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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo presentar una propuesta de programa
basada en actitudes frente al trabajo para aumentar el nivel de engagement en
una empresa del sector quimico-industrial. Para dicha investigacion se trabajo
con el total de la poblacion de la organizacion, a cuyos colaboradores se les
aplicé de manera virtual el test UWES que busca medir el nivel de engagement,
esto permitié conocer el estado actual e identificar cuéles eran las dimensiones
mas afectadas. El resultado arrojo 40% en el nivel promedio en el engagement
general, asimismo la dimension dedicacion obtuvo un 53.33% en la categoria
alta, la dimension vigor obtuvo un 33.33% en la categoria alta y finalmente
absorcion con un 40% en la categoria alta. Se analizaron los resultados y se
determind la necesidad de trabajar sobre las dimensiones mencionadas,
especialmente vigor por ser la mas baja. Dichos resultados se contrastaron con
la entrevista realizada a los representantes de la empresa, donde se sefialaron
algunos factores que influyen sobre el resultado obtenido.

Con base en los resultados hallados se procedi6 a trabajar en la propuesta de
programa, la cual se basa en sesiones compuestas de diversas actividades que
buscan potenciar actitudes que de manera indirecta repercutirdn sobre las
dimensiones del engagement: vigor, absorcion y dedicacion, las cuales se
pretende modificar.

Para la elaboracion del programa, las sesiones se basaron en la divisién la teoria
tridimensional de Ubillos, Mayordomo, & Paez, que sefiala que las actitudes
estdn compuestas por un factor afectivo, cognitivo y fisico, por lo que las
sesiones buscan trabajar los diversos aspectos a través de actitudes que se
requieren en el &mbito laboral.

Por lo mencionado, la investigacion presentada es de la linea de comportamiento
organizacional, de disefio propositiva, por lo que se presenta la propuesta como
una posible solucion ante los resultados encontrados; es de tipo descriptiva, con
un disefio transversal- sustantiva, en la que se utilizé una poblacion finita, que a

Su vez representan la muestra y muestreo.

Palabras claves: engagement, actitudes frente al trabajo, propuesta de

programa de mejora, comportamiento organizacional.
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ABSTRACT

The research aims to present a proposal for a program based on attitudes
towards work to increase the level of engagement in a company in the chemical-
industrial sector. For this research, we work with the entire population of the
organization, our collaborators are given a virtual UWES test that seeks to
measure the level of engagement, to find out the current state and identify the
most affected dimensions. The result yielded 40% in the average level in the
general engagement, the dedication dimension obtained 53.33% in the high
category, the vigor dimension obtained 33.33% in the high category and finally
the absorption with 40% in the high category. The results were analyzed and the
need to work on the specific dimensions, especially vigor because it was the
lowest, was determined. These results were contrasted with the interview carried
out with the representatives of the company, where some factors that influence
the obtained result are indicated.

Based on the results found, a work will be processed in the program proposal,
which is based on sessions composed of various activities that seek to promote
attitudes that will indirectly affect the dimensions of engagement: vigor,
absorption and dedication, which intends to modify.

For the development of the program, the sessions were based on the division of
the three-dimensional theory of Ubillus, Mayordomo and Péez, which indicates
that attitudes are made up of an affective, cognitive and physical factor, so the
sessions work on the various aspects through activities that extend in the
workplace.

Due to the aforementioned, the research presented is of the organizational
behavior line, with a propositional design, therefore the proposal is presented as
a possible solution to the results found; it is descriptive, with a transversal-
substantive design, in which a finite population is identified, which in turn

represents the sample and sampling.

Keywords: engagement, attitudes towards work, improvement program

proposal, organizational behavior.
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l. INTRODUCCION

Actualmente, las empresas buscan generar nuevas estrategias para obtener
mayor rentabilidad, principalmente, destacan el potencial en las areas de
finanzas y produccién; sin embargo, en los dltimos afios, surge el area de
recursos humanos, en la cual se enfatiza el talento y capacidad competitivo en
los colaboradores que conforman la empresa. Pese a ello, en nuestro pais esta
area aun no es considerada como primordial en la mayoria de las empresas y se
descuida por completo el trabajo constante para lograr colaboradores mas
productivos y comprometidos con la institucion a la que pertenecen, generando
asi que los colaboradores no resalten entre sus competencias la identificacion.
(Espinosa, 2017)

Realizando la investigacién respectiva, en Peru en el afio 2015 se determind que
el 50% de los ejecutivos padece la problematica comun de cultura organizacional
y falta 0 escasez de compromiso, a esta problemética se le catalogé como “muy
importante”, duplicando la cifra del 2014, esto segun lo sefiala el estudio de
Deloitte que indica que hoy en dia, son los trabajadores los que estan forzando
a los duefios, gerentes, lideres o empleadores a cambiar sus perspectivas frente
al personal y ocurre ain mas con los millennials, pues estan desarrollando
nuevas maneras de generar productividad, crear y hasta de consumir un
determinado servicio o producto. Pero lamentablemente las organizaciones
estan reaccionando con lentitud, de tal modo que se estan quedando atras frente
a la toma de decisiones para mejorar las habilidades de las personas dentro de
la empresa y eso es un precio alto que tarde o temprano asumiran, afirmo
Alejandra D'Agostino, socia lider de Capital Humano de Deloitte Peru. (Gestion,
2015)

Kotler, citado por (Trujillo, 2017) indica que un alto nivel de engagement genera
impacto positivo en las organizaciones; sin embargo, en una investigacion
realizada por Gallup en el afio 2013, refiere que los niveles de engagement son
bajos y solo el 13% de la muestra econdOmicamente activa en 142 paises esta

comprometida con su trabajo.



Es importante conocer también, los diferentes escenarios geograficos en cuanto
al compromiso, asi tenemos que, las tendencias globales en América Latina
indican que el compromiso en 2014 es a nivel general de 71%, el cual es mayor
en comparacion al de América del Norte con un 66% Yy el total de 62%. Si nos
detenemos a conocer y analizar a cada uno, tenemos: en primer lugar, América
Latina, considerada como el lider en nivel de compromiso laboral a nivel mundial.
Segun esta categoria, 7 de cada 10 empleados poseen un indice alto de
compromiso, sin embargo, esto puede deberse a factores econdmicos y temas
culturales propios de cada region. Luego aparece el area de Africa y el Medio
Oriente. Continuando con la escala, en cuarto lugar, se encuentra el area Asia
Pacifico, la cual es mundialmente conocida por ser uno de los principales
mercados del mundo, potenciados de manera aliancista por paises como China
y Japon. Es por este crecimiento y desarrollo econémico que el area Asia
Pacifico aumentd en un 9% el nivel de compromiso en los ultimos 5 afios. Por
ultimo, en la escala de compromiso laboral se encuentra Europa, con un indice
de compromiso del 57%. Este nivel no ha variado en los ultimos cinco afios, lo
cual tiene una explicacion en el pare de crecimiento y presentacion de

oportunidades econémicas en los ultimos afos. (Mehech, 2016)

Como se ha sefialado América Latina tiene un alto grado de crecimiento, el cual
se ve influenciada directamente por factores costumbristas y el efecto
econdémico, lo que indica que esto puede a su vez tener una variacion
inesperada, es decir de acuerdo a la proyeccion de Peru (pais latinoamericano)
estard en crecimiento en relacion a su identificacion con la empresa, siempre y
cuando se mantengan las condiciones favorables para lograrlo, donde
basicamente diriamos que ademas de las condiciones presentadas por cada
empresa, tenemos directamente un factor determinante, que es una cuestion de
actitud del trabajador frente a lo que observa y se presenta en el trabajo, ya que
segun indica (Ansa & Acosta, 2008) citando a Davis y Newstrom (2001) las
actitudes “son sentimientos y supuestos que determinan en gran medida la
percepcion de los empleados respecto a su entorno, su compromiso con las
acciones previstas y, en ultima instancia, su comportamiento”, estos mismos
autores sefalan que las actitudes son indicadores que muestran las intenciones

conductuales de un empleado, es decir la manera como quiere desarrollar



determinada actividad y esto tiene un efecto directo sobre la empresa, ya sea
positivo 0 negativo, incluso plantea la prediccion de la conducta, es decir, si es
positiva, y si esta es negativa se advierte los efectos de alguien insatisfecho; es
por ello que (Grotz, 2014) sefala: que una actitud positiva y/o correcta se ve
reflejada en el desarrollo de las tareas asignadas, en las que el colaborador
invierte tiempo y energia para lograr los objetivos, ademas sefiala que dicha
actitud se ve reflejada sobre el grado o nivel de satisfaccion con el trabajo, la
forma en que participa y el compromiso constante que asume y demuestra con

la organizacion, en pocas palabras es observable en el engagement.

Existen a la actualidad muchos programas de engagement aplicados para
mejorar diversos aspectos, es decir se pretende mediante este mejorar algin
area en particular, sin embargo poco se hace cuando lo que se quiere
incrementar es el nivel de identificacion al cual apunta este programa, si bien se
conoce de su amplia utilidad en los ultimos afios; primero es importante que
sefialemos con claridad que el engagement, es un término nuevo que traducido
al espanol significa “compromiso o noviazgo” y conceptualizado al campo
organizacional como “vinculacion psicologica al trabajo”. Se fundamenta en la
teoria humanista, la cual ha tenido como fin principal desarrollar el potencial
humano buscando que este se encuentre bien en la salud psiquica y/o en el
desarrollo personal, pero no solo dentro de la empresa, sino en los diferentes
ambitos de la vida, pues entiende que areas como la familiar y laboral repercuten
sobre el desenvolvimiento de la persona. La psicologia humanista aporta al
engagement la consideracion del ser humano como el objetivo, el maximo interés
en el ambito laboral, por ende busca estudiar la concepcion y ejecucion de
valores, la percepcion y autoconcepto que tiene de si mismo en el trabajo, pues
esto permite conocer cdmo se visualiza a si mismo dentro de una organizacion
y finalmente, pero no menos importante, estudia también sus respuestas ante
las dificultades, dilemas, conflictos u otros que surjan de sus labores dentro de

la organizacion. (Borrego, 2016)

En relacion a la investigacion que nos ocupa se observé muchas deficiencias en
el comportamiento de los trabajadores de la empresa objeto de estudio, la cual
cuenta con veintitrés afios de funcionamiento, en los que ha atravesado por
diferentes situaciones que han impactado negativamente sobre aspectos como

10



el compromiso, cumplimiento de deberes, motivacion, desconocimiento de la
mision y vison de la empresa, conflictos laborales, para corroborar dicha
informacion se realiz6 una entrevista al representante administrativo de la
empresa, quién menciond gque esta es una organizacién familiar, por ende la
relacion entre colaboradores es buena; sin embargo, existen numerosas
discrepancias debido a que la jefatura presenta una formacion empirica, distinta
a la de los demés colaboradores, asimismo carecen de planificacion en las
distintas areas por lo que surgen quejas innecesarias y sin justificacion. Enfatizé
gue la principal problematica es la falta de organizacién en el trabajo ya que las
funciones no estan identificadas y designadas para cada trabajador, lo que
genera la repeticion de tareas y funciones. Hasta la fecha se han tomado pocas
acciones de mejora, sélo se ha realizado un manual de organizaciones y
funciones (MOF) que se delegd a una consultoria, sin embargo, las actitudes por
parte del personal no han sido las méas idéneas y hacen notar el rechazo hacia
las nuevas disposiciones. El entrevistado considera que es necesario la rotacion
de personal y califica con 5, entre el 1 y el 10, el nivel de engagement actual en
la empresa, considera que este ha sido asignado a personas que no estan
capacitadas ni comprometidas, pues los demas trabajadores asumen funciones
gue no les corresponden. Finalmente, concluyé refiriendo que la empresa esta
comprometida con sus trabajadores brindandoles bonos, flexibilidad de los
horarios, todos los beneficios de ley y la jornada laboral adecuada, pero aun asi

la identificacion de los trabajadores es muy poca.

En base a lo hallado, contrastado con la entrevista y las estadisticas arrojadas
por el test UWES, se decidio realizar esta investigacion para lograr proponer un
programa que tenga como finalidad a través de las actitudes frente al trabajo,
incrementar los niveles de engagement que se hallaron inicialmente y que
sirvieron para partir en la creacion del programa que al ser aplicado favorecera
indirectamente sobre el compromiso laboral e incluso sobre otros aspectos, que

no son nuestro objeto de estudio, pero, sobre los cuales si se ejerce un efecto.

Bajo los argumentos mencionados, se creyd conveniente e indispensable
realizar un analisis del engagement en la empresa seleccionada con el objetivo
de determinar en qué nivel se encontraban los trabajadores y frente a ello, se
elaboré una propuesta de programa de mejora de actitudes frente al trabajo. Esto

11



bajo la premisa sefialada anteriormente que indica que el engagement es el
vinculo emocional que el empleado tiene con la empresa empleadora, pero cuyo
vinculo no solo depende de las condiciones que la empresa presenta sino de
cdmo percibe el trabajador dichas condiciones y por ende las actitudes que
presenta frente al desarrollo de su trabajo; las cuales generaran consecuencias
positivas y/o negativas de acuerdo a como se logre. Asi mismo, denotamos que
la problemética de engagement no sélo se presenta en la empresa objeto de
analisis, sino también en las demas organizaciones de diversos rubros, lo que
nos indica que es una problematica latente que no se le ha estado dando la
relevancia debida. Segun la noticia denominada “Falta de compromiso laboral:
el principal problema de las empresas” publicada por la empresa Bumeran,
dedicada a bolsa de empleos en el Perd, indica que las investigaciones arrojan
como resultado que la mayoria de los representantes en recursos humanos
considera que el poco compromiso laboral es la dificultad primordial, es decir es
el mayor enemigo silencioso al que se enfrentan las organizaciones, por otro lado
el 60% de ellos, indicaron no contar con un programa adecuado para hallar los
niveles y asimismo para poder mejorar los resultados. Ademas, solo el 12 %
asevero haber instituido un programa para el esclarecimiento y potencializar la
cultura corporativa, lo que significa que existe una escasez de interés e
implementacién de herramientas de mejora en esta area que le compete en gran
porcentaje a recursos humanos. Finalmente, tan sélo el 7 % se atribuy6 un nivel
de excelencia al calificar su capacidad para medir, es decir utilizar instrumentos
validos y confiables, asimismo para promover y mejorar el compromiso laboral lo
gue a su vez repercute directamente sobre la retencion de empleados en su

respectiva organizacion. (Gestion, 2015)

En relacion a los antecedentes de investigaciones previas encontramos que
(Serrano, 2014) en su trabajo de investigacion titulado: “Estudio exploratorio
sobre la actitud del capital humano respecto al engagement en una empresa de
manufactura de giro automotriz”, en la ciudad de Monterrey y Nuevo Leodn-
México, tuvo como objetivo conocer el nivel de engagement que se hace
presente en el capital de una organizacién de manufactura de giro automotriz, a
nivel general y por antigiedad, de esta forma brindar recomendaciones

orientadas en el incremento del mismo en la planeacién de recursos humanos.
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El tipo de investigacion tiene un disefio ex pos facto transversal descriptivo y los
resultados arrojaron un 89.95% a nivel general, lo que se considera en una
escala alta. De acuerdo a la antigiedad obtuvieron un 90.19% los empleados
con antigiiedad menor a un afo; los que poseen de uno a tres afios obtuvieron
un 91.80% y finalmente los mas antiguos con un 88.93%, que son los que llevan
de 3 aflos a mas. Estos resultados indican finalmente que la antigliedad del
empleado dentro de la empresa juega un rol importante en la identificacién

laboral.

(Cordova, 2015) realiz6 una investigacion titulada “Niveles de engagement en
los colaboradores de una industria de detergentes ubicada en Escuintla”, que
tuvo como objetivo identificar los niveles de engagement en un grupo de
colaboradores de una industria. La investigacion es de tipo descriptiva, en la que
cont6 con una poblacién de 69 colaboradores con rango de edad entre 18 y 45
afos, la mayoria de género masculino, a todos se les aplicd el cuestionario
UWES. Finalmente, los resultados arrojaron que los colaboradores presentaban
alto nivel de engagement, siendo que el resultado arroja un 100% en la escala
alta; por lo que se recomendo realizar un programa de actividades positivas de

tipo conductual y cognitivo para seguir fortaleciendo la identificacion laboral.

(Cumpa, 2015) en su investigacion titulada: “Engagement en colaboradores de
tres empresas de comercializacién de bebidas y alimentos de la ciudad de
Chiclayo-2015” tuvo como objetivo detectar los niveles de vigor, dedicacion y
absorcion en las tres diferentes organizaciones, para lo que se usG una
investigacion de tipo descriptivo comparativo, con un disefio no experimental de
tipo trasversal que se aplico con 65 personas de ambos sexos, de edades entre
18 y 16 afios, con un cuestionario de engagement de los autores Halbberg Ulrika
y Schaufeli Wilmar donde finalmente los resultados arrojaron que si existen
diferencias significativas entre las empresas, asimismo el grado predominante
es el nivel promedio, por ultimo existen diferencias significativas entre la

dimensién de “vigor” y “absorcion”, o que es diferente con “dedicacion”.
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Con respecto a los antecedentes, (Lagos, 2016) en su trabajo de investigacion
titulado “Disefio de una intervencién para mejorar el work engagement en
empleados de tienda de retail y su impacto en el desempefio a nivel
organizacional” en la ciudad de Concepcién-Chile tuvo como objetivo determinar
el nivel de work engagement en el personal de ventas de la organizacion.
Asimismo, plante6 como segundo objetivo observar el impacto en el desempefio
laboral de la organizacién a través de la aplicacién de una intervencion en
procesos humanos en una tienda de retail Chilena, basdndose en el modelo de
Demandas y Recursos Laborales de Demerouti et al., (2001), y sobre la
construccion del trabajo (Parker & Ohly, 2008), cuyo objetivo era elevar el nivel
de desemperfio laboral a nivel organizacional, cuyo indicador fue medido con la
nota de cliente incognito y la encuesta NPS, indicadores internos utilizados por
la tienda. El tipo de investigacion fue cuasiexperimental y los resultados de la
intervencion aplicada a 36 individuos se midieron mediante encuesta UWES-15,
con un grupo control de 85 personas. Se observé un incremento significativo en
el nivel de engagement determinado con U de Mann-Whitney de 4,78 puntos a
5,00, para luego decaer a 4,80 puntos, transcurridos dos meses después de la
intervencion. Mientras que para el grupo control, los niveles de engagement
disminuyeron de 4,51 a 4,38 puntos. Los resultados sugieren que la intervencion
obtuvo resultados positivos en los niveles de work engagement de los
trabajadores.

