propuesto. X
Coherencia légica entre los componentes de la X
propuesta.
3 | Objetivos X
4 | Fundamentos tedricos vinculados estrechamente al X
tema de investigacion.
5 | Los escenarios y los participantes seleccionados son X
apropiados para los propoésitos de la investigacion.
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VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N° | Aspectos a evaluar MA | BA PA | NA
1 | Pertinencia. X

El modelo propuesto es coherente y trascendente. X
3 | Congruencia interna entre las dimensiones del X

programa y los factores del estudio de investigacion.

4 | El modelo propuesto es factible de aplicarse a otras X
organizaciones.

Mucho le voy agradecer cualquier observacion, sugerencia, propoésito o

recomendacion. Por favor, refiéralas a continuacion:

Expreso mi gratitud por su valiosa consideracion.

Fecha: 29 DE JULIO DE 2020

& e
Firma del evaluado:

Numero de colegiatura: 14954

DNI: 16675139
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ANEXO N° 10: MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO FORMULACION OBJETIVO TIPO DE INVESTIGACION
DEL PROBLEMA
GENERAL Descriptiva, sustantiva
transversal
Analisis Determinar el clima laboral de los colaboradores de una | DISENO DE INVESTIGACION
del clima ¢Cual es el clima | entidad financiera de la ciudad de Talara y proponer un

laboral de los
colaboradores
de una
entidad
financiera de
la ciudad de
Talara y
propuesta de
un programa
de mejora
basado en
desarrollo
personal,
2020

laboral de los
colaboradores de
una entidad
financiera de la

ciudad de Talara y
cual es la propuesta
de mejora basada en
el desarrollo
personal?

programa de mejora basado en el desarrollo personal.

ESPECIFICOS

Determinar el clima laboral de los colaboradores de una
entidad financiera de la ciudad de Talara teniendo en
cuenta los factores de realizacién personal, involucramiento
laboral, supervisién, comunicacién y condiciones laborales.

Proponer un programa de mejora del clima laboral basado
en desarrollo personal de los colaboradores de una entidad

financiera de la ciudad de Talara.

Propositivo

POBLACION

12 colaboradores de la entidad
financiera de la ciudad de

Talara.

MUESTRA
12 colaboradores que
conforman el universo
muestral.




TECNICA

Entrevista semiestructurada

INSTRUMENTO

CL - SPC
Escala de clima laboral de

Sonia Palma
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