(Berardi, 2015) realizé un estudio llamado “Motivacion laboral y engagement” de
tipo exploratorio debido a que indagd acerca del tipo de relacion existente entre
motivacién laboral y engagement, para lo cual realiz6 la identificacién y
comparacion de las variables intervinientes en cada uno de ellos. El estudio se
llevé a cabo en una dependencia de la Administracion Publica Nacional de la
ciudad de Mar del Plata y tuvo como resultado que, si existe una relacion entre
Motivacién Laboral y Engagement, cuya relacion es directa ya que para valores
medios y altos de motivacidén se contraponian también valores medios y altos de
engagement, lo que indicé que al aumentar los niveles de motivacion también

aumentaron los de engagement.
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(Espinoza, 2017) en su investigacion denominada “El Engagement laboral y su
impacto en la productividad en una empresa de servicios” tuvo como objetivo
establecer si el engagement laboral tiene un impacto positivo en la productividad
de los empleados de una empresa de servicios en Lima, perteneciente sector
alimentario y como segundo objetivo, determinar cual de las tres dimensiones
del engagement (vigor, dedicacion y absorcion) del modelo de Wilmar B.
Schaufeli y Arnold B. Bakker es la de mayor contribucion. El estudio para medir
las variables y su relacion fue disefiado para ser de tipo cuantitativo, explicativo,
no experimental y transaccional. Para analizar el engagement se tomé como
base la teoria de demanda y recursos laborales de Wilmar B. Schaufeli y Arnold
B. Bakker, y para la medicion de la productividad una escala de cinco items
desarrollada en un estudio llevado acabo por Gerben Van Der Vegt, Ben Emans
y Evert Van De Vliert. El presente estudio concluyd que el engagement laboral
Impacta positivamente en la productividad de los trabajadores de una empresa
de servicio, en otras palabras, a mayor nivel de engagement en los trabajadores,
mayor sera su productividad, lo que se traducira en un crecimiento economico y
mejora de la rentabilidad para la empresa. De entre las tres dimensiones del
engagement, se determina al vigor como el generador de una mayor relacién

positiva y directa.
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. MARCO TEORICO

En relacion al marco tedrico es importante explicar con detalle que las actitudes
entendidas como una conducta, no funcionan de manera aislada, sino que estan
divididas en tres dimensiones, pero primero conozcamos que es una actitud:
(Ansa & Acosta, 2008) citando a Davis y Newstrom (2001) sefialan que las
actitudes “son sentimientos y supuestos que determinan en gran medida la
percepcion de los empleados respecto a su entorno, su compromiso con las
acciones previstas y, en ultima instancia, su comportamiento”, por su parte
Garcia y Dolan (1997) citados por (Ansa & Acosta, 2008) realizan su aporte
mencionando que las actitudes no son mas que la consecuencia de los valores
y normas que rigen a la persona y que le sirven a si mismo como evaluacion

para saber si ha realizado algo beneficioso o no.

Ademas, Robbins (2004) citado también por (Ansa & Acosta, 2008) muestra un
concepto mas general y causal, es decir pretende explicar de donde parte o
nacen las actitudes de las personas, indicando asi, que estas se adquieren de

los padres, maestros, compafieros y muchas areas mas.

Resalta que la diferencia principal entre las actitudes y valores, es que las
primeras son el resultado de la predisposicion a aprender y es eso lo que les
permite a las personas responder de manera favorable o no, por ejemplo, en el
caso del trabajo, la postura con la que la persona ingrese dara una referencia de
coémo serd su desempefio. Menciona ademas la relacion directa entre en las
actitudes y las conductas, indicando que estas son un indicador de

comportamiento reflejado en una conducta.

Por su parte (Ubillos, Mayordomo, & Péez, 2004) sefialan que la actitud es
consideraba un estado de disposicion mental y nerviosa, organizado mediante la
experiencia, que ejerce un influjo directivo dindmico en la respuesta del individuo

a toda clase de objetos y situaciones.

Por dltimo, las actitudes estan considerados como esquemas 0 patrones
mentales motivo por el cual cada persona percibe e interpreta de manera
diferente el mundo, basicamente porque estan compuesto por procesos

cognitivos, es decir referidos a los conocimientos y la parte afectiva esta
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relacionada a los sentimientos que nacen en base a las experiencias adquiridas

a lo largo de la vida. (Marsans & Lopez, 2006)

Ademas, existen diversos modelos y teorias explicando los componentes de una
actitud, aqui mencionaremos algunos considerados los mas relevantes citados
por (Ubillos, Mayordomo, & Péez, 2004).

Modelo tridimensional:

Segun este modelo, toda actitud estd compuesta por tres dimensiones: cognitivo,

afectivo y conductual.

Componente cognitivo: Este aspecto esta referido a la forma de percibir el objeto
actitudinal, en otras palabras, son las creencias, opiniones u otros que el sujeto
posee sobre un objeto en particular, ademas de la informacion que posee de
dicho objeto. Ademas, se sefiala que para poder influir directamente sobre esta
dimension la persona debe agregar conocimiento nuevo sobre el influenciado,
no obstante, sucede un fendmeno causal de informacién y actitud, siendo que
uno repercute sobre el otro, es decir la informacion sobre las actitudes, pero
también la actitud sobre la forma como recibimos la informacién, lo que indica

gue esta puede ser ignorada o tergiversada. (Ubillos, Mayordomo, & Paez, 2004)

Componente afectivo: Este podria entenderse como los sentimientos que un
objeto le produce a la persona, ya sean de agrado o desagrado, lo cual no
significa que los sentimientos solo se dividan en positivos y negativos, sino que
la valoracién de estos puede ir de menos a mas. Buscar influir sobre estos es
trabajar sobre la valoracion que se tiene sobre algo, es decir reducir el grado de

percepcion positiva o negativa. (Ubillos, Mayordomo, & Paez, 2004)

Componente conductual: Aqui se encuentran todas las tendencias, intenciones
y muestras comportamentales ante el objeto en cuestion, se indica que buscar
influir sobre esta dimension, basados en las teorias conductuales, se lograra a
través de refuerzos y sanciones recibidos en la vida diaria, las cuales influyen
directamente sobre la actitud que tenemos frente a algo basados en las

experiencias previas sobre esto. (Ubillos, Mayordomo, & Paez, 2004)

Modelos unidimensionales:
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El modelo Socio-cognitivo: Segun esta teoria, la actitud es una categorizacion
del objeto en base a una valoracibn que posee el sujeto, previamente
almacenada en su memoria, asimismo sefiala que toda actitud posee un
esquema de redes, que se origina por el conjunto de creencias, intenciones y
ejecuciones de conductas, ademas de las respuestas afectivas. Muchas de estas
estructuras son unipolares, segun esta teoria, ya que estan compuestas solo por
alguno de los indicadores antes mencionados. (Ubillos, Mayordomo, & Paez,
2004)

El modelo de la accion razonada: Esta teoria al igual que la anterior sefala que
la actitud es el resultado de una concepcion unidimensional, la cual puede ser
por un fendémeno afectivo, que es finalmente el resultado de creencias sobre un
objeto. Menciona que las conductas que las personas realizan estan
directamente vinculadas a la actitud que posee frente al objeto, es decir la
persona toma decisiones en funcion de la valoracion positiva o negativa que le
da a ese comportamiento con respecto al logro posterior que obtendra. (Ubillos,
Mayordomo, & Paez, 2004)

El modelo de la accion planificada: Esta teoria nace como contraposicion al
modelo de la accion razonada, exponiendo que las personas poseen un
componente de percepcion de controlabilidad de la conducta, es decir la persona
puede identificar los obstaculos internos, falta de habilidades o competencias;
esta teoria realiz6 investigaciones que encontraron relaciéon entre las conductas,

las intenciones y el control percibido.

Después de haber revisado las distintas teorias, es importante precisar que para
efectos del programa que se desarrollara como motivo de esta investigacion, se
tomara como respaldo la teoria tridimensional, ahora revisemos algunas

actitudes que se consideran las mas importantes en las organizaciones.

En relacion directa al ambito laboral, (Ansa & Acosta, 2008) sefialan que las
organizaciones se han preocupado por tres tipos de actitudes: satisfaccion con
el trabajo, participacion en el trabajo y compromiso con la organizacion, a

continuacion, se describe de que tratan:

Satisfaccion con el trabajo: Referidas a la actitud general de las personas hacia

su empleo, puesto o funciones en general, son la suma de sentimientos y
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emociones que los empleados tienen hacia su trabajo; por ende aqui viene la
primera conexion directa que sefiala que una persona con un alto nivel de
satisfaccion muestra actitudes positivas frente al trabajo, caso contrario
mantienen actitudes negativas; todo esto visto desde el punto de vista
individualista, es decir contempla al trabajador como unidad y no como la suma
0 producto de una empresa; sin embargo esto no aisla de responsabilidad a la
empresa en cuanto a algunas condiciones que dependen directamente de esta,
como la remuneracion, la naturaleza de actividades, la calidad de comparieros

de trabajo y las condiciones fisicas donde se desenvuelve.

Participacion en el trabajo: Estas estdn directamente vinculadas a la
identificacién de la persona con su trabajo, la frecuencia de participacion y la
valoracion de su desempefio. Esto esta considerado como el compromiso e
involucramiento, incluso se usa la palabra “sumergir’ para hacer referencia a
cuanto tiempo pasa una persona desarrollando sus labores, el tiempo que
invierten y la energia que vuelcan sobre ellas. Con mayor seguridad aquellos
colaboradores que se involucran mucho mas, presentaran mayor ética laboral,
anhelan crecimiento profesional y disfrutan participar tomando decisiones que
repercutan sobre la empresa. Asimismo, cabe sefalar que como efecto de esto
son personas menos impuntuales, no suelen ausentarse y muestran mucha
disposicion para trabajar incluso en jornadas largas en las cuales siempre
muestran y entregan el mismo esfuerzo para alcanzar un nivel alto de

desempeinio.

Compromiso con la organizacion: Este esta entendido como la identificacion que
posee el empleado con la empresa, sus metas y su deseo de mantenerse y ser
visto como un miembro, es decir muestra deseo constante se seguir participando

activamente en ella, pues le interesa su trabajo.

Basicamente lo resumen como el acuerdo inicial que asume el empleado con la
mision y vision de la empresa, su disposicion y esfuerzo por seguir cumplimiento
sus funciones, ademas se sefiala que es mas frecuente que aumente en base al
tiempo que la persona permanece dentro de la empresa, por ende, es mas
notorio en colaboradores que poseen mas de dos afios de servicio y en cuyo

tiempo han podido alcanzar logros significativos para si mismo.
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Por todo lo sefialado los jefes, administradores, duefios, gerentes u otros, deben
enfocarse en desarrollar estas actitudes en los colaboradores, pues el efecto se

refleja directamente sobre el desempefio. (Ansa & Acosta, 2008)

Una vez explicada la definicion y las variables de la conducta, es propio entender
uno de los efectos méas directos de adquirir actitudes positivas, que es hacia
donde apunta el programa objeto de investigacion, estamos hablando del nivel

de engagement en los colaboradores de una empresa.

El engagement es una concepcion relativamente nueva para el sector
empresarial y/o organizacional, sin embargo, existen algunos autores que
describen su significancia en el sector, por ejemplo (Innovum, 2017) cita a
(Bakker, 2011), quien indica que el engagement en el trabajo se define como un
estado activo, positivo y dinamico relacionado con el trabajo que se caracteriza
por energia, dedicacion y absorcion. De esta forma, las personas con altos
niveles de engagement destacan por sentirse apasionadas, es decir aman su
trabajo o actividad, se sienten energizadas pues la aplicacion de energia se
dosifica y les permite realizar mas actividades y finalmente involucradas con el

trabajo que realizan pues muestran interés por el proceso que esto implica.

El desarrollo de altos niveles de engagement en una organizacion permite que
los trabajadores desarrollen su labor de forma mas apasionada, emocional y se
comprometan con sus objetivos. Por otro lado, todas las personas obtienen un
beneficio, ya que un ambiente laboral que genera este estado, resulta a corto y
largo plazo mas satisfactorio, lo que ademas ofrece una vida laboral méas plena,

satisfactoria y un mayor disfrute.

En cuanto a un concepto mas amplio o general, el engagement nace como una
concepcion opuesta al Sindrome de Burnout, el cual hace referencia a una
situacion de fuego, en la que la persona se sofoca o por el contrario es como una
vela que se apaga, en base a esto el engagement posee las caracteristicas
opuestas, siendo asi que los empleados manifiestan mas energia, efectividad en
sus trabajos y se consideran con mayor valor para afrontar nuevos retos
laborales, se puede decir que es catalogada la cura para la enfermedad.
(Salanova, Breso, & Schaufeli, 2004)
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(Moreno & Velasquez, 2011) cita a (Salanova & Llores, 2009) quien sefiala que
el “engagement” laboral es considerad un estado emocional de realizacion de
manera positiva, que implica aspectos afectivo-emocional de plenitud,
caracterizado por un componente fisico, emocional y cognitivo, estos conjuntos
de aspectos generan que las personas enfoquen de manera Optima su energia
hacia las labores pues sienten poseer mayor capacidad para hacer frente a

cualquier demanda o conflicto laboral existente.

Asimismo, es importante sefalar el concepto de otros autores altamente

significativos:

Tal es el caso de la entrevista realizada a Wilmar Schaufeli, creador del concepto
de engagement quien sefialo en una entrevista que el engagement laboral es
basicamente un estado completo en que las personas estan en el trabajo y
sienten un nivel alto de energia, dedicados a lo que hacen, ademas se involucran
y muestran en todo momento una especie de felicidad en relacién al trabajo, por
ese hecho se le observa como algo positivo. (Garcia, 2015)

Por otro lado, en un trabajo conjunto de (Salanova, Breso, & Schaufeli, 2004),
ambos sefalan que el engagement es un estado psicoldgico positivo, en donde
el colaborador posee altos niveles de energia, vigor y dedicacion; logrando que
esto genere en €l un entusiasmo por el trabajo, en donde resaltan también la
absorcién y concentracion sobre sus actividades. Ademas, agregan que este
concepto esta basado en la psicologia positiva, pues tras poco tiempo de su
aparicion ha logrado demostrar tener una base empirica que se contrasta con
las investigaciones cientificas, lo cual es sumamente valioso para la direccion de

Recursos Humanos de cualquier institucion.

Y para remontarnos a los primeros cimientos donde (Marcantonio, 2015) citando
a Kahn (1990) indica que el engagement es el aprovechamiento de los miembros
de la organizacion de sus propios roles en el trabajo, en el engagement, las
personas utilizan y se expresan a si mismas fisica, cognitiva, emocional y

mentalmente durante el desarrollo de sus roles.
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Este concepto nos lleva a conocer las dimensiones del engagement que se
mantiene hasta la actualidad en base a la referencia originada por el primer
trabajo realizado por Kahn, Douglas, Gilson y Harter (2004), quienes lo dividieron
en cognitivo, emocional y fisico, asimismo (Vazquez, Alvarez, & Castro, 2015)
describen algunas caracteristicas de cada dimension para una mejor
identificacion:

Engagement cognitivo: Posee alta concentracidén en sus labores una adecuada

atencién y absorcién durante el desempefio y realizaciébn de actividades
laborales.

Engagement emocional: Muestra mucho entusiasmo, optimismo e interés sobre

el puesto laboral. Asi mismo, expresa alto orgullo por el puesto que ocupa.

Engagement fisico: Posee altos niveles de energia y esfuerzo, es decir mucho
dinamismo, constante deseo de esforzarse por lograr metas e intensidad en el

desemperio y dedicacion en el trabajo.

Ademdas (Salanova & Schaufeli, 2009) sefialan que en la definicibn de
engagement se recurre a otros conceptos psicologicos. Generalmente se
vinculan engagement con la productividad y el rendimiento en el trabajo. En
definitiva, para estos autores el engagement es un estado psicolégico-emocional
de realizacién, lo que indica que el colaborador siente plenitud y realizacion en
el puesto que desempefia. Por ello, de esta perspectiva, el engagement se define
como: “un estado mental positivo, de realizacion, relacionado con el trabajo que

se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion” (Salanova & Schaufeli, 2009)

Asimismo, las dimensiones antes sefialadas estan directamente vinculadas con

las divisiones que (Salanova & Schaufeli, 2009) contemplaron en su trabajo:

Vigor: Referido a un indice alto de energia y dinamismo mental para trabajar,
muestra predisposicién a encontrar soluciones y propuestas de mejora incluso

antes de que el problema se presente, esto seria el aspecto fisico.

Dedicacion: Esta se refiere a la identificacion y sentimiento de pertenencia, lo
gue a su vez genera entusiasmo, inspiracion y orgullo por la empresa a la que la

persona pertenece, se considera como el aspecto emocional

22



Absorcién: Referido a directamente a la cantidad y calidad de tiempo que la
persona pasa desarrollando una actividad, que por el placer que esto le genera
las horas pueden pasarse con suma velocidad sin que el colaborador pueda
percibirlo, debido a que estéa ejecutando actividades que representar satisfaccion

para €l y absorben su concentracion, lo entendemos como el aspecto cognitivo.

En relacion a la division de los componentes de engagement sefialados lineas
arriba, (Vazquez, Alvarez, & Castro, 2015) sefialan que las competencias

también varian segun el area del engagement:

Competencias Competencias Competencias

emocionales cognitivas conductuales
Inteligencia emocional | Vigilancia Habilidades de negociacion
Empatia Atencion Habilidades interpersonales
Optimismo y | Concentracion y de comunicacién
esperanza Creatividad Habilidades de gestion del
Confianza y | Innovacion tiempo
autoestima

Fuente: Adaptado de (Salanova & Schaufeli, 2009)

En base a las competencias mencionadas (Vazquez, Alvarez, & Castro, 2015)
indica que el nivel de engagement en la actualidad es uno de los indicadores de
calidad mas importantes a nivel de gestion y direccion de recursos humanos,
pues indica que esta es una caracteristica diferenciadora entre los empleados

automaticos que hacen lo mismo y los que ponen todo su esfuerzo y energia.

Ahora podemos entender con mayor precision la relacién entre una variable y la
otra, para ver con mayor claridad las ventajas de crear un programa de actitud
frente al trabajo que finalmente generara un efecto sobre el nivel de engagement

gue hemos explicado lineas arriba.
Como toda investigacion, nos planteamos la formulacién del problema:

¢Cudles seran los niveles de engagement en los trabajadores de la empresa
Quinor S.R.L?
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En funcion a los resultados ¢Qué propuesta basada en las actitudes frente al
trabajo seria la mas adecuada para mejorar el engagement en los trabajadores

de la empresa Quinor S.R.L?

Se requiere una justificacion que indique los efectos trascendentes que
generaria. En este caso, el andlisis del nivel de engagement en la empresay la
propuesta del programa se justifica de manera tedrica bajo los argumentos ya
mencionados en el marco tedrico, donde se sefala la importancia de manejar
correctas actitudes frente al trabajo y que este repercute directamente sobre el
nivel de engagement en las personas y a nivel general de la empresa, ya que la
teoria sefiala que tanto las actitudes como el engagement estan compuestos por
dimensiones, es decir que no funcionan de manera aislada, por ende, existe

también sobre ambas una relacion.

Asi mismo, el analisis del engagement se justifica de manera practica debido a
gue de acuerdo a los resultados obtenidos se determinara en mayor medida el
efecto que genera en el incremento de la productividad y rentabilidad de la
empresa; de la misma manera, el programa se justifica bajo este mismo enfoque
ya que permite reconocer, trabajar, potenciar y reforzar actitudes frente al
trabajo, ya que mucho de lo que el colaborador lleva a su trabajo es parte de lo
gue el contiene como personalidad, percepcion, experiencias, entre otras, las
cuales generan que las personas posean actitudes diferentes para cada
situacion, esto genera directamente una predisposicidon ya sea positiva (la ideal)
0 negativa sobre el nivel de compromiso que asume en su trabajo, por ende
obtendremos entre otros indicadores, un vinculo emocional mas grande con la
empresa, asimismo mayor eficiencia, productividad, conexion y éxito en el

trabajo.

Metodolégicamente posee también un respaldo ya que para la creacion de este
programa, el nivel de engagement fue medido y evaluado a través del
cuestionario “UWES*, lo que nos dio mayor certeza pues se pudo conocer con
precisién los numeros exactos arrojados en la prueba, la cual posee un
procedimiento estandarizado de aplicacién y correccion, luego, en base a la

necesidad encontrada, se elabor6 el analisis respecto a los datos obtenidos y
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ademas, se determiné cudles eran las actitudes a potencializar para poder

concretar el programa propuesto.

Socialmente surge un impacto considerable, ya que al tener personas con
mejores actitudes frente al trabajo, podremos desarrollar con mayor probabilidad,
personas eficientes y a su vez felices con lo que hacen, lo que generara no solo
engagement sino ademas personas con menor indice de frustracion,
apasionados por su trabajo, donde realizar labores designadas no se convierta
en un actividad desgastante, esto socialmente cambia la visién y perspectiva de
cémo se observa a los colaboradores de una empresa, ya que generalmente se
cree que trabajar es un deber que se hace Unicamente para sobrevivir y pagar
determinadas deudas, en ese afan las personas pierden el verdadero sentido del
trabajo, se fuerzan a si mismo a permanecer en lugares donde no se sienten
cémodos, autosuficientes, ni reconocidos, por temor a dejar un trabajo que
representa la zona segura, en lugar de visualizar este hecho como una
oportunidad de mejora, de poner en préactica actitudes que definan un cambio o

mejora constante.

Para finalizar, laboralmente se justifica como una accién de suma importancia,
pues repercutira directamente sobre los indicadores de la empresa, es decir el
conocer los niveles de engagement nos permite saber cudl es el estado actual
de la empresa para en base a eso trabajar una propuesta de programa aplicable
a futuro con lo que se puede generar ademas un ambiente laboral mas sano y
grato. Es bien sabido que una personas que ejerce sus funciones de manera
voluntaria es mucho mas feliz, se siente valiosa, reconocida y considera sus
labores como un aporte grandioso para la empresa, esto no solo es un esfuerzo
de condiciones que ejerce esta, ofreciendo mejores espacios, horarios, sueltos,
etc; sino que también depende de la actitud con la que el trabajador llegue a su
puesto y como se desenvuelve a diario, para este fin, reforzar determinadas

actitudes volcadas en conductas tiene un efecto indirecto, pero importante.

Como una de las partes principales se establecié el objetivo general: Determinar
los niveles de engagement en los trabajadores de la empresa Quinor S.R.L y

elaborar una propuesta basada en las actitudes frente al trabajo.
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Ademas, se establecieron los objetivos especificos que detallan con mayor

precision:

Determinar los niveles de engagement en los trabajadores de la empresa Quinor
S.R.L.

Elaborar una propuesta de un programa de mejora basado en las actitudes frente
al trabajo, tomando en cuenta los niveles de engagement hallados en la empresa
Quinor S.R.L
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

La presente investigacion es considerada de tipo descriptiva, ya que segun indica
(Lépez, Benavente, & Ato, 2013) en estos casos, el investigador no plantea
hipo6tesis concretas para someter a prueba empirica y presentar resultados que
describan apropiadamente comportamientos o procesos mentales, ya sea con
estadisticos descriptivos 0 con otras técnicas analiticas mas sofisticadas. Por su
parte (Hernandez, 2014) sefiala que lo que se busca con las investigaciones
descriptivas es conocer algunas propiedades, detalles, caracteristicas o perfiles
del objeto de estudio, ya sea este un grupo, persona, comunidades o también
procesos, segun el investigador lo desee. Es decir, se resalta que Unicamente
busca medir y/o obtener informacion aislada sobre el hecho de estudio, en el que

no se pretende saber la interrelacién entre las variables.

Asi mismo, persigue un disefio transversal ya que segun (Catarina, s.f.) en este
tipo se recolectan datos en un solo momento, es decir en un tiempo Unico. Su
proposito final es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un
momento dado, lo que significa es que busca conocer como inciden estas en el
tema en particular. Ademas, es un método no experimental y su objeto de estudio
siempre sera una poblacién humana. Una de sus caracteristicas principales es
la forma de recoleccidon de datos. Se mide la prevalencia del fenbmeno medido,

al igual que como afecta a la poblacion en un momento temporal.

Asimismo, se considera sustantiva pues segun sefiala (Torres Acuia, 2003)
citando a (Sanchez y Reyes, 2002), este tipo de disefio busca dar una respuesta
tedrica orientado a describir y explicar, ya que se considera que esta netamente

encaminado a realizar un investigacion basica o pura.

El programa objeto de investigacion presenta un disefio propositivo ya (Giler, s.f.)
refiere que es un proceso dialéctico que utiliza un amplio grupo de técnicas y
procedimientos con el objetivo de diagnosticar y resolver problemas o
dificultades indispensables; ademas, encontrar respuestas a preguntas
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cientificamente elaboradas, estudiar la relacion entre factores y acontecimientos

0 generar conocimientos cientificos.
3.2. Poblacion, muestray muestreo

La poblacion es un conjunto de individuos de la misma clase, limitada por el
estudio. Asi mismo, es una totalidad del fendmeno a estudiar donde la unidad de
poblacion posee una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los
datos de la investigacion. (Tamayo, 2003). En este caso la poblacién
seleccionada corresponde al rubro empresarial/organizacional, es decir, este
programa es aplicable a colaboradores activos dentro de una empresa, sin
especificar puesto o cargo. Dicho esto, en la presente investigacion se
selecciond una poblacién finita situada en una empresa del sector de ventas
guimicas e industriales. Especificamente, la poblacién es de 20 trabajadores

pertenecientes a las diferentes areas de la empresa.

Por otro lado, respecto a la muestra se conté con todos los integrantes de la
empresa para elaborar la propuesta del programa en funcién al diagnéstico inicial

del engagement.
3.3.  Operacionalizacién de variables
VARIABLE 1: Engagement

VARIABLE 2: Propuesta basada en las actitudes frente al trabajo
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Operacionalizacién de variable engagement

. Definicién Definicién . : .
Variable : Dimensiones Indicadores
Conceptual Operacional
Vigor
Referido a un indice alto de energia y
dinamismo mental para trabajar, muestra E .

. L . nergia
predisposicion a encontrar soluciones y Dinamismo
propuestas de mejora incluso antes de que el Dosificacion
problema se presente. (Salanova & Schaufeli,

El engagement hace
. El engagement | 2009)
referencia a una .
situacién en la cual | 32 evaluado a Sy
os embleados | [Favés de la escala Dedicacion:
i P > | UWES de Esta se refiere a la identificacion y sentimiento
mani |,estanf _ _rgaj Wilmar Schaufeli y | de pertenencia, lo que a su vez genera Enfoque
energia, Ee_Ct'V' ad | Arnold Bakker | entusiasmo, inspiracion y orgullo por la empresa Atencion
Engagement | " syg, trabajos y S | 5003) que consta | a la que la persona pertenece. (Salanova & Entusiasmo
consiceran CoN | e 17 items, los | Schaufeli, 2009)
mayor valor para
afrontar nuevos cuales buscan -
t laboral evaluar 3 | Absorcion:
rg ols aB ora ez dimensiones: Referido directamente a la cantidad y calidad de
(S ?]an;)\llg,zo(;iso, absorcién, vigor y | tiempo que la persona pasa desarrollando una
chautel, ) dedicacion. actividad, que por el placer que esto le genera Identificacion

las horas pueden pasarse con suma velocidad
sin que el colaborador pueda percibirlo, debido
a gque estd ejecutando actividades que
representar satisfaccién para él y absorben su
concentracion. (Salanova & Schaufeli, 2009)

Productividad
Placer
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Operacionalizacién de variable actitudes frente al trabajo

. Definicién Definicién : . .
Variable ; Dimensiones Indicadores
Conceptual Operacional
Componente cognitivo:
Forma de percibir el objeto actitudinal, en
Sentimientos  y otras palabras, son las creencias, opiniones u Pensamiento
supuestos que otros que el sujeto posee sobre un objeto en positivo.
determinan en particular, ademas de la informacion que Creencias
gran medida la posee de dicho objeto (Ubillos, Mayordomo, &
percepcién de los Paez, 2004)
Forma de

empleados
respecto a su desarrollarse y _

Actitudes frent tp comportarse frente a | Componente afectivo:

ctitudes irente | entorno, SU| determinadas Son los sentimientos que un objeto le produce .
al trabajo compromiso con | _. . Sentimientos
. situaciones en base a | a la persona, ya sean de agrado o desagrado. Sensaciones
las . acclones | o\ criterio. (Ubillos, Mayordomo, & Paez, 2004)
previstas y, en
altima instancia,
Su _
comportamiento. Componente conductual_. . _ Conductas
(Davis Son todas las tendencias, intenciones vy :
y t t tal te el obiet Comportamientos

Newstrom, 2001) muestras comportamentales ante el objeto en Acciones

cuestion. (Ubillos, Mayordomo, & Paez, 2004)
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

En cuanto al abordaje metodoldgico, primero se selecciond una poblacién oportuna
para medir sus niveles de engagement, una vez obtenidos los resultados, estos se
analizaron para poder crear un programa idoneo basado en las actitudes frente al
trabajo, debido a que se ha realizado el estudio y se entiende la relacién indirecta

gue hay entre ambas variables.

El instrumento de recoleccion de datos que se utilizd es la Escala Utrecht de
Engagement en el trabajo (UWES-17 version espafiol) creada por Schaufeli Wilmar
y Backker Arnold en el afio 2003. Consta de 17 items que corresponden a tres
dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion. Se aplica en el campo laboral y puede
ser administrado de manera individual y grupal con un tiempo de aplicacion de 15
minutos aproximadamente. Para realizar la calificacidon se realiza de manera manual
y la modalidad de respuesta es de multiple eleccion a través de la escala de tipo
Likert. Las alternativas de respuesta son: siempre, casi siempre, bastantes veces,
regularmente, algunas veces, casi nunca y nunca. Finalmente, tiene una validez de

escalas que estan altamente correlacionadas. (Cardenas, 2016).

En cuanto a los antecedentes del instrumento, la escala constaba de 24 items que
estaban distribuidos de la siguiente manera: nueve pertenecian a vigor, 8 a
dedicacion y prevalecia frases del MBI (Maslach Bornout Inventory) en forma
positiva. Los items del MBI fueron replanteados y sustituidos por reactivos
relacionados directamente a vigor y dedicacion y se afiadieron nuevos items de
absorcién, conformando el UWES 24. Posteriormente se realizé una evaluacion
psicométrica con diversas muestras de estudiantes y empleados por lo que 7 items
fueron inconsistentes y por ello, posteriormente los eliminaron y quedaron 17: 6 de

vigor, 5 de dedicacién y 6 de absorcion (Valdéz & Ron, 2011).
3.5. Validez y confiabilidad

Para el proceso psicométrico del instrumento se utilizé el analisis factorial
confirmatorio y demuestra que la estructura hipotética del UWES de tres factores,

es superior al modelo de un solo factor y se adapta a las distintas muestras tomadas
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en los paises de Holanda, Espafia y Portugal. Pese a ello, Sonnentag en el afio
2003, utilizé el andlisis factorial exploratorio, y no encontré una estructura trifactorial
claramente definida por lo que decidié utilizar el puntaje total del UWES como

medida del engagement en el trabajo.

Para la correlacion interna, las tres dimensiones se encuentran intimamente
relacionadas debido a que exceden el .65y la correlacion entre las variables latentes
tienen un intervalo que oscila entre 0.80 y 0.90. Ademas, la consistencia interna de
las tres escalas es adecuada. Los valores del Alfa de Cronbach superan el valor
critico de .70. Finalmente, los puntajes de la escala se encuentran estables en el
tiempo, denotando una estabilidad promedio de dos afios para los coeficientes de
vigor, dedicacion y absorcién, que son .30, .36 y .46, respectivamente. (Valdéz &
Ron, 2011).

3.6. Procedimiento

Inicialmente se toma la decision de la elaboracion de una propuesta de un programa
de actitudes frente al trabajo, para ello se realizo la busqueda de una empresa que
nos permitid la recoleccion de datos y asimismo la aplicacion del test de
engagement de manera virtual, a través de la pagina Google drive, el cual se envid
por el aplicativo Whats App para que puedan resolverlo desde sus teléfonos moviles
0 computadoras, este test virtual inicié con una pregunta de consentimiento, donde
el colaborador podia afirmar o negar su participacién en el desarrollo del test por
su propia voluntad y sin presion, posterior a ello aparecian de manera virtual las
preguntas del test; para conocer lo niveles actuales. Dichas personas representaron
nuestra muestra, ya que la propuesta del programa estaba dirigido a colaboradores
de un sector organizacional. Después de la aplicacién virtual del test, esto nos
permitié analizar los datos y poder decidir la forma, enfoque, tipo y otros aspectos
de la creacién del programa, el cual estuvo orientado a ser aplicado en 12 fechas,
las cuales se podian aplicar de manera semanal, con temas directamente
relacionados a las actitudes frente al trabajo, cuya duracién era un promedio de 45

a 60 minutos.
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3.7. Analisis estadistico e interpretacion de datos

Al haber obtenido todos los resultados referidos al test UWES, se realizé el vaciado
de datos y analisis estadistico a través del programa Microsoft Excel (version 2016),
a través del cual pudimos conocer los porcentajes exactos de las diferentes
categorias en lo que respecta a las dimensiones del engagement. Después del
analisis, se procedio a presentar la propuesta del programa de mejora el cual fue
sometido a la cuantificacion de validez de contenido por criterio de jueces a través
de la calificacion de tres especialistas del area y una vez obtenidos los resultados
de la evaluacion, estos fueron vaciados y analizados estadisticamente mediante el
programa SPSS version 25, por lo que permitid realizar un correcto andlisis y

verificacion de los datos para finalmente, emitir un resultado.
3.8. Principios éticos

Para realizar la aplicacion del test se requirié el consentimiento de los participantes
otorgado de manera formal mediante la aceptacion de su voluntad en la primera
pregunta del test, este no forma parte del cuestionario original, sino que esta
agregado como primer filtro para que el colaborador emita su voluntad de querer o

no resolver el test, una vez que marca su respuesta, se pasaré a las preguntas.

Todo lo antes mencionado ha sido de suma importancia puesto que, mediante esta
formalidad, la elaboracion del programa obtiene mayor veracidad ya que se basé en
los niveles hallados, lo que significa que los resultados no fueron sometidos a
ninguna manipulacion, alteracion o modificacién, con la finalidad de que estos
muestren de manera fidedigna el nivel de engagement en los trabajadores de una

empresa industrial de Piura.
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V.

Tabla 1: Resultados del engagement y sus dimensiones por categorias

RESULTADOS

NIVELES Engagement Vigor | Dedicacion | Absorcion
Bajo 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Promedio 6.67% 6.67% 6.67% 0.00%
Bajo
Promedio 40.00% 20.00% 13.33% 40.00%
Promedio 20.00% 26.67% 26.67% 20.00%
Alto
Alto 33.33% 46.67% 53.33% 40.00%

Descripcién: El mayor porcentaje de engagement se encuentra en la categoria
promedio con un 40%, asimismo la categoria mas baja es promedio bajo con un
6.67%. En cuanto a las dimensiones que componen el engagement, dedicacion es
la de mayor porcentaje en la categoria alto con un 53.33%, en contraste la de
categorias mas bajas es el vigor obteniendo un 6.67% en promedio bajo y 26.67%
en promedio alto, a diferencia de dedicacion que posee un 13.33% en promedio

alto.

Grafico N°1: Resultados del engagement y sus dimensiones en la empresa Quinor

por niveles.

Engagement y dimensiones por

poO rcentajes
M Bajo Promedio Bajo M Promedio M Promedio Alto M Alto
60.00% 53.33%
) 46.67%
20.00% 40.00% 40.00%0.00%
40.00% 33.33%
26.6 26.6
0,
30.00% 0 20.0 0
20.00% 13.3
6.67 6.67 6.67%
0,
10.00% 5 00% I 0.00% I 0.00% ' 0.00%0 I
0.00%
Engagement Vigor Dedicacion Absorcion
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Tabla 2: Resultados de la dimensidn vigor por categorias

VIGOR
CATEGORIA NUMERO PORCENTAJE
BAJO 0 0.00%
PROMEDIO BAJO 1 6.67%
PROMEDIO 3 40.00%
PROMEDIO ALTO 4 20.00%
ALTO 7 33.33%
TOTAL 15 100.00%

Descripcién: Del 100% de la muestra el 33.33% obtuvo la categoria alto, el 20%
obtuvo promedio alto, el 40% obtuvo promedio, la cual indica ser la categoria
predominante, asimismo obtuvo un 6.67% en promedio bajo y 0% en bajo.

Gréfico N°2: Resultados de la dimensidn vigor por niveles.

VIGOR

H BAJO
PROMEDIO BAJO

B PROMEDIO

B PROMEDIO ALTO

HALTO
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Tabla 3: Resultados de la dimensién dedicacién por categorias

DEDICACION
CATEGORIA NUMERO PORCENTAJE
BAJO 0 0.00%
PROMEDIO BAJO 1 6.67%
PROMEDIO 2 13.33%
PROMEDIO ALTO 4 26.67%
ALTO 8 53.33%
TOTAL 15 100.00%

Descripcion: Del 100% de la muestra el 53.33% obtuvo la categoria alto, la cual
indica ser la categoria predominante, el 26.67% obtuvo promedio alto, el 13.33%

obtuvo promedio, asimismo obtuvo un 6.67% en promedio bajo y 0% en bajo.

Gréfico N°3: Resultados de la dimensién dedicacion por niveles.

DEDICACION

m BAJO

PROMEDIO BAJO
B PROMEDIO
B PROMEDIO ALTO
B ALTO
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Tabla 4: Resultados de la dimensién absorcion por categorias

ABSORCION
CATEGORIA NUMERO PORCENTAJE
BAJO 0 0.00%
PROMEDIO BAJO 0 0.00%
PROMEDIO 6 40.00%
PROMEDIO ALTO 3 20.00%
ALTO 6 40.00%
TOTAL 15 100.00%

Descripcion: Del 100% de la muestra el 40% obtuvo la categoria alto, el 20% obtuvo
promedio alto, el 40% obtuvo promedio, siendo esta y la categoria alto las

predominantes, asimismo obtuvo un 0% en promedio bajo y bajo.

Gréfico N°4: Resultados de la dimension absorcion por niveles.

ABSORCION

m BAJO

PROMEDIO BAJO
B PROMEDIO
B PROMEDIO ALTO
EALTO
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V. DISCUSION

Después de haber realizado la investigacion correspondiente, en relacion al objetivo
general que buscaba determinar los niveles de engagement en los trabajadores de
una empresa quimica industrial, para posteriormente elaborar una propuesta
basada en las actitudes frente al trabajo; y tras aplicar de manera virtual el test de
UWES se encontré que el nivel general de engagement se concentra dentro de las
tres primeras categorias, con un 33.33% en la escala alta, 20% en la escala
promedio alto y 40% en la escala promedio, esto indica que las personas dentro de
la organizacion se identifican con la misma, realizan sus actividades y funciones
orientadas hacia los objetivos de la empresa. Como sefiala (Innovum, 2017) citando
a (Bakker, 2011), el engagement en el trabajo se define como un estado activo,
positivo y dinamico que se caracteriza por energia, dedicacion y absorcién. De esta
forma, las personas con altos niveles de engagement destacan por sentirse
apasionadas, es decir aman su trabajo o actividad, se sienten energizadas pues la
aplicacion de energia se dosifica y les permite realizar mas actividades y finalmente
involucradas con el trabajo que realizan pues muestran interés por el proceso que

esto implica.

Estos resultados estan en concordancia con los hallazgos obtenidos por (Cordova,
2015) quien realizé una investigacion titulada “Niveles de engagement en los
colaboradores de una industria de detergentes ubicada en Escuintla”, que tuvo
como objetivo identificar los niveles de engagement en un grupo de colaboradores
de una industria. La investigacion fue de tipo descriptiva, en la que cont6 con una
poblacion de 69 colaboradores con rango de edad entre 18 y 45 afos, la mayoria
de género masculino, a todos se les aplico el cuestionario UWES. Finalmente, los
resultados arrojaron que los colaboradores presentaban alto nivel de engagement,
puesto que el 100% de los colaboradores obtuvieron una escala alta a nivel general;
por lo que se recomendd realizar un programa de actividades positivas de tipo

conductual y cognitivo para seguir fortaleciendo la identificacion laboral.

Los hallazgos obtenidos también pueden ser contrastados con lo mencionado por

Serrano en su trabajo de investigacion titulado: “Estudio exploratorio sobre la actitud
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del capital humano respecto al engagement en una empresa de manufactura de giro
automotriz”, en la ciudad de Monterrey y Nuevo Ledn- México, y que tuvo como
objetivo conocer el nivel de engagement que se hace presente en el capital de una
organizaciéon de manufactura de giro automotriz, a nivel general y por antigliedad,
de esta forma brindar recomendaciones orientadas en el incremento del mismo en
la planeacion de recursos humanos. El tipo de investigacion tuvo un disefio ex pos
facto transversal descriptivo y los resultados arrojaron un 89.95% a nivel general, lo
gque se considera en una escala alta. Sin embargo, un dato importante es revisar la
variable de tiempo de trabajo, ya que en dicha variable obtuvieron un 90.19% los
empleados con antiglledad menor a un afo; los que poseen de uno a tres afos
obtuvieron un 91.80% y finalmente los mas antiguos un 88.93%, que son los que
llevan de 3 afios a mas. (Serrano, 2014). Estos resultados indican finalmente que la
antigledad del empleado dentro de la empresa juega un rol importante en la
identificacidn laboral. Situacién que no ha sido investigada en el presente trabajo,

pero que resulta importante como dato destacado.

Esto nos indica que si bien el nivel de engagement a nivel general dentro de una
empresa, es bueno, optimo y favorable, en el proceso se debe analizar las variables
que intervienen y definen el niumero o indicador obtenido para poder analizar con
claridad cudl de las dimensiones del engagement esta siendo desfavorable y atacar
directamente a ella, ya sea para reforzarla o para incrementarla de acuerdo a lo

encontrado.

El engagement ha sufrido ligeros cambios al concepto general, pero para esta
ocasion tomaremos la definicibn de Marcantonio, quien citando a Kahn (1990)
sefiala que es el aprovechamiento de los miembros de la organizacién de sus
propios roles en el trabajo (Marcantonio, 2015). En el engagement, las personas
utilizan y se expresan a si mismas fisica, cognitiva, emocional y mentalmente
durante el desarrollo de sus roles, esto se relaciona con las dimensiones sefialadas

por (Salanova & Schaufeli, 2009) en su trabajo:
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Vigor: Referido a un indice alto de energia y dinamismo mental para trabajar,
muestra predisposicion a encontrar soluciones y propuestas de mejora incluso antes

de que el problema se presente, esto seria el aspecto fisico.

Dedicacién: Esta se refiere a la identificacién y sentimiento de pertenencia, lo que a
Su vez genera entusiasmo, inspiracion y orgullo por la empresa a la que la persona

pertenece, se considera como el aspecto emocional

Absorcién: Referido directamente a la cantidad y calidad de tiempo que la persona
pasa desarrollando una actividad, que por el placer que esto le genera las horas
pueden pasarse con suma velocidad sin que el colaborador pueda percibirlo, debido
a que esta ejecutando actividades que representar satisfaccién para él y absorben

su concentracion, lo entendemos como el aspecto cognitivo.

Por ende, a partir de estas definiciones, consideramos importante analizar los
resultados obtenidos en la aplicacion del UWES en la empresa objeto de estudio,
donde se obtuvo que la escala predominante es “promedio” a nivel general, esto
debido a que el engagement es la suma de sus tres dimensiones: absorcién, vigor
y dedicacidn, en las cuales hemos hallado diversos porcentajes; para poder tener
claridad sobre cual de las tres es mas baja, se opta por analizar el porcentaje de
cada categoria en cada dimension, donde los resultados arrojaron que vigor es la
dimensién que posee mas del 50% entre tres categorias menores a la alta, siendo
6.67% en promedio bajo, 20% en promedio y 26.67% en promedio alto; esto indica
gue la mayor concentracion se encuentra en categorias menores, lo cual nos
muestra que existen niveles bajos que generan ese resultado, lo que a su vez

reduce el porcentaje de engagement a nivel general.

Esto es equiparable a la investigacion de (Cumpa, 2015) titulada: “Engagement en
colaboradores de tres empresas de comercializacion de bebidas y alimentos de la
ciudad de Chiclayo-2015" que tuvo como objetivo detectar los niveles de vigor,
dedicacion y absorcion en las tres diferentes organizaciones, para lo que se usé una
investigacién de tipo descriptivo comparativo, con un disefio no experimental de tipo
trasversal que se aplico con 65 personas de ambos sexos, de edades entre 18 y 16

afios, con un cuestionario de engagement de los autores Halbberg Ulrika y Schaufeli
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Wilmar donde finalmente los resultados arrojaron que si existen diferencias
significativas entre las empresas, asimismo el grado predominante es el nivel
promedio, por ultimo existen diferencias significativas entre la dimension de “vigor”

y “absorcion”, lo que no sucede con “dedicacion”.

Esto nos demuestra que el nivel general de engagement en una empresa no nos
asegura el mismo nivel en todas las dimensiones, esto puede deberse a factores
como edad, género, estado socioecondmico, cultura, entre otros, sin importar la

variable seré casi improbable encontrar uniformidad entre las tres dimensiones.

Las investigaciones citadas anteriormente refuerzan nuestra postura, aseverando
gue el nivel generalmente de engagement se debera a diversos factores en cada
institucion, como cultura organizacional, edad de los trabajadores, género, entre
otros; en el caso de la empresa que nos ocupa, se ha determinado que la dimensién
vigor posee y genera una baja al engagement general, esto, bajo nuestra optica se
debe a la exigencia que demanda el rubro, ya que al ser un sector industrial quimico
se requiere de la existencia de procesos que establezcan las actividades y funciones
de cada colaborador para que estos no repitan las actividades laborales, lo cual
genera un desgaste fisico y mental que acarrea una inadecuada dosificacion de
energia durante las labores, lo cual ha sido corroborado con la entrevista realizada
al representante de la empresa en la que se encontré indicadores de deficiencia en
el establecimiento de funciones, perfiles y similares, estos documentos permiten
estandarizar procesos dentro de una empresa y area especifica que agiliza el
trabajo y establece funciones especificas de cada colaborador para que se haga
responsable de las tareas asignadas a cada puesto. Los perfiles estan determinados
como el conjunto de funciones, tareas y requisitos que debe contener cada puesto,
asimismo manuales importantes como el MOF y el ROF forman parte importante de
la gestidbn de una empresa, sin embargo esta no posee, lo que genera que una
misma persona pueda desarrollar la misma actividad mas de dos veces en el dia
por equivocacion, ya que no se establece quien realizara las funciones de manera
especifica, esto significa un desgaste mental y fisico innecesario, ademas de

insumos materiales de la empresa que devienen en pérdida, entonces ademas de
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restar energia, desordena la planificacion individual que cada colaborador posee,
motivo por el que la energia y dinamismo no es la misma al inicio del dia, al
intermedio y al finalizar la jornada laboral, pues el colaborador no sigue un plan de
dosificacion de energia en relacion a las actividades programas, este hecho que ha
sido observado por el representante de la organizacién concuerda con la percepciéon
gue el colaborador posee de si mismo frente al trabajo, motivo por el que los

resultados arrojan una dimension de vigor baja en comparacién con las demas.

Por otro lado, en lo que respecta a la absorcion esta obtuvo 40% en la escala alta,
asimismo no presentd porcentajes en las escalas bajo y promedio bajo, lo que la
coloca como una de las dimensiones mas favorables, siendo esta la representacion
de conducta de trabajadores que se encuentran absortos con sus actividades, su
nivel de concentracion es muy alto y logran fijarse de manera prolongada en las
tareas asignadas, esto concuerda con lo encontrado en la entrevista realizada al
representante de la empresa, quien sefiala que los colaboradores son personas que
cumples sus funciones, cada uno trabaja en su puesto y se dedica a lo que se la
encomendado; asimismo sefiala que por la antigiedad de las personas, estas
conocen muy bien las actividades. Resaltd ademas que el rubro de la empresa exige
la concentracién extrema, ya que trabajan con quimicos y productos inflamables,
para ello deben seguir con los protocolos de bioseguridad al pie de la letra y colocar
toda su atencién sobre lo que realizan, motivo por el que en muchas ocasiones las
personas pueden pasar un poco mas de tiempo en sus puestos de trabajo, lo cual
es visto como algo favorable y agradable para ellos pues concretan sus laborales
con buena calidad.

Por ultimo, en cuando a la dimension dedicacion, esta obtuvo un 53.33% en la
escala alta, lo que la coloca como la dimensibn mas favorable, esto indica el
sentimiento de pertenencia, el entusiasmo por desarrollar sus labores y el orgullo
por pertenecer a la empresa, esto puede deberse al tipo de rubro que desarrollan,
ya que son productos requeridos por muchas zonas, poseen un publico ganado,
gue reconoce su calidad y ademas por la demanda tienen trabajo y produccion todo

el afo. Esta informacion se contrastd con la entrevista, donde se sefialé que su
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empresa tiene buen respaldo de los clientes; ademas acoté que existe un buen
clima laboral, la mayoria de las personas que trabajan juntos son familiares, lo que

en este caso favorece a la convivencia diaria y al desarrollo de las funciones.

Como se puede observar, después de hacer el analisis detallado de cada una de
las tres dimensiones que compone el engagement, se comprueba que vigor es la
gue posee mayor dificultad, cuya dimensién esta referido a un indice alto de energia
y dinamismo mental para trabajar, mostrar predisposicién a encontrar soluciones y
propuestas de mejora incluso antes de que el problema se presente, considerado
como el aspecto fisico (Salanova & Schaufeli, 2009), sin embargo en esta
investigaciéon, es la dimensién con mayores deficiencias, motivo por el que el
programa se enfocara en mejorar y reforzar esta capacidad, basandose en las
actitudes frente al trabajo, es decir busca reforzar habilidades y actividades que le
permitan al colaborador reducir esfuerzos innecesarios, dosificar su energia, por
ende tener un mejor rendimiento, lo que finalmente conlleva a una mejor apreciacion
de productividad sobre si mismo, todo esto bajo el enfoque y desarrollo de actitudes
gue el mismo colaborador ejecuta desde su puesto de trabajo; finalmente al elevarse
esta dimension, el nivel de engagement general sera probablemente mucho mas

favorable para la empresa y por ende para el equipo de trabajo que la conforma.
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VI.

CONCLUSIONES

En lo que respecta a los niveles de engagement a nivel general encontramos
gue el mayor porcentaje se encuentra en la categoria promedio con un 40%;
por otro lado, la categoria mas baja es promedio bajo con un 6.67%. Asi
mismo, la categoria alto tiene un 33.33% y promedio alto un 20%.

Finalmente, no existe porcentaje en la categoria bajo.

En lo que respecta a las dimensiones encontramos que en dedicacion el
mayor porcentaje corresponde a la categoria alto con un 53.33%, el 26.67%
obtuvo promedio alto, el 13.33% obtuvo promedio y el 6.67% en promedio
bajo. En la dimensién vigor, el 33.33% obtuvo una categoria alta, el 20%
promedio alto, el 40% promedio y el 6.67% promedio bajo. Finalmente, en la
categoria absorcion el 40% obtuvo la categoria alta, el 20% promedio alto y
el 40% promedio. Lo cual representa un adecuado nivel de engagement
presentando porcentajes mas bajos en la dimensién vigor que requeriria un

mayor reforzamiento.

Basandonos en los resultados la dimension deficiente se propone un
programa de actitudes frente al trabajo que tendra un impacto positivo en el
engagement y es necesario mencionar que no solo se enfocara en mejorar
dicha dimensién deficiente; sino también en dedicacion y absorcion indicando
gue se trabaja un modelo integrador.
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VII.

RECOMENDACIONES

Para futuras investigaciones, se sugiere contar con la participacion de una
poblacion mas amplia en cuanto al objeto de estudio (empresas de régimen
general), con el objetivo de tener una mayor amplitud de datos y
observaciones que son relevantes para la planificacion de la propuesta de un

programa de mejora.

Se recomienda realizar investigaciones con el mismo enfoque, pero
direccionadas a conocer otras variables que intervienen en el resultado final,
tales como: edad, género, antigliedad en la empresa, afios de servicio de los
colaboradores y su experiencia laboral. Esto permitira realizar un andlisis
comparativo de los resultados con otras investigaciones y generara una
propuesta mas enriquecedora con temas especificos a la problematica

presentada.

La investigacion se realizd en el contexto durante la pandemia del
coronavirus, por lo que la evaluacion del comportamiento fue de manera
virtual. Frente a ello, se sugiere para una mejor indagacion realizar el andlisis
comportamental de manera presencial y contar con diferentes técnicas y
recursos como la observacion, comparacion, registros conductuales, entre
otras. Asimismo, aplicar el programa de manera que se puedan obtener los

resultados y estimar el impacto de éstos.

La propuesta del programa esta basada en diferentes actitudes frente al
trabajo, un aporte interesante a futuro debido a que no se encontr6 en los
antecedentes programas enfocados con esta temética, por lo que seria
relevante realizar otros programas basados en un tema especifico. Por

ejemplo, un programa de comunicacion interna, liderazgo, motivacion, etc.
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VIIl. PROPUESTA

PROGRAMA DE MEJORA “ACTITUDES FRENTE AL TRABAJO”

I DATOS GENERALES

e Denominacion : “Mi actitud mejora mi aptitud”.
e Empresa : Quinor S.R.L.
e Dirigido a : Colaboradores del sector

guimico-industrial
e N° de participantes maximo : 15

e N° de participantes minimo  : 15

e NuUumero de sesiones : 12 sesiones
e Fechas de ejecucion : No definida
e Responsables : Camino Quinde Maria del Carmen

Del Valle Alzamora Melissa Natalia

Ps. Asesor : Dr. Oscar Vela Miranda

ii. FUNDAMENTACION

Actualmente, las empresas buscan generar nuevas estrategias para obtener mayor
rentabilidad, principalmente, destacan el potencial en las areas de finanzas y
produccidn; sin embargo, en los ultimos afios, surge el area de recursos humanos,
el cual en nuestro pais no es considerada como primordial en la mayoria de las
empresas y se descuida por completo el trabajo constante para lograr colaboradores
mas productivos y comprometidos con la institucion a la que pertenecen, generando
asi que los colaboradores no resalten entre sus competencias la identificacion
(Espinosa, 2017). En Peru en el afio 2015 se determind que el 50% de los ejecutivos
padece la problemética comun de cultura organizacional y falta o escasez de
compromiso. América Latina tiene un alto grado de crecimiento, el cual se ve

influenciada directamente por factores costumbristas y el efecto econémico, lo que
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indica que esto puede a su vez tener una variacion inesperada, es decir de acuerdo
a la proyeccion de Peru (pais latinoamericano) estara en crecimiento en relacion a
su identificacién con la empresa, siempre y cuando se mantengan las condiciones
favorables para lograrlo, donde béasicamente diriamos que ademas de las
condiciones presentadas por cada empresa, tenemos directamente un factor
determinante, que es una cuestion de actitud del trabajador frente a lo que observa
y se presenta en el trabajo, ya que segun indica (Ansa & Acosta, 2008) citando a
Davis y Newstrom (2001) las actitudes “son sentimientos y supuestos que
determinan en gran medida la percepcion de los empleados respecto a su entorno,
su compromiso con las acciones previstas Yy, en Ultima instancia, su
comportamiento”, estos mismos autores sefialan que las actitudes son indicadores
gue muestran las intenciones conductuales de un empleado, es decir la manera
como quiere desarrollar determinada actividad y esto tiene un efecto directo sobre
la empresa, ya sea positivo 0 negativo, incluso plantea la prediccion de la conducta,
es decir, si es positiva, y Si esta es negativa se advierte los efectos de alguien
insatisfecho; es por ello que (Grotz, 2014) sefala: que una actitud positiva y/o
correcta se ve reflejada en el desarrollo de las tareas asignadas, en las que el
colaborador invierte tiempo y energia para lograr los objetivos, ademas sefiala que
dicha actitud se ve reflejada sobre el grado o nivel de satisfaccion con el trabajo, la
forma en que participa y el compromiso constante que asume y demuestra con la
organizacion, en pocas palabras es observable en el engagement. Con respecto a
las estadisticas arrojadas en la aplicacion del test UWES a los colaboradores, se
encontré que: en lo que respecta a los niveles de engagement a nivel general
encontramos que el mayor porcentaje se encuentra en la categoria promedio con
un 40%; por otro lado, la categoria mas baja es promedio bajo con un 6.67%. Asi
mismo, la categoria alto tiene un 33.33% y promedio alto un 20%. En lo que respecta
a las dimensiones encontramos que en dedicacion el mayor porcentaje corresponde
a la categoria alto con un 53.33%, el 26.67% obtuvo promedio alto, el 13.33%
obtuvo promedio y el 6.67% en promedio bajo. En la dimension vigor, el 33.33%
obtuvo una categoria alta, el 20% promedio alto, el 40% promedio y el 6.67%

promedio bajo. Finalmente, en la categoria absorcion el 40% obtuvo la categoria
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alta, el 20% promedio alto y el 40% promedio. Lo cual representa un adecuado nivel
de engagement presentando porcentajes mas bajos en la dimension vigor que
requeriria un mayor reforzamiento. Desde otra perspectiva, el representante de la
empresa manifestd durante la entrevista que le brinda una puntuacion de 5 al
engagement entre una calificacion del 1 al 10, siendo 10 el maximo. Asi mismo, las
principales problematicas presentadas en la jornada laboral son: falta de
comunicacioén, trabajo en equipo, poca organizacion para realizar las funciones,
ideas innovadoras, entre otros aspectos. Por todo lo antes sefialado se decidio
proponer un programa que tenga como finalidad a través de las actitudes frente al
trabajo, incrementar los niveles de engagement mediante las sesiones y actividades

planteadas.

ii. OBJETIVOS

3.1. Objetivo General

e Reforzar las actitudes frente al trabajo en los colaboradores de la

empresa Quinor S.R.L.

3.2. Objetivos Especificos

= Aprender a organizar el espacio de trabajo a través de
Organizar su espacio de trabajo a través de la teoria “5S”.

= Identificar la relacién del colaborador con sus implementos de
trabajo a través de su uso.

= Identificar factores de distraccion en el ambiente laboral a
través de la observacion.

= Reforzar la habilidad creativa a través de la técnica de “uno mas

uno es igual a uno”.
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= Reconocer la importancia de cada situacion a través de la
técnica “90/10”.

= Dividir el tiempo entre las actividades laborales del dia a través
del “tablero de prioridades”.

» Realizar pausas activas a través de la técnica “afiche de una
propuesta de pausas activas”.

= Aplicar la gestion de indicadores a través del modelo P.H.V.A.

= Mejorar la comunicacion interna entre los colaboradores
haciendo uso de la técnica “peridédico mural’.

» Reforzar el trabajo en equipo a través de la técnica “todos un
mismo fin”.

= Potencializar los reconocimientos entre los colaboradores a
través de la técnica “cuadro de reconocimientos”.

» Fortalecer la capacidad de adaptacion al cambio a través del
modelo DCC.

iv. METODOLOGIA

Para las actividades que nos ocupa, la metodologia que se utilizara seréa la
dinamica-practica, esta tiene como finalidad promover la participacion del
publico asistente, ademas de lograr canalizar mayor informacion mediante el
desarrollo de actividades. Para esto se realizardn dindmicas grupales e
individuales, lluvia de ideas, participacién activa, entre otras. Ademas de manera
constante se promovera el aprendizaje, compromiso y comprension de los temas
abordados.

La propuesta de este programa plantea 12 sesiones que desarrollaran diversos
temas actitudinales, asimismo actividades que cada colaborador podra realizar
de manera individual y grupal para mejorar su disposicion en el trabajo. Cada
sesion esta dividida en tres momentos: la apertura, donde se realiza la
presentacion del expositor, el grupo y se incluye una dinamica que “rompa el
hielo” con los asistentes, ademas de cumplir la funcidn de ser introductoria hacia
el tema principal que se desarrollara en la construccion del conocimiento,

donde se explicara el tema central mediante diversos métodos, esta parte es
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netamente informativa, es la central, pues aqui se busca canalizar el
conocimiento maximo sobre el tema. Finalmente esta el cierre, que busca sellar
la sesién con alguna dinamica o actividad para comprobar el conocimiento
adquirido durante la sesién, es sumamente importante pues permite conocer

cuanta informacion se capto y/o la efectividad del programa en cada sesion.

V. RECURSOS

5.1. Recursos Humanos
e Colaboradores de la empresa

e Practicantes de Psicologia

5.2. Recursos Materiales

e Materiales de escritorio s/.300.00
Servicios:

e Movilidad s/. 200.00

e Otros servicios s/100.00

Vi. EVALUACION

Para la evaluaciéon de las sesiones se empleardan dos herramientas: un
cuestionario de satisfaccion que contard con cinco preguntas para conocer y
medir su nivel de agrado sobre el desarrollo del tema. La segunda es una catrtilla
de evaluacion que estd orientada a reforzar y hacer seguimiento sobre la
aplicacién de las herramientas brindadas durante las sesiones, en el campo
laboral, las cuales deberan entregar la sesidon posterior a la fecha en la que se

les entreg0.
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vii. DESCRIPCION DE LAS SESIONES

SESION N° 01: Organizacion del espacio - “Mi espacio, mi ambiente”
Objetivo o o . ,
o Momentos Actividad Procedimiento Materiales | Tiempo | Responsables
especifico
Bienvenida El ponente a cargo del desarrollo de la sesion
realizard su presentacion, narrando una breve
introduccion y agradeciendo la presencia de los
asistentes.
Asimismo, por ser la primera sesion mencionara las | Normas de
3 reglas basicas de convivencia en casa sesion. convivencia.
(Anexo 1.1)
Aprender a
organizar Dinamica  del La dindmica inicia con la division de los asistentes en | Objetos de
el espacio “Orden de las grupos equitativos, a cada grupo se les dara diversos | oficina _ Practicantes
de trabajo cosas” objetos de oficina y se les pedira que los ordenen 15min. | de psicologia:
a través de Apertura ; ; :
y como ellos mejor lo crean conveniente: :
la teoria _ . - Camino
“5gy Lapiceros, papeles, impresora, laptop, cuadernos, Quinde Maria
archivadores, sillas, florero, escoba, cartuchera, del Carmen.
cuadros.
- Del Valle
Preguntas de Una vez que finalicen el orden de los objetos se les Alzamora
.. Melisa
analisis. preguntara:
= ;Qué los llevd a ordenar las cosas de esta
manera?

= ¢ Les parece que es mas util asi?
= ¢ Cambiarias el orden de algun objeto?
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Construccion
de
conocimiento

Exposicion del
tema

El encargado realizara la conexiéon de la dinamica
anterior con el tema central: el orden de las cosas,
explicando la importancia que tuvo realizar esa
dinamica para dar pase al tema

Pare el abordaje del tema se les presentara un video
resumen sobre la explicacion de la teoria de las “5S”:
https://www.youtube.com/watch?v=eOdc49VCLTM

Con ayuda de un medio audiovisual como las
diapositivas pasara a presentar la explicacion del
método de las “5S” para la organizacion:

De qué trata la teoria de las “5S”.
Como se aplica en el trabajo
Para que sirve

Video

Diapositivas
(anexo 1.2)

20 min.

Cierre

Dinamica:
“Ordeno lo que
necesito”

Entrega de
material
informativo

Se dividird a los asistentes en los mismos grupos
equitativos que al inicio, a cada grupo se les pedira
que elijan el espacio de trabajo de una persona, de
esta deberan redactar una lista de todos los objetos,
materiales y herramientas que posea en su espacio.

Cuando hayan terminado, esta lista sera
intercambiada con otros grupos, y se les pedira que
en base a la teoria ubiquen cada objeto en una
casilla de las “5S”.

Luego cada grupo explicara como y porque ordend
cada objeto en cada lugar.

Hojas
Lapiceros

Flyer

informativo

10 min.
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Se les entregara una flyer con el resumen del tema,
para que puedan llevarlo a casa.

(Anexo 1.3)

Evaluacion

Aplicaciébn  de
herramientas.

Agradecimiento

En esa parte se les entregara un cuestionario de
satisfaccién para ser resuelto en ese momento.

También se designard una cartilla, donde el
colaborador redactara una experiencia laboral de la
semana y marcara su percepcion respecto a la
aplicaciéon del tema abordado en el ambito laboral.
Esta serd entregada la semana posterior al dia de
entrega.

Finalmente, se agradece la asistencia, participacion
y se los invita a la siguiente sesién.

Cuestionario
de
satisfaccion
(Anexo 1.4)

Cartilla de
experiencia
laboral.
(Anexo 1.5)

5 min.
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SESION N° 02: Ergonomia cognitiva- “¢,Cémo me llevo con mis herramientas de trabajo?”

Objetivo

. Momentos Actividad Procedimiento Materiales | Tiempo | Responsables
especifico
Bienvenida El ponente a cargo del desarrollo de la sesion
realizard su presentaciéon, narrando una breve
introduccion y agradeciendo la presencia de los
asistentes.
Les recordard a los asistentes las reglas basicas
mencionadas en la primera sesion.
Dinamica: La dinamica inicia dandole a cada asistente una
“Como uso lo imagen de un objeto de oficina en base a las Iméggnes
que uso” actividades que realizan, los objetos de las | 9€ Objetos
imagenes tendrdn alguna caracteristica particular (Anexo 2.1)
que no permite su correcto funcionamiento.
Practicantes
Apertura Ejemplo: Una laptop pequefia de poca capacidad, 15 min. | de psicologia:
dentificar la una silla sin respaldo, unas botas de talla grande, _
relacion del un caso pequefio, etc. - Camino
colaborador Quinde
con sus Maria del
implementos Se les pedira que lo analicen por 30 segundos y Carmen.
de trabajo a observen que cosa podrian modificar o mejorar
través de su para que sea optimo. - Del Valle
Hso- Preguntas  de Después de la observacion se les preguntara: plzamora
analisis. P Fitaingy Melisa

= ¢ Qué te parecieron los objetos de las imagenes
entregadas?

= ¢ Le modificaste algo?, ¢Por qué?

= ¢ Tienes herramientas de trabajo que no se
ajustan a tus necesidades?
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Construccion
de
conocimiento

Exposicién del
tema

El encargado realizara la conexion de la dinamica
anterior con el tema central: ergonomia cognitiva,
explicando la importancia que tuvo realizar esa
dindmica para dar pase al tema.

Pare el abordaje del tema se les presentara un
video resumen sobre la explicacion de la
ergonomia cognitiva:
https://www.youtube.com/watch?v=yReG-bVuGrl

Con ayuda de un medio audiovisual como las
diapositivas pasara a presentar la explicacion de la
ergonomia cognitiva:

Como surge esta teoria.
Como se aplica en el trabajo
Para que sirve

Video

Diapositivas
(anexo 2.2)

20 min.

Cierre

Dinamica: “Los
colores de mis
herramientas”

Se les entregara dos tarjetas: una roja 'y una verde.

En la tarjeta verde la persona debera escribir el
nombre de un objeto de trabajo con el que “mejor
se lleva” y en la tarjeta roja un objeto con el que “se
lleva mal”.

Una vez culminado, estas tarjetas se
intercambiardn y sus compafieros deberan brindar
posibles soluciones o motivos por los que su
relacion “humano-objeto” no esta funcionando.

Se les entregara una flyer con el resumen del tema,
para que puedan llevarlo a casa.

Tarjetas
(anexo 2.3)
Lapiceros

Flyer
informativo
(Anexo 2.4)

10 min
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Evaluacién

Aplicacion  de
herramientas.

Agradecimiento

En esa parte se les entregara un cuestionario de
satisfaccion para ser resuelto en ese momento.

También se designard una cartilla, donde el
colaborador redactara una experiencia laboral de la
semana y marcara su percepcion respecto a la
aplicacion del tema abordado en el ambito laboral.
Esta sera entregada la semana posterior al dia de
entrega.

Finalmente, se agradece la asistencia, participacion
y se los invita a la siguiente sesion.

Cuestionario
de
satisfaccion
(Anexo 2.5)

Cartilla de
experiencia
laboral.
(Anexo 2.6)

5 min.
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SESION N° 03: Concentracién - “Concentrado capto mejor”

Objetivo

especifico Momentos Actividad Procedimiento Materiales | Tiempo | Responsables
Bienvenida El ponente a cargo del desarrollo de la sesion
realizard su presentacion, narrando una breve
introduccion y agradeciendo la presencia de los
asistentes.
Les recordara a los asistentes las reglas basicas
mencionadas en la primera sesion.
Identificar La dinamica inicia pidiéndole a los asistentes que se
ge_lc:ores”de Dindmica del pongan de pie, frente a ellos estara el facilitador y
istraccion ; 4
“Juega con tu mencionara que deben tocarse aquella parte del _ ;
en el g” g _ _ a P 15 min. | Practicantes
ambiente atencion” cuerpo que se mencione, sin embargo, esta se de psicologia:
laboral a Apertura tocara una parte contraria, ejemplo: _
través de la “Téquense los hombros”, (mientras ella se toca la - Camino )
observacion cabeza). Quinde Maria
“Téquense las rodillas”, (mientras ella se toca la del Carmen.
espalda). - Del Valle
En cada equivocacion ird saliendo una persona, Alzamora
hasta quedarse solo con el ganador. Melisa

Preguntas de
analisis.

Posteriormente se les preguntara

= ¢ Fue dificil?

= ¢ Por qué se equivocaban tanto?

= ;Qué has puesto en practica en esta dinamica?
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Construccion
de
conocimiento

Exposicion del
tema

- El encargado realizara la conexién de la dinamica
anterior con el tema central: la atencion, explicando
la importancia que tuvo realizar esa dinamica para
dar pase al tema.

- Pare el abordaje deltema se les presentara un video

resumen sobre la explicacion de la concentracion:
https://www.youtube.com/watch?v=54RPnotvDWo

- Con ayuda de un medio audiovisual como las

diapositivas pasara a presentar la explicacion de
técnicas de concentracion:

- Técnicas existentes
- Como se aplica en el trabajo
- Para que sirve

Video

Diapositivas
(anexo 3.1)

20 min.

Cierre

Dinamica:
“Controlo lo que
me distrae”

Entrega de
material
informativo

- Se dividira a los asistentes en grupos de 3. En base
a la informacion sefialada anteriormente se les
pedird que uno de ellos sefale en una hoja todos
los objetos, personas o situaciones que los distraen.

- Las otras dos intentaran darles soluciones en base
a las técnicas sefialadas.

- Se les entregara una flyer con el resumen del tema,
para que puedan llevarlo a casa.

Hojas
Lapiceros

Flyer
informativo
(Anexo 3.2)

10 min.

58



https://www.youtube.com/watch?v=54RPnotvDWo

Evaluacioén

Aplicaciébn  de
herramientas.

Agradecimiento

En esa parte se les entregara un cuestionario de
satisfaccion para ser resuelto en ese momento.

También se designard una cartilla, donde el
colaborador redactara una experiencia laboral de la
semana y marcara su percepcion respecto a la
aplicacion del tema abordado en el ambito laboral.
Esta sera entregada la semana posterior al dia de
entrega.

Finalmente, se agradece la asistencia, participacion
y se los invita a la siguiente sesién.

Cuestionario
de
satisfaccion
(Anexo 3.3)

Catrtilla de
experiencia
laboral.
(Anexo 3.4)

5 min.
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SESION N° 04: Pensamiento creativo - “Innovar es crecer”

Objetivo

o Momentos Actividad Procedimiento Materiales | Tiempo | Responsables
especifico
Bienvenida El ponente a cargo del desarrollo de la sesion
realizard su presentacion, narrando una breve
introduccion y agradeciendo la presencia de los
asistentes.
Les recordard a los asistentes las reglas basicas
Reforzar la mencionadas en la primera sesion.
habilidad . L :
creativa a Dindmica del La dinamica inicia pidiéndole a los asistentes que se
través de la “Que otra cosa pongan de pie y formen un semi circulo.
técnica de puedo ver” . .
“uno  mas El facilitador les mostrara un objeto y les pedira que | OPIetos 15 min.
uno es lo observen por 30 segundos.
igual a Practicantes
uno-. Al finalizar el tiempo se lo entregard a la primera de psicologia:
Apertura persona del semi circulo y le pedird que piense . Camino
inmediatamente para que otra accion puede ser Quinde Maria
utilizado. del Carmen.
Ejemplo: - Del Valle
Les presenta una regla, ellos podrian responder: “la Alzamora
Melisa

Preguntas de
analisis.

puedo usar para hacerme la raya en el cabello,
“podria usarla como cuchara si no tuviera”, asi cada
uno de ellos mencionara un uso, cuando alguien se
guede sin respuesta saldra y se cambiara el objeto.

Posteriormente se les preguntara

= . Fue dificil?

= ¢ Por qué se equivocaban?

= ¢ Qué has puesto en practica en esta dinamica?
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Construccion
de
conocimiento

Exposicion del
tema

El encargado realizara la conexiéon de la dinamica
anterior con el tema central: innovacioén, explicando
la importancia que tuvo realizar esa dindmica para
dar pase al tema.

Para el abordaje del tema se les presentara un video
resumen sobre la explicacion de la innovacion:
https://www.youtube.com/watch?v=nEh98yxAojk

Con la ayuda de medios audiovisuales como
diapositivas, se les ensefara la técnica: “uno mas
uno igual uno”, que consiste en entregarles una hoja
a cada uno, alli deberan escribir 10 nombres de las
personas mas importantes para cada uno,
posteriormente fijarse con que letra empieza y
agregarle una palabra.

Ejempilo:

Maria empieza con M, una palabra nueva seria
Mono.
Alejandro empieza con A, una palabra nueva seria
avion.

Luego con estads dos palabras creardn un objeto,
servicio, personajes o lo que deseen que mezcle
algo de ambos.

Ejempilo:

En el caso anterior seria:

Mono + avién = Un avién en forma de platano.

Video

Diapositivas
(anexo 4 .1)

20 min.

Cierre

Dinamica:
“‘Mejoro lo que
conozco”

Se les pedira a los participantes que se agrupen por
ndameros equitativos, a cada grupo se le entregara
una hoja donde deberan escribir una problematica de
su area de trabajo que requiera innovacién. Cuando

Hojas
Lapiceros
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finalicen, estas hojas seran intercambiadas con otros
grupos y estos deberan brindar una posible solucion.

Ejemplo:
En el 4rea de almacén siempre se confunden los 10 min.
papeles de facturacion y boletas porque son muy
parecidas.
Una soluciéon seria: colocar un papel de color
diferente para facturas y boletas.
Entrega de Se les entregara una flyer con el resumen del tema,
material para que puedan llevarlo a casa. Flyer
informativo informativo
(Anexo 4.2)
Aplicacién  de En esa parte se les entregara un cuestionario de | Cuestionario
herramientas. satisfaccion para ser resuelto en ese momento. de
satisfaccion
(Anexo 4.3)
También se designard una cartilla, donde el
Evaluacion colaborador redactri\ra una experiencia laboral de la Cartllla de_ 5 min.
semana y marcara su percepcion respecto a la | experiencia
aplicacion del tema abordado en el ambito laboral. | laboral.
Esta serd entregada la semana posterior al dia de | (Anexo 4.4)

Agradecimiento

entrega.

Finalmente, se agradece la asistencia, participacion
y se los invita a la siguiente sesién.
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SESION N° 05: Pensamiento positivo- “Puedo ver el mejor lado de las cosas”.

Objetivo

especifico Momentos Actividad Procedimiento Materiales | Tiempo | Responsables
Bienvenida El ponente a cargo del desarrollo de la sesion
realizard su presentacion, narrando una breve
introduccion y agradeciendo la presencia de los
asistentes.
Les recordara a los asistentes las reglas bésicas
Reconocer mencionadas en la primera sesion.
la o ’ : ,
importancia Dinamica: “Lo La dindamica inicia mostrandoles a los asistentes | Imagenes
de  cada veo diferente”. algunas imagenes de personas o situaciones que | (Anexo 5.1)
situacion a aparentemente son desagradables, estos podran 15 mi
X . . min.
través de la mirarlas durante 10 segundos y posteriormente se
técnica irA i A
“90/10". les pedira que .menC|onen qge creen qu-e esta Practicantes
pasando en la imagen, la dllflcultad con§|ste en de psicologia:
Apertura recalcarles que no pueden decir nada negativo de lo

Preguntas de
andlisis.

que ven.

Ejemplo: Una imagen de un hombre sucio y
durmiendo en la calle.

¢, Qué creen que paso aqui?

Respuesta: El sefior se cayd en un charco sin darse
cuenta y en ese momento perdio las llaves de su
casa por eso tuvo que dormir en la calle.

Posteriormente se les preguntara:

= ¢ Qué les genero la imagen inicialmente?

= ¢ Fue muy dificil ver algo diferente a lo que podia
ser evidente?

= ;Cbomo te sentiste?

- Camino
Quinde Maria
del Carmen.

- Del Vvalle
Alzamora
Melisa
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Construccion
de
conocimiento

Exposicion del
tema

El encargado realizara la conexién de la dinamica
anterior con el tema central: pensamiento positivo,
explicando la importancia que tuvo realizar esa
dindmica para dar pase al tema.

Para del abordaje del tema se les presentara un
video resumen sobre la explicacion del pensamiento
positivo:

https://www.youtube.com/watch?v=XPA2KMQrvOM

Con la ayuda de medios audiovisuales como
diapositivas, se les ensefiara el principio “90/10”

Ejemplo:

Ernesto se levanto tarde para ir al trabajo y por el
apuro tomé el café, pero regé un poco sobre su
Ultima camisa blanca limpia. Este se molesté mucho
y se fue de mal humor al trabajo.

Si Ernesto hubiera aplicado el principio 90/10
entenderia que el 10% dependia de ese accidente
gue rego el café sin intencién y el 90% estaba en su
actitud, por ejemplo: entender que esa era una
oportunidad para usar una camisa nueva 0 para
entender que debe programar mejor su tiempo en las
mafanas.

Video

Diapositivas
(anexo 5.2)

20 min.

Cierre

Dinamica:
“Puedo  verlo
mejor”

La expositora le entregara a cada participante una
hoja y plumén donde deberan escribir una situacion
donde ellos hayan perdido la paciencia en el trabajo.

Al terminar, las hojas seran intercambiadas entre
ellos y basados en el principio 90/10 brindaran una
perspectiva diferente frente a la situacion.

Hojas
Lapiceros
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Entrega de
material

Se les entregara una flyer con el resumen del tema,

10 min.

informativo para que puedan llevarlo a casa.
Flyer
informativo
(Anexo 5.2)
Aplicacion  de En esa parte se les entregara un cuestionario de | Cuestionario
herramientas. satisfaccion para ser resuelto en ese momento. de
satisfaccion
(Anexo 5.3)
También se designara una cartilla, donde el | Cartilla de
Evaluacién colaborador redactara una experiencia laboral de la | experiencia 5 min.
semana y marcara su percepcion respecto a la | laboral.
aplicacion del tema abordado en el &mbito laboral. | (Anexo 5.4)

Agradecimiento

Esta serd entregada la semana posterior al dia de
entrega.

Finalmente, se agradece la asistencia, participacion
y se los invita a la siguiente sesién.
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SESION N° 06: Gestion del tiempo- “El tiempo es un aliado”

Objetivo

- Momentos Actividad Procedimiento Materiales Tiempo | Responsables
especifico
Bienvenida El ponente a cargo del desarrollo de la sesion
realizard su presentacién, narrando una breve
introduccion y agradeciendo la presencia de los
asistentes.
Les recordard a los asistentes las reglas basicas
mencionadas en la primera sesion.
Dindamica: “Mi La dinamica inicia pidiéndole a los colaboradores | Rompecabezas
tiempo es oro”. que se dividan en grupos equitativos, cada grupo | 50 canicas
o debera realizar 3 actividades en 5 minutos, ellos | Papelote _
Dividir el decidiran qué tiempo darle a cada actividad, una 15 min.
;u;smpo entre vez que lo elijan no podran agregar o quitar dFéraCt.icalnte,S_
actividades tiempo. psicologia:
Apertura
laborales N . Camino
del ] dia a Las actividades son: Quinde Maria
través  del del Carmen.
“tablero df? Unir las piezas de un rompecabezas.
prioridades”. Pasar 50 canicas de una canasta a otra. - DelVvalle
Pintar un dibujo en papelote. Alzamora
Melisa

Preguntas de
analisis.

Posteriormente se les preguntara:

= ¢ Les faltd o sobro tiempo?

= ¢En qué se basaron para dividir el tiempo en
cada actividad?

= ¢ Qué papel juega aqui el tiempo?
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Construccion
de
conocimiento

Exposicion del
tema

El encargado realizara la conexién de la dinamica
anterior con el tema central: gestion del tiempo,
explicando la importancia que tuvo realizar esa
dinamica para dar pase al tema.

Para del abordaje del tema se les presentara un
video resumen sobre la explicacién de la gestién
de tiempo:

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

Con la ayuda de medios audiovisuales como
diapositivas, se les ensefiara la utilidad del
“cuadro de Eisenhower” en la gestién del tiempo:
Cuales son sus componentes.

Como se aplica en el trabajo.

Para que sirve

Video

Diapositivas
(anexo 6.1)

20 min.

Cierre

Dinamica:
‘Organizo  mi
tiempo”

Entrega de
material
informativo

La expositora les entregara una hoja que contiene
el cuadro de gestion del tiempo impreso.

Basados en la teoria antes sefalada, deberan
ubicar sus actividades laborales de un dia y/o
semana en el cuadro, posteriormente se elegira al
azar a algunos y se les pedira que expongan su
gestion del tiempo

Se les entregara una flyer con el resumen del
tema, para que puedan llevarlo a casa.

Cuadro de
gestion del
tiempo.
(anexo 6.2)

Flyer
informativo
(Anexo 6.3)

10 min.
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Evaluacioén

Aplicacion de
herramientas.

Agradecimiento

En esa parte se les entregara un cuestionario de
satisfaccién para ser resuelto en ese momento.

También se designara una cartilla, donde el
colaborador redactara una experiencia laboral de
la semana y marcara su percepcion respecto a la
aplicacion del tema abordado en el ambito laboral.
Esta sera entregada la semana posterior al dia de
entrega.

Finalmente, se agradece la asistencia,
participacion y se los invita a la siguiente sesién.

Cuestionario
de satisfaccién
(Anexo 6.4)

Cartilla de
experiencia
laboral.
(Anexo 6.5)

5 min.
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SESION N° 07: Pausas activas- “El camino hacia la productividad y salud de los trabajadores”

Objetivo

o Momentos Actividad Procedimiento Materiales | Tiempo | Responsables
especifico
Bienvenida El ponente a cargo del desarrollo de la sesion
realizard su presentacion, narrando una breve
introduccion y agradeciendo la presencia de los
asistentes.
Les recordara a los asistentes las reglas basicas
mencionadas en la primera sesion.
Realizar Dindmica: “Yo La dindmica inicia pidiéndole a los colaboradores | Reproductor
giﬁj:ss a tengo un tick”. que realicen los ejercicios solicitados a través de la | de sonido
través de la siguiente instruccion: 15 min.
técnica
afiche de yo tengo un tic, yo tengo un tic, tic... tic he llamado Practicantes
una al doctor, me ha dicho que mueva la mano derecha”. de psicologia:
propuesta Apertura Se repite la instruccion, pero con diferentes partes
de pausas del cuerpo: - Camino
activas’. = Mano izquierda Quinde Maria
= Pie derecho del Carmen.
. o
Pie izquierdo - Del valle
" Brazos Alzamora
= Caderas Melisa

Preguntas de
analisis.

Se empleard una musica de referencia como fondo
de la dinamica:
https://www.youtube.com/watch?v=rEXzfdqYTRA

Posteriormente se les preguntara:

= ¢ Han realizado estos ejercicios antes?
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= ;COomo se han sentido después de la
dindmica?

= ¢ Creen que es importante realizar este tipo
de movimientos fisicos durante la jornada

laboral?
- El encargado realizara la conexion de la dindmica 20 min.
anterior con el tema central: pausas activas,
explicando la importancia que tuvo realizar esa
dinamica para dar pase al tema.
Exposicion del | - Para del abordaje del tema se les presentara un | vjigeo
tema video resumen sobre la explicacion de pausas
; activas:
Const(;zccmn https://www.youtube.com/watch?v=T7fWA2WOT]c
conocimiento - Con la ayuda de medios audiovisuales como | N
diapositivas, se les ensefiara: Diapositivas
- ¢ Qué son las pausas activas? (anexo 7.1)
- Objetivo de las pausas activas.
- ¢Por qué deben realizarse?
- ¢ Quiénes no deben realizar pausas activas?
- -Recomendaciones a tener en cuenta.
- 10 ejercicios fisicos de pausas activas.
Dindmica: - Se dividira a los participantes en equipos de acuerdo -Papelotes
“Afiche de una a su area de trabajo. Cada equipo debera elaborar | -Hojas de
propuesta de con el material asignado un afiche donde plasmaran cli)!or_es
Cierre pausas activas una serie de ejercicios y/o actividades que pueden :P?uprlrfgr?es
en cada area” realizar durante la jornada contextualizada en el area | _colores
donde trabajan. Esto quiere decir que deben tomar | -Goma
en cuenta el ambiente dénde pueden realizarlas, en | -Tijera
qué momento y como deben organizarse para que | -Imagenes | 10 min.

referenciales
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dichas pausas no afecten sus actividades laborales.
Posteriormente se elegira al azar a algunos y se les
pedird que expongan el afiche.

Se les entregara una flyer con el resumen del tema,

(anexo 7.2)

Flyer
Entrega de para que puedan llevarlo a casa. in{,rmativo
material (Anexo 7.3)
informativo
Aplicacién  de En esa parte se les entregara un cuestionario de | Cuestionario
herramientas. satisfaccidn para ser resuelto en ese momento. de
satisfaccion
(Anexo 7.4)
También se designara una cartilla, donde el | Cartilla de
Evaluacion colaborador redactara una experiencia laboral de la | experiencia 5 min.
semana y marcard su percepcion respecto a la | laboral.
aplicacion del tema abordado en el ambito laboral. | (Anexo 7.5)

Agradecimiento

Esta serd entregada la semana posterior al dia de
entrega.

Finalmente, se agradece la asistencia, participacion
y se los invita a la siguiente sesién.
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SESION N° 8: Indicadores de Gestion- “Medimos nuestro progreso”

Objetivo

especifico Momentos Actividad Procedimiento Materiales | Tiempo | Responsables
Bienvenida El ponente a cargo del desarrollo de la sesion
realizard su presentacion, narrando una breve
introduccion y agradeciendo la presencia de los
asistentes.
Les recordard a los asistentes las reglas basicas
mencionadas en la primera sesion.
Dinamica: La dindmica inicia pidiéndole a los colaboradores | Cubeta de
“Disefio de que formen dos filas pararelas equitativas y deben | pelotas
indicadores de mirarse una con otra. El objetivo es que las pelotas 15 min.
Aplicar la gestion”. que se encuentran en una cubeta tienen que llegar
gestion de al final de las filas en el tiempo de un minuto Practicantes
indicadores paséandolas por todos los integrantes e interactuando de psicologia:
atravésdel |  Apertura las dos filas simultineamente. Durante esta
modelo actividad es importante mencionar que deben - Camino
P.HV.A. establecer la estrategia o la forma cémo hacer llegar %Z'Ingzrnga
las pelotas y cambiarla o mejorarla de ser necesario
para que sea mucho mas rapido y puedan cumplir el - Del Valle
objetivo o0 meta. Alzamora
Melisa

Preguntas de
analisis.

Posteriormente se les preguntara:

= ¢ Un proceso adecuado cumplira un objetivo
0 meta?

= ¢Es importante establecer las estrategias
desde el principio?

= ¢Creen que es necesario darnos cuenta del
proceso y cambiar de estrategia en cuando
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las cosas no van bien y no se podra cumplir
el objetivo?

Construccion
de
conocimiento

Exposicion del
tema

El encargado realizar4 la conexion de la dindmica
anterior con el tema central: indicadores de gestién,
explicando la importancia que tuvo realizar esa
dinamica para dar pase al tema.

Para del abordaje del tema se les presentard un
video resumen sobre la explicacion de indicadores
de gestion:

https://www.youtube.com/watch?v=z-ePxttwE-o

Con la ayuda de medios audiovisuales como
diapositivas, se les ensefara:

¢, Qué es un indicador de gestién?

Caracteristicas

Beneficios o ventajas

Mejora continua

Video

Diapositivas
(anexo 8.1)

20 min.

Cierre

Dinamica:
“‘Aprendo el
modelo
P.HV.A”

Para esta actividad, se explicara el modelo P.H.V.A
(Planear, Hacer, Verificar y Actuar), ayuda de
manera efectiva a adoptar y monitorear los procesos
en ajustar/administrar en una empresa, siempre y
cuando se constituya en un proceso sin fin, es decir,
gue se planee, se tome una accion, se verifique si los
resultados eran los esperados y se actie sobre
dichos resultados para volver a iniciar el proceso.

La gerencia de procesos mediante el ciclo P.H.V.A.
consiste basicamente en:

Cuadro de
modelo
P.HV.A
(anexo 8.2)

10 min.
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Entrega de
material
informativo

o Planear: entendido como la definicién de las
metas Yy los métodos que permitiran
alcanzarlas.

o Hacer: consisten en ejecutar la tarea y
recoger los datos, no sin antes haber pasado
por un proceso de formacion (educar y
entrenar).

o Verificar: evaluar los resultados de la tarea
ejecutada; identificacion de los problemas
que originan el no cumplimiento de las tares
(formacion, planeacion).

o actuar: tomar medidas correctivas para
lograr el cumplimiento de las metas.

Se les entregara una flyer con el resumen del tema,
para que puedan llevarlo a casa.

Flyer
informativo
(Anexo 8.3)

Evaluacién

Aplicacion  de
herramientas.

Agradecimiento

En esa parte se les entregara un cuestionario de
satisfaccién para ser resuelto en ese momento.

También se designard una cartilla, donde el
colaborador redactara una experiencia laboral de la
semana y marcara su percepcion respecto a la
aplicacion del tema abordado en el ambito laboral.
Esta serd entregada la semana posterior al dia de
entrega.

Finalmente, se agradece la asistencia, participacion
y se los invita a la siguiente sesion.

Cuestionario
de
satisfaccion
(Anexo 8.4)

Cartilla de
experiencia
laboral.
(Anexo 8.5)

5 min.
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SESION N° 9: Comunicacion interna- “Nos comunicamos mejor”

Objetivo
especifico

Momentos

Actividad

Procedimiento

Materiales

Tiempo

Responsables

Mejorar la
comunicacion
interna entre
los
colaboradores
haciendo uso
de la técnica
“periddico
mural”.

Apertura

Bienvenida

Dinamica:
“Buscaminas”.

Preguntas de
analisis.

El ponente a cargo del desarrollo de la sesion
realizard su presentacion, narrando una breve
introduccion y agradeciendo la presencia de los
asistentes.

Les recordard a los asistentes las reglas basicas
mencionadas en la primera sesion.

La dinamica inicia al seleccionar a cuatro parejas
de manera voluntaria. Un integrante de cada
pareja debera ser vendado de manera correcta.
Posteriormente se repartird en el suelo imagenes
impresas de minas y la indicacion sera que el
integrante que no se encuentre vendado tendra
gue guiar a su pareja con instrucciones verbales
para encontrar las minas durante un tiempo
determinado. La pareja que encuentre el mayor
niamero de minas sera la ganadora. De
preferencia se debe colocar una musica de fondo
entretenida.

Link de audio de referencia:
https://www.youtube.com/watch?v=fHI8X4OXIuQ

Posteriormente se les preguntara:

= ;Qué tuvieron que hacer para lograr el
objetivo?

= ¢ Creen que es importante la comunicacién?

= ¢;Emplearon un estilo de comunicacion
adecuada?

Minas
(anexo 9.1)

15 min.

Practicantes
de psicologia:

- Camino
Quinde Maria
del Carmen.

- Del Valle
Alzamora
Melisa
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Exposicion del

- Elencargado realizara la conexiéon de la dinamica

anterior con el tema central: comunicacion interna,
explicando la importancia que tuvo realizar esa
dinamica para dar pase al tema.

tema - Para del abordaje del tema se les presentara un | Video
Construccién video . res.l,Jm.en sobre la explicacion de 20 min.
de comunicacion interna:
conocimiento https://www.youtube.com/watch?v=6U-IlUWE _GTO
- Con la ayuda de medios audiovisuales como Diapositivas
diapositivas, se les ensefiara: (anexo 9.2)
- ¢ Qué es comunicacion interna?
- Importancia de la comunicacion interna
- Estrategias de comunicacion interna
Dinamica: - Para esta actividad se dividira a los participantes | -Cartulinas
“Propuesta de en equipos de acuerdo al area donde laboran. | -Plumones
un periédico Ellos deberan elaborar en una cartulina grande ;LTeig?]Zizsles
mural mensual” una propuesta de un periddico mural con de periodico
contenido que crean conveniente colocar para asi | muyral
llegar a una mejor comunicacion interna. Los | (anexo 9.3)
Cierre temas sugeridos que deben incluir son: omi
min.

-Reconocimientos de desempefio durante el mes.
-Cumplearios de los colaboradores

-Fechas festivas.

-Logros organizacionales

-Objetivos de la empresa de cada mes.
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Posteriormente se les pedira que expongan el

periodico mural mensual. Flyer
informativo
Entrega de (Anexo 9.4)
material Se les entregara una flyer con el resumen del
informativo tema, para que puedan llevarlo a casa.
Aplicacion de En esa parte se les entregara un cuestionario de | Cuestionario
herramientas. satisfaccidon para ser resuelto en ese momento. de
satisfaccion
(Anexo 9.5)
También se designara una cartilla, donde el | Cartilla de
Evaluacién colaborador redactara una experiencia laboral de | experiencia 5 min.
la semana y marcara su percepcion respecto a la | laboral.
aplicacion del tema abordado en el ambito laboral. | (Anexo 9.6)

Agradecimiento

Esta sera entregada la semana posterior al dia de
entrega.

Finalmente, se agradece la asistencia,
participacion y se los invita a la siguiente sesién.
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SESION N° 10: Trabajo en equipo- “Trabajar en equipo divide los resultados y multiplica el éxito”

Objetivo
especifico

Momentos

Actividad

Procedimiento

Materiales

Tiempo

Responsables

Apertura

Bienvenida

Dindmica:
“Story Cubes”.

Preguntas de
analisis.

El ponente a cargo del desarrollo de la sesion
realizard su presentacion, narrando una breve
introduccion y agradeciendo la presencia de los
asistentes.

Les recordard a los asistentes las reglas basicas
mencionadas en la primera sesion.

La dinamica inicia al formar equipos de seis
integrantes y a cada equipo se les asignara dos
cubos. Estos cubos contienen una figura en cada
uno de sus lados. La indicacién sera que el objetivo
del equipo es narrar una historia coherente, todos
deben apuntar en esa direccion y cumplir con la
meta. Por lo que cada integrante debe lanzar los
cubos, y obtendra dos figuras. Basandose en éstas
figuras, debe crear y narrar en voz alta una parte de
la historia, posteriormente seguira el siguiente
integrante y lanzar4 los cubos nuevamente y
agregara su parte a la historia y asi sucesivamente
hasta finalizar la historia.

Posteriormente se les preguntara:

= ¢ Qué habilidades creyeron necesarias poner en
practica para lograr el objetivo en comun de la
dinamica?

= ¢Creen que, si alguno de los participantes no
lograba narrar la historia, los demas podian
apoyarlo?

Cubos
(Anexo
10.1)

15 min.

Practicantes
de psicologia:

- Camino
Quinde Maria
del Carmen.

Del Valle
Alzamora
Melisa
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= (Es importante el trabajo en equipo durante la
jornada laboral?

- El encargado realizara la conexion de la dinamica

anterior con el tema central: trabajo en equipo,
explicando la importancia que tuvo realizar esa
dindmica para dar pase al tema.

Exposicion del | - Para del abordaje del tema se les presentara un | video
tema video resumen sobre la explicacion de trabajo en
equipo: 20 min.
https://www.youtube.com/watch?v=gLEfil8CbLQ
. - Con la ayuda de medios audiovisuales como | ; s
Constc;ucmon diapositivas, se les ensefiara: a%%?(soltlvas
conocireniento - ¢QUE es un equipo? 10.2)
- ¢, Qué es trabajo en equipo?
- Diferencia entre grupo y equipo
- ¢ Por qué trabajar en equipo?
- Aspectos a considerar
- Dificultades en el trabajo en equipo
- Rol del lider
- Distintos tipos de roles
- Fases del equipo
- Etapas en el desarrollo de un equipo
- Factores que hacen un equipo exitoso
- ¢ Como trabajar en equipo?
Dindmica: - La dindmica empieza pidiéndoles a los asistentes | (Anexo
“Todo un que se agrupen de manera equitativa. El facilitador 10.3)
Cierre mismo fin” les indicara que todos los grupos deberan realizar

actividades: dibujar, pintar, crear, narrar; ninguna
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persona puede repetir mas de una actividad. Para

todo ello tendran 5 minutos. 10 min.
Aqui se agrega que las actividades estdn en
concatenacién y deben tener relacién una con otra.
Ejemplo: Dibuja un perro, el siguiente pinta sus
colores, el siguiente crea la historia del dibujo, el
siguiente narra con mimicas lo que dice el texto.
Las preguntas de analisis seran:
¢, Cémo se pusieron de acuerdo para dividirse las
actividades?
¢ Quién los dirigia?
Entrega de ¢ Qué era lo que tenian todos en comun? Flyer
material informativo
informativo Se les entregara una flyer con el resumen del tema, | (Anexo
para que puedan llevarlo a casa. 10.4)
Aplicacién  de En esa parte se les entregara un cuestionario de | Cuestionario
herramientas. satisfaccion para ser resuelto en ese momento. de
satisfaccion
(Anexo
10.5)
También se designara una cartilla, donde el
Evaluacion colaborador redactara una experiencia laboral de la | Cartilla de 5 min.
semana y marcara su percepcion respecto a la | experiencia
aplicacion del tema abordado en el ambito laboral. | laboral.
Esta sera entregada la semana posterior al dia de | (Anexo
entrega. 10.6)

Agradecimiento

Finalmente, se agradece la asistencia, participacion
y se los invita a la siguiente sesion.
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SESION N° 11: Reconocimientos- “Me siento valorado”

Objetivo L . . ,
espcjacifico Momentos Actividad Procedimiento Materiales Tiempo | Responsables
Bienvenida El ponente a cargo del desarrollo de la sesion
realizard& su presentacion, narrando una
breve introduccion y agradeciendo la
presencia de los asistentes.
Les recordara a los asistentes las reglas
bésicas mencionadas en la primera sesion.
Dinamica: La dindmica inicia al entregarles a los | Cartulinas con
“Apreciamos a participantes cartulinas con frases de | frases de
- i i u aprecios
Potencializar los nuestroNS ) aprecios. Por”ej“emplo_ Eres muy bueno(a).eP : 111 15 min.
reconocimientos compaferos lo que haces”, “Gracias por todo tu trabajo”, | (Anexo 11.1)
entre los “Eres muy valioso para nosotros”, “Eres muy _
colaboradores a talentoso(a)”. La instruccion sera que deben dzragf;gteiz_
traves ‘33 la Apert agruparse de dos integrantes y decirle a su P gla.
técnica “cuadro pertura

de
reconocimientos”.

Preguntas de
analisis.

pareja los aprecios o elogios y pegarle las
frases en alguna parte del cuerpo. Asi mismo
deben agregar una mencion final de manera
muy individual y personal “Yo te aprecio

porque eres ...... :

Posteriormente se les preguntara:

= ¢Alguna vez les han dicho a sus
comparfieros un elogio o aprecio?

= ;COmo se sintieron al escuchar los
aprecios?

= ¢Creen que es importante reconocer las
cualidades o talento de los demas
comparfieros de trabajo?

- Camino
Quinde Maria
del Carmen.

Del Valle
Alzamora
Melisa
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Construccioén
de
conocimiento

Exposicion del
tema

El encargado realizara la conexién de la
dindmica anterior con el tema central:
reconocimientos, explicando la importancia
gue tuvo realizar esa dinamica para dar pase
al tema.

Para del abordaje del tema se les presentara
un video resumen sobre la explicacion de
trabajo en equipo:

https:/www.youtube.com/watch?v=dGFvg42b9xI

Con la ayuda de medios audiovisuales como
diapositivas, se les ensefara:

¢, Qué es el reconocimiento laboral?

Tipos de reconocimiento

Importancia

¢Como crear una cultura de reconocimiento
significativo en su organizacion?

Video

Diapositivas
(Anexo 11.2)

20 min.

Cierre

Dinamica:
“Cuadro de
reconocimiento”

Entrega de
material
informativo

Para esta actividad se les entregara una
cartulina de manera individual en la cual
deben plantear una serie de objetivos que
deben cumplir en su area de trabajo e
identificar que colaboradores han destacado
significativamente  para  posteriormente,
realizar un cuadro de reconocimiento con una
foto y descripcion de sus méritos.

Se les entregara una flyer con el resumen del
tema, para que puedan llevarlo a casa.

Cartulina
-Modelo de
cuadro de
reconocimiento
(Anexo 11.3)

Flyer
informativo
(Anexo 11.4)

10 min.
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Evaluacién

Aplicacibn  de
herramientas.

Agradecimiento

En esa parte se les entregara un cuestionario
de satisfaccion para ser resuelto en ese
momento.

También se designard una cartilla, donde el
colaborador redactara wuna experiencia
laboral de la semana y marcara su percepcion
respecto a la aplicacién del tema abordado en
el dmbito laboral. Esta sera entregada la
semana posterior al dia de entrega.

Finalmente, se agradece la asistencia,
participacion y se los invita a la siguiente
sesion.

Cuestionario
de satisfaccién
(Anexo 11.5)

Cartilla de
experiencia
laboral.
(Anexo 11.6)

5 min.
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SESION N° 12: Adaptacién al cambio- “La clave es adaptarse al cambio”

Objetivo

- Momentos Actividad Procedimiento Materiales Tiempo Responsables
especifico
Bienvenida El ponente a cargo del desarrollo de la sesion
realizard su presentacion, narrando una breve
introduccion y agradeciendo la presencia de los
asistentes.
Les recordara a los asistentes las reglas basicas
mencionadas en la primera sesion.
Dinamica: La dinamica inicia cuando los participantes | Reproductor
“Salgo de mi formaran dos columnas. Ellos deberan llegar hacia | de sonido
zona de el otro extremo caminando y realizando un paso de .
Poner en , _ y _ 15 min.
practica el confort baile de acuerdo a la musica. El paso que realice
proceso de cada participante debe ser totalmente distinto al Practicantes
adaptacion anterior. No habra calificacion de “Lo hiciste bien o de psicologia:
del cambio Apertura mal”; al contrario, todos los comentarios seran
a traves positivos. Es importante mencionar que no a todas - Camino
del modelo las personas les agrada bailar; sin embargo, Quinde Maria
DCC. . , del Carmen.
deberan cumplir con el reto.
_ _ _ - DelVvalle
Link de musica sugerida: Alzamora
https://www.youtube.com/watch?v=SQJfs3epJ- Melisa

Preguntas de
analisis.

C

Posteriormente se les preguntara:

= ¢ Tuvieron dificultad para asumir el reto?

= ¢ Elmostrar un paso de baile, hizo que salieran
de su zona confort y se adaptaran a la dindmica
presentada?
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= ¢ Consideran que es importante adaptarse a las
diversas situaciones que se presenten durante
la jornada laboral?.

Construccion
de
conocimiento

Exposicién del
tema

- El encargado realizara la conexion de la dinamica
anterior con el tema central: adaptacion al cambio,
explicando la importancia que tuvo realizar esa
dinamica para dar pase al tema.

- Para del abordaje del tema se les presentard un
video resumen sobre la explicacién de adaptacion
al cambio:

https://www.youtube.com/watch?v=llpcM1SBalM

- Con la ayuda de medios audiovisuales como
diapositivas, se les ensefiara:

- ¢Qué es adaptacion al cambio en el ambito
organizacional?

- Limites para el cambio.

- Componentes de la personalidad para el cambio.

- ¢Como motivar a las personas al cambio?

Video

Diapositivas
(Anexo
12.1)

20 min.

Cierre

Dinamica:
“‘Aprendo el
modelo DCC-
Kurt Lewin”

- Para esta actividad se explicara el modelo DCC de
Kurt Lewin debido a que propuso un modelo de
gestién de cambio en tres fases. Para explicarlo,
realiza un paralelismo entre el proceso de cambio y
el de descongelar un blogue de hielo con una forma
determinada para congelarlo de nuevo con otra
distinta.

Para alterar de forma un bloque de hielo, primero
tendremos que derretirlo y convertirlo en agua
(Descongelado), transvasar esa agua a otro

-Modelo
DCC
(Anexo
12.2)

10 min.
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recipiente (Cambio) y congelar el agua de nuevo
con la nueva forma (Recongelado).

Este modelo nos guia a través del proceso de
cambio para que éste se produzca de forma
ordenada, preparar al equipo y, finalmente, poder
implementar el cambio de forma soélida y definitiva.

Flyer
Entrega de informativo
material Se les entregara una flyer con el resumen deltema, | (Anexo
informativo para que puedan llevarlo a casa. 12.3)
Aplicacion de En esa parte se les entregara un cuestionario de | Cuestionario
herramientas. satisfaccion para ser resuelto en ese momento. de
satisfaccion
(Anexo
12.4)
También se designara una cartilla, donde el
Evaluacion colaborador redactara una experiencia laboral de la 5 min.
semana y marcara su percepcion respecto a la | Cartilla de
aplicacion del tema abordado en el ambito laboral. | experiencia
Esta sera entregada la semana posterior al dia de | laboral.
entrega. (Anexo
12.5)

Agradecimiento

Finalmente, se agradece la  asistencia,
participacion y se los invita a la siguiente sesién.
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viii. MARCO TEORICO

Las actitudes frente al trabajo segun (Ubillos, Mayordomo, & Péez, 2004)
sefialan que es consideraba un estado de disposicion mental y nerviosa,
organizado mediante la experiencia, que ejerce un influjo directivo dinamico en
la respuesta del individuo a toda clase de objetos y situaciones. Ademas,
Robbins (2004) citado también por (Ansa & Acosta, 2008) muestra un concepto
mas general y causal, es decir pretende explicar de donde parte o nacen las
actitudes de las personas, indicando asi, que estas se adquieren de los padres,

maestros, comparieros y muchas areas mas.

Asimismo, Ubillos, Mayordomo y Paez sefialan los componentes de las actitudes

en el Modelo tridimensional:

Segun este modelo, toda actitud estd compuesta por tres dimensiones: cognitivo,

afectivo y conductual.

Componente cognitivo: Este aspecto esta referido a la forma de percibir el objeto
actitudinal, en otras palabras, son las creencias, opiniones u otros que el sujeto
posee sobre un objeto en particular, ademas de la informacion que posee de
dicho objeto. Ademas, se sefiala que para poder influir directamente sobre esta
dimension la persona debe agregar conocimiento nuevo sobre el influenciado,
no obstante, sucede un fendmeno causal de informacién y actitud, siendo que
uno repercute sobre el otro, es decir la informacion sobre las actitudes, pero
también la actitud sobre la forma como recibimos la informacién, lo que indica

gue esta puede ser ignorada o tergiversada. (Ubillos, Mayordomo, & Paez, 2004)

Componente afectivo: Este podria entenderse como los sentimientos que un
objeto le produce a la persona, ya sean de agrado o desagrado, lo cual no
significa que los sentimientos solo se dividan en positivos y negativos, sino que
la valoracién de estos puede ir de menos a mas. Buscar influir sobre estos es
trabajar sobre la valoracion que se tiene sobre algo, es decir reducir el grado de

percepcion positiva o negativa. (Ubillos, Mayordomo, & Paez, 2004)
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Componente conductual: Aqui se encuentran todas las tendencias, intenciones
y muestras comportamentales ante el objeto en cuestidn, se indica que buscar
influir sobre esta dimensién, basados en las teorias conductuales, se lograra a
través de refuerzos y sanciones recibidos en la vida diaria, las cuales influyen
directamente sobre la actitud que tenemos frente a algo basados en las

experiencias previas sobre esto. (Ubillos, Mayordomo, & Paez, 2004)

De la teoria citada es importante comprender la divisibn de componentes, pues
de ello parte la eleccién de las siguientes actitudes que se trabajaran en el

programa:

Organizacion del espacio

Se basa en la teoria de las “5S”, creada originalmente en Japén, cuya teoria ha
sido aplicada en distintas empresas a nivel mundial con notable éxito. Las 5S
son las iniciales de cinco palabras japonesas que nombran a cada una de las

cinco fases que componen la metodologia: (Angel , 2015)

SEIRI — ORGANIZACION: Consiste en identificar y separar los materiales,
instrumentos, insumos u otros necesarios de los innecesarios, especialmente el

trabajo radica en desprenderse de éstos Ultimos para reducir espacios ocupados.

SEITON — ORDEN: Este aspecto busca darle un lugar a cada cosa, para ello
debe basarse en la necesidad de alcance inmediato de cada objeto, de manera
gue sea facil y rapido acceder a estos cuando se requiera utilizarlos en las

actividades.

SEISO - LIMPIEZA: Esta es una de las mas importantes pues se enfoca en el
aspecto de pulcritud, consiste en identificar puntos de acumulacién de suciedad
para eliminarlos, darles mejor aspecto y mantenerlos limpios pues ademas de

ahorrar espacio promueven la buena salud.
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SEIKETS U- CONTROL VISUAL: Busca otorgarle un espacio visible y
accesible incluso visualmente, es decir la persona podra identificar plenamente

su ubicacién de manera sencilla.

SHITS UK E- DISCIPLINA Y HABITO: Consiste en ser constantes con el
orden, aqui se busca repetir y mantener el proceso ya establecido, siguiendo la
estandarizacion y orden establecido para que esto se vuelva parte de las

costumbres.

Ergonomia cognitiva

La Ergonomia es definida como la disciplina cientifica que estudia el disefio de
los sistemas donde las personas realizan su trabajo. Un sistema de trabajo es el
sector del ambiente sobre el que el trabajo humano tiene efecto y del que el ser
humano extrae la informacion que necesita para trabajar. El objetivo que tiene el
ergonomo es describir la relacion entre el ser humano y todos los elementos del

sistema de trabajo.

La ergonomia esté definida como una disciplina cientifica que tiene como objeto
estudiar los disefios de los ambientes, espacios y sistemas donde las personas
desarrollan sus labores. Aqui se considera todo lo que esta dentro del ambiente
de trabajo que genera una influencia y efecto sobre el trabajador, ademas de que
este obtiene la informacion que necesita. En pocas palabras se trata de estudiar
la relacion o vinculo que el ser humano posee con los elementos de trabajo.
Esta disciplina destaca dos aspectos importantes, el primero esta referido a la
ergonomia fisica que se enfoca en la estructura molecular y esquelética de la
persona. Por otro lado, esta la ergonomia psicolégica donde la persona percibe
los estimulos del entorno, los interpretan y toman decisiones, ademas de
transferir informacién a otras personas.

A la ergonomia se le agrega el sistema cognitivo con la finalidad de incluir un
replanteamiento en el disefio de los instrumentos de trabajo, para que esto
signifique producir un impacto favorable en los cambios en el ambiente de
trabajo, de tal forma que le permita al colaborador adecuarse con facilidad.
(Canas, 2003)
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Concentracién

La Ergonomia es definida como la disciplina cientifica que estudia el disefio de
los sistemas donde las personas realizan su trabajo. Un sistema de trabajo es el
sector del ambiente sobre el que el trabajo humano tiene efecto y del que el ser
humano extrae la informacién que necesita para trabajar. El objetivo que tiene el
ergonomo es describir la relacidén entre el ser humano y todos los elementos del

sistema de trabajo.

Segun (Caamafio Silva, 2012) La concentracion es el aumento de atencion sobre
un estimulo en un espacio de tiempo determinado. Para lograr este proceso
mental no solo se necesita poner atencion, sino obtener un producto final de la
actividad.

Para lograr una buena concentracion, esta se divide en tres etapas:
Planificacion: Busca establecer los factores no solo de la actividad sino también
los ambientales, aquellos que influyen pues poseen un impacto fisico o
emocional en el desarrollo de las labores.

Control: Este aspecto requiere la supervision constante de aquellos elementos
gue favorecen y los que no a la concentracion, por lo que ademas la persona
debera ir implementando nuevas herramientas favorables.

Evaluacion: Busca realizar una conclusion sobre el funcionamiento de nuestra
concentracion, es decir saber con cuanta firmeza estan funcionando nuestros

métodos.

Pensamiento creativo

Para (Velasco Tapia, 2007) la creatividad es la capacidad de producir cosas
nuevas y valiosas, aclara que el uso de palabra cosas hace referencia a todo
aguello que se pueda crear ya que el tema es muy amplio. La creatividad es
considerada hoy en dia como una cualidad humana, se cataloga como un hecho
psicoldgico por lo que es necesario estudiar las nuevas creaciones, aunque estas
se repitan en diferentes partes del mundo, porque lo interesante es descubrir que
llevo a la persona a crear ese hecho.

El pensamiento creativo puede no existir de manera constante en la persona, por

lo que aparecera justo cuando la oportunidad se presente, ademas puede ser
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utilizado en diferentes aspectos como: el perfeccionamiento, la resolucion de

problemas, el valor y la oportunidad, el futuro y la motivacion.

Pensamiento positivo

Segun (Garcia Pérez, 2016) el pensamiento positivo es considerado un estilo de
vida que las personas poseen de manera individual en la busqueda de ser mas
felices. Los pensamientos como tal poseen una gran importancia sobre nuestras
vidas, estos estan estrechamente vinculados con el sentimiento y el
comportamiento, pero, es el pensamiento el que da origen a los anteriores, por
ende asociarlo al positivismo es mantener la perspectiva de que ocurriran cosas
buenas, lo cual acarrea una serie de beneficios que ya han sido estudiados como
por ejemplo mejor estado de &nimo, mayor satisfaccion con la vida, un porcentaje
mayor de éxito en las diferentes areas, buena salud e incluso una vida més larga.
Incluso muchas de las terapias contra la depresion se basan en cambiar el
pensamiento negativo de un paciente hacia uno mas optimista y positivo para si

mismo.

Gestion del tiempo

La gestion del tiempo es considerada uno de los pilares mas importantes para
conseguir la productividad en los diferentes campos, es considerada una
habilidad para poder dividir las tareas y actividades de un determinado proyecto,
en lo que incluye optimizar el tiempo vy utilizarlo de la manera mas provechosa
(Infoautonomos, 2017).

Esta habilidad directamente relacionada al ambito laboral no esta entendida
como la cantidad de horas que llevas dentro, sino cuan productivo y eficiente
eres con la dosificacion de tu tiempo y energia, para lo cual necesitas gestionar
Su tiempo, esto contribuye a lograr objetivos en menos tiempo, obtener mejor
reputacion profesional, reducir los niveles de estrés, mejor toma de decisiones,
aumento de autoconfianza, procrastinar menos y finalmente mejorar la calidad

de vida.

Pausas activas
Para mejorar el desempefio laboral, las personas han buscado diversas

opciones para mejorar su calidad de vida y asi poder reducir el peligro de
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contraer enfermedades tanto fisicas como psicolégicas. Estas, en su mayoria se
agudizan por estrés laboral. Una de las tantas alternativas son las pausas
activas. Consisten en realizar una serie de ejercicios musculares durante la
jornada laboral con el objetivo de activar el sistema neuroldgico, respiratorio y
muscular.

Las pausas activas es una técnica sencilla que incrementa la salud y el
desempefio laboral. Consiste en la realizacion de variadas técnicas durante la
jornada laboral con el fin de: “impulsar la respiracion, la circulacion sanguinea y
la energia corporal para disminuir dificultades fisicas originadas por la fatiga
fisica y mental. Estimula el correcto funcionamiento neuroldgico y repercute
directamente en forma positiva a la productividad y el rendimiento laboral.
(Barén, 2014).

Indicadores de Gestion

Los indicadores de gestion estan referidos a la expresion cuantitativa del
comportamiento y desempefio de un proceso, cuya magnitud, al ser comparada
con algun nivel de referencia, puede estar sefialando una problematica y frente
a ello, se plantean medidas de prevencion y correccion, dependiendo de la
situacion.

Para mejorar los indicadores debe determinarse un sistema que implique la
adecuada comprension del acontecimiento o circunstancias, caracteristicas

hasta tomar acciones correctas y optimizar el proceso establecido. (Rincon, s.f)

Comunicacion interna

Todas las organizaciones se basan en el proceso de comunicacion. Esta debe
involucrar a todos sus miembros conectados e integrados de manera adecuada
ya que permitird un correcto y coherente funcionamiento. Segun (Chiavenato,
s.f) indica que la comunicacion mejora la eficiencia y las relaciones
interpersonales. Asi mismo, es donde se evidencia los conflictos entre dos 0 mas
personas, miembros de un grupo, entre grupos Yy especificamente en la

organizacion como sistema.
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Trabajo en equipo

(Aguilar, 2016) cita a Gutiérrez (2010) quien indica que el trabajo en equipo es
un conjunto de personas que interactian para alcanzar un objetivo en comun,
poniendo en practica conocimientos y habilidades. En todas organizaciones se
debe aplicar el trabajo en equipo, debido a que el triunfo es en consecuencia de
la unién de todos sus miembros siendo parte muy relevante la comunicacion y el

compromiso de los integrantes de la organizacion.

Reconocimientos

Los reconocimientos son estrategias que emplean las organizaciones para
premiar a sus colaboradores, con el objetivo de incrementar comportamientos
positivos alineados con la direccion estratégica empresarial, y al percibir ese
reconocimiento, denotan mayor actitud, seguridad, confianza; y, en
consecuencia, mayor compromiso organizacional mejorando directamente la
productividad y los resultados. . (Cepeda, Salguero, Sanchez, 2015 )

Asi mismo, (Martinez, s.f.) menciona que la ausencia de reconocimiento en el
trabajo es una de las dificultades que mayor repercute en los trabajadores y
disminuye la motivacion, y por ende, hay menor productividad y mas cantidad de

conflictos entre trabajadores y sus superiores.

Adaptacién al cambio

Alles (2008) indica que la adaptabilidad organizacional es la capacidad de
adecuarse y acoplarse correctamente a los cambios. Es un proceso, en el cual
las personas deben cambiar sus conductas para adaptarse a nuevos procesos
0 sistemas y asi poder mejorar la capacidad de manera eficiente y ejecutar
funciones sin que impacte en las actividades. En las empresas hay cambios
estructurales debido a la innovacion constante respondiendo a competitividad,
las demandas laborales y exigencias del mercado, por lo que el trabajador debe
cambiar el comportamiento ante nuevas situaciones o condiciones, de forma que

respondan a los objetivos organizacionales. (Guzman, 2018)
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iX. CRONOGRAMA

Al ser ésta una propuesta de un programa de mejora, el cronograma de
planificacion de ejecucion de las sesiones se dara de acuerdo al contexto de

donde y cuando se decida poner en practica el programa presentado.
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ANEXO N° 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Operacionalizacién de variable engagement

, Definicion Definicion . , .
Variable : Dimensiones Indicadores
Conceptual Operacional
Vigor
Referido a un indice alto de energia y
dinamismo mental para trabajar, muestra Energia
predisposicion a encontrar soluciones y Dinamismo
propuestas de mejora incluso antes de que el Dosificacion
problema se presente. (Salanova & Schaufeli,
El engagement hace 2009)
referencia a una | El engagement
situacién en la cual | sera evaluado a "pegicacion:
los . empleados Ez\:\/://;ssdedlave\:/s_lcala Esta se refiere a la identificacion y sentimiento
mani |,estanf ..rgag Sch fl'e Alm?(; de pertenencia, lo que a su vez genera Enfoque
energia, Ee.Ct'V' a BCkEu € '23'03 ot entusiasmo, inspiracion y orgullo por la empresa Atencion
Engagement en sus trabajos y se | Bakker ( .) 9U€ 1 3 la que la persona pertenece. (Salanova & Entusiasmo
consideran con | consta de 17 items, Schaufeli, 2009)
mayor valor para | los cuales buscan ’
afrontar nuevos eyaluar_ 3 Absorcion:
retos laborales. | dimensiones:

(Salanova, Breso, &
Schaufeli, 2004)

absorcion, vigor y
dedicacion.

Referido directamente a la cantidad y calidad de
tiempo que la persona pasa desarrollando una
actividad, que por el placer que esto le genera
las horas pueden pasarse con suma velocidad
sin que el colaborador pueda percibirlo, debido
a que esta ejecutando actividades que
representar satisfaccion para él y absorben su
concentracion. (Salanova & Schaufeli, 2009)

Identificacion
Productividad
Placer
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Operacionalizacién de variable actitudes frente al trabajo

. Definicién Definicién : . .
Variable ; Dimensiones Indicadores
Conceptual Operacional
Componente cognitivo:
Forma de percibir el objeto actitudinal, en
Sentimientos  y otras palabras, son las creencias, opiniones u Pensamiento
supuestos que otros que el sujeto posee sobre un objeto en positivo.
determinan en particular, ademas de la informacion que Creencias
gran medida la posee de dicho objeto (Ubillos, Mayordomo, &
percepcién de los Paez, 2004)
Forma de

empleados
respecto a su desarrollarse y _

Actitudes frent tp comportarse frente a | Componente afectivo:

ctitudes irente | entorno, SU| determinadas Son los sentimientos que un objeto le produce .
al trabajo compromiso con | _. . Sentimientos
. situaciones en base a | a la persona, ya sean de agrado o desagrado. Sensaciones
las . acclones | o\ criterio. (Ubillos, Mayordomo, & Paez, 2004)
previstas y, en
dltima  instancia,
Su _
comportamiento. Componente conductual_. . _ Conductas
(Davis Son todas las tendencias, intenciones vy :
y t t tal te el obiet Comportamientos

Newstrom, 2001) muestras comportamentales ante el objeto en Acciones

cuestion. (Ubillos, Mayordomo, & Paez, 2004)
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ANEXO N°2: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES)

Las siguientes propuestas se refieren a los sentimientos de las personas en el
trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido
de esta forma. Si nunca se ha sentido asi conteste “O” (cero), y en caso contrario
indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que
aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Nunca

0

Ninguna

vez

© © N o g & w Ddh P

L e e e S~ S S S
N o o~ W N = O

Casi Algunas Regularmente Bastantes Casi Siempre
nunca veces veces siempre
1 2 3 4 5 6
Pocas Unavezal Pocas veces Una vez Pocas Todos los
veces al mes o al mes por veces por dias
afo menos semana semana

En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1) *.

Mi trabajo esta lleno de significado y proposito (DE1).

El tiempo vuela cuando estoy trabajando(AB1)

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI2) *.

Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2) *.

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2).
Mi trabajo me inspira(DE3) *

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (VI3) *.
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3) *.

Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4) *.

Estoy inmerso en mi trabajo (AB4) *.

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (V14).

Mi trabajo es retador (DE5).

Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5) *.

Soy muy persistente en mi trabajo (VI15).

Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo (AB6).

Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando (V16).

*Version abreviar UWES-9); VI=vigor, DE=dedicacion, AB=absorcion
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ANEXO N°3: ENTREVISTA AL REPRESENTANTE DE LA EMPRESA

1. Entiendo quetienen un fuertey arriesgado trabajo. ¢ Cémo les va con

ello?

Nos encargamos a la venta y distribucion de productos quimicos e industriales.
Asi mismo, equipos de laboratorio. Estamos expuestos a riesgos debido a que
en la actualidad vendemos productos para desinfeccién y se debe continuar con
la atencion tanto al publico como a las empresas y con la apariciéon del covid 19
es una amenaza altamente peligrosa tanto para nuestros colaboradores como
para sus familiares. Sin embargo, contamos con protocolos de bioseguridad que
son cumplidos a cabalidad. Por lo demas; con respecto a riesgos ocupacionales,
sSon muy pocos ya que contamos con todas las normas establecidas. También le
brindamos a todos los colaboradores seguro de riesgo de trabajo si es que
ocurriese algun accidente dentro de la empresa; mas que todo en el area de

almaceén.
2. ¢Podria describirme larelacion que tiene con sus empleados?

Méas que trabajadores somos familia, tres cuartos de la planilla somos familia
entonces la relacion es buena por lo que existe un respeto. Hay discrepancias
en el manejo de la empresa debido a que los duefios y el gerente tienen otro tipo
de formacion la cual es empirica y les ha funcionado perfectamente en cuanto a
ganancias. Sin embargo, hay algunas discrepancias con el personal de almacén
con sus constantes quejas de exceso de trabajo, lo cual a nuestro parecer no
esta fundamentada ya que el area del almacén es el area que tiene mas personal
y no todos los dias se realizan actividades que conlleven una gran cantidad de
tiempo. Asi que en mi opinion es falta de planificacién en su area de trabajo.
Ademas, en el area de ventas se ve reflejada la desorganizacion y falta de
comunicacion, lo que genera que se pierda el tiempo realizando actividades que
pueden ya haber estado hechas o que si hubiesen podido hacer con anterioridad.
Ademas, la falta de comunicacion entre las areas tanto de ventas, almacén y
distribucion retrasa el trabajo y genera mayor costo, generando en muchas
ocasiones pérdidas de cantidades considerables. En cuanto a esto me refiero

gue a veces por la poca comunicacién se omiten hacer tareas indispensables
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como re etiquetar los productos, lo que conlleva a sanciones y responsabilidades
extras que no deberian darse. En el area de ventas, en la oficina se distribuyen
las tareas a primera hora. A pesar de ello, no todas las tareas asignadas se

cumplen de manera ordenada.

3. ¢Cual es la problematica fundamental en la empresa? ¢Han tomado

acciones frente a ello?

Falta de organizacion del trabajo, las funciones no estan identificadas y
designadas para cada trabajador, lo que lleva a la consecuencia de la repeticion
de tareas y funciones. Para mejorar dicha situacion, en un primer momento se
realiz6 un manual de organizaciéon y funciones (MOF) por parte de una
consultoria, pero, las actitudes por parte del personal no han sido las mas
idoneas y hacen notar el rechazo hacia las nuevas disposiciones. Tenemos una
gran deficiencia, y es que no contamos con el area de recursos humanos y
psicologia que pueda apoyar el bienestar emocional de los trabajadores. Se
puede evidenciar a simple vista poca identidad corporativa, falta de compromiso
y motivacion, a pesar que es una empresa familiar débnde creo yo que se debe

mantener a flote con el apoyo de todos.

4. ¢Su rotacion de personal es muy alta? ¢En caso de ser larespuesta

no, Considera que es necesario rotaciéon del personal?

No, tenemos los mismos trabajadores hace muchos afios ya que el personal son
familia, duefios, hijos de duefio, sobrinos y personal de confianza que lleva
laborando mas de 10 afios en la empresa. Creo que si es necesario la rotacion
de personal para darle un aire fresco a la empresa. Asi mismo creo que los
colaboradores no intentan capacitarse de manera individual como un crecimiento
personal. De manera interna, hemos tratado de rotar los puestos para identificar
si de esa manera se podia optimizar el trabajo; sin embargo, no dio resultados
Seria interesante contar con nuevas ideas de profesionales; sin embargo,

consideramos que el conflicto de intereses puede ser una gran amenaza.

5. Del 1 al 10. ¢ En qué nivel considera que se encuentra el engagement

en la empresa?
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Cinco porque ha sido asignado a personas que no estan capacitadas ni
comprometidas. Los demas de los trabajadores asumen funciones que no les
corresponden para el adecuado funcionamiento de la empresa. Como
administrador general puedo ver el desempefio de todos los trabajadores y si
considero totalmente necesario mejorar el engagement, porque conozco
tedricamente que dara buenos resultados; sin embargo, desconocemos acerca

de la conducta humana.
6. ¢Han tenido unaintervencion para mejorar el engagement?

En su momento la gerencia incentivd a todos los trabajadores de manera
equitativa con incremento de salarios y posibilidades de ascenso vy jefaturas;
ademdas bonos de buen desempefio y reconocimiento: pero no tuvo éxito porque
en mi opinién ha sido propuesto a personas que no sienten la responsabilidad ni

el interés adecuado.

7. ¢Podriaexplicar qué parte de laidentificacion laboral le corresponde

al colaborador y cual a la empresa?

La empresa estd comprometida con sus trabajadores brindandoles bonos,
flexibilidad de los horarios para los trabajadores que desean estudiar, la minoria
del personal es profesional y para motivarlos les ofrecemos la oportunidad de
seguir estudiando como diplomados, horarios flexibles, todos los beneficios de
ley y trabajo. Equitativamente todos trabajamos ocho horas y algunos menos. A
pesar de ello, la identificacion de los trabajadores es muy poca ya que nunca se
ha podido tomar una decision como un deceso laboral definitivo por conductas
inadecuadas por el mismo tema que hablo desde un principio, somos familia y

constantemente nos brindamos oportunidades de mejora.
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Anexo 1.1. Normas de convivencia:

1.LEl respeto por los otros es
fundamental para aprender
juntos durante las sesiones.

2.Nadie sabe mds que nadie, ni
el expositor, ni los participantes
lo saben todo, asi que se
amable y prudente con las
dudas o equivocaciones de los
demds.

3.Las  dudas  estdn para
resolverse, pueden preguntar lo
que necesiten saber cuantas

veces sed necesdrio
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Anexo 1.2. Diapositivas

ORGANIZACION
DEL ESPACIO

que ademas nos da una idea de quien
eres en tu frabajo y sin duda tu
capacidad debe verse reflejada en tv

lugar de trobajo.

D

M & M)

=\

~
A b M)
/

-

P

¢En qué ayvda en el ambito laboral?c =

Permite tener mayor accesibilidad
a las herramientas de trabajo.

Crea ambientes mis satudables y

Wecastan t3miarts U Temas Fara ol |y
1 wipacia « ‘Caatfice ia fecaencis de 4z
I dar 2 £33 sbyets

Lo
\“ AWM
-/

iMUCHAS GRACIAS!
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Anexo 1.3. Flyer informativo

7

Esta considerado como uno de los aspectos
mas importantes dentro del area laboral, su
adecuada implementacion contribuye a
grandes progresos.

Clasificacion
(Seiri)

- Permite tener mayor accesibilidad a las
herramientas de trabajo.

- Crea ambientes mas saludables y agradables
visualmente.

- Ayuda a estandarizar procesos
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Anexo 1.4. Encuesta de satisfaccion

M &M

ENCUESTA DE
SATISFACCION

Estimado colaborador a continuacion encontraras una breve encuesta que
nos permitira conocer tu nivel de satisfaccion respecto del desarrollo de las
sesiones. Se sincero con tus respuestas.

1.La informacion emitida es de gran ayuda para mi trabajo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

2. Las actividades realizadas para comprender el tema fueron entretenidas
y entendibles.

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

3. El lenguaje empleado por los ponentes fue claro y entendible

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

4. Me he sentido comodo y contento formando parte de esta sesién
a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

5. Le recomendaria estas sesiones a compaieros de otras instituciones.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

<«
<
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Anexo 1.5. Cartilla de experiencia laboral:

M &M

CARTILLA DE
EXPERIENCIA
LABORAL

Estimado colaborador a continuacion encontraras un espacio en blanco donde
nos gustaria que nos cuentes una experiencia laboral donde hayas aplicado el
tema que se aborddé en la sesion. Aunque sea pequeiia, es importante para
nosotros conocer como ha ido tu aprendizaje en la semana.

Ahora, ayadanos respondiendo estas 3 preguntas:

1. Fue facil recordar la informacion/ técnicas/ herramientas brindadas en la sesion
para ponerlas en practica.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

4. La informacioén brindada se relaciona con la realidad laboral que vivo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

5. Seguiré aplicando lo aprendido en mi desempeiio laboral.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo =0

<«

112






Anexo 2.1. Imagenes de objetos
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+51 947-031-286
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Anexo 2.2. Diapositivas

{ \
Mam
\ /

ERGONOMIA
COGNITIVA

desarrolan

1
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Aspectos de la ergonomia S ¢En qué ayuda en el ambito laboral? = ¢(omo se aplica en el frabajo? -
. - x v
ERGONOMIA ERGONOMIA -~ L4 [Permite identificar e tipo  de
FISICA PSICOLOGICA ‘ & relacién o vinculo gue se posee
y 3 con el entorno laboral (aspecto
- - material).
S= enfocza en s Se enfoca en como la
persona percibe los
estructura molecular Ethniine del :
entorno, los Ayada 2 crear rr?mxer.m 'dz
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decisiones. .
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Recverda que tu relacion con las
herramientas de trabajo contribuye iMUCHAS GRACIAS!

a que seas mds eficienfe y en el
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Anexo 2.3. Tarjetas




Anexo 2.4. Flyer informativo

7

N

&

Esta definida como una disciplina cientifica
que tiene como objeto estudiar los disefios de
los ambientes, espacios y sistemas donde las
personas desarrollan sus labores.

e By ——
= GEEL ) ERGONOMIA

FISICA

ERGONOMIA ‘
. PSICOLOGICA ‘

PERMITE IDENTIFICAR EL TIPO DE RELACION O
VINCULO QUE SE POSEE CON EL ENTORNO LABORAL
(ASPECTO MATERIAL).

AAYU({H d crear IIPTI"’A mientas de

trabajo mas adaptables a las

necesidades.
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Anexo 2.5. Encuesta de satisfaccion

ENCUESTA DE
SATISFACCION

Estimado colaborador a continuacion encontraras una breve encuesta que
nos permitira conocer tu nivel de satisfaccion respecto del desarrollo de las
sesiones. Se sincero con tus respuestas.

1.La informacion emitida es de gran ayuda para mi trabajo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

2. Las actividades realizadas para comprender el tema fueron entretenidas
y entendibles.

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

3. El lenguaje empleado por los ponentes fue claro y entendible
a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

4. Me he sentido comodo y contento formando parte de esta sesion

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

5. Le recomendaria estas sesiones a compaiieros de otras instituciones.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo
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Anexo 2.6. Cartilla de experiencia laboral

CARTILLA DE
EXPERIENCIA
LABORAL

Estimado colaborador a continuacion encontraras un espacio en blanco donde
nos gustaria que nos cuentes una experiencia laboral donde hayas aplicado el
tema que se abordé en la sesion. Aunque sea pequeia, es importante para
nosotros conocer como ha ido tu aprendizaje en la semana.

Ahora, ayudanos respondiendo estas 3 preguntas:

1. Fue facil recordar la informacion/ técnicas/ herramientas brindadas en la sesion
para ponerlas en practica.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

4. La informacion brindada se relaciona con la realidad laboral que vivo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

5. Seguiré aplicando lo aprendido en mi desempeiio laboral.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo P, SR
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Anexo 3.1. Diapositivas

oo 7 AN N
MEM ) (o)

CONCENTRACION

de tiempo determinado.

/ \ ¢
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a la vez y recordario en el proceso. @

il
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Anexo 3.2. Flyer informativo

N

La concentracion es
el aumento de
atencién sobre un
estimulo en un
espacio de tiempo

determinado.

A

PLANIFICACION

A N

ONTROL

S

EVALUACION

Permite enfocarse en una sola
actividad.

Culminar las tareas
establecidas en el tiempo

pactado.
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Anexo 3.3. Encuesta de satisfaccion

ENCUESTA DE
SATISFACCION

Estimado colaborador a continuacion encontraras una breve encuesta que
nos permitira conocer tu nivel de satisfaccion respecto del desarrollo de las
sesiones. Se sincero con tus respuestas.

1.La informacion emitida es de gran ayuda para mi trabajo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

2. Las actividades realizadas para comprender el tema fueron entretenidas
y entendibles.

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

3. El lenguaje empleado por los ponentes fue claro y entendible

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

4. Me he sentido comodo y contento formando parte de esta sesion
a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

5. Le recomendaria estas sesiones a compaiieros de otras instituciones.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo
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Anexo 3.4. Cartilla de experiencia laboral

CARTILLA DE
EXPERIENCIA
LABORAL

Estimado colaborador a continuacion encontraras un espacio en blanco donde
nos gustaria que nos cuentes una experiencia laboral donde hayas aplicado el
tema que se abordé en la sesion. Aunque sea pequeiia, es importante para
nosotros conocer como ha ido tu aprendizaje en la semana.

Ahora, ayudanos respondiendo estas 3 preguntas:

1. Fue facil recordar la informacion/ técnicas/ herramientas brindadas en la sesion
para ponerlas en practica.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

4. La informacion brindada se relaciona con la realidad laboral que vivo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

5. Seguiré aplicando lo aprendido en mi desempeiio laboral.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo P e T
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Anexo 4.1. Diapositivas

N
/u M)

PENSAMIENTO
CREATIVO

=N
MM

1
Uno + Uno: Uno ==

Esta
estrategia fue

Recverda que umo persona con
pensamiento creativo fiene dos
vidas: la que vive y la que imagina.

Adlara que el uso de la palabra cosas hace
referencia 3 todo aquello que se pueda crear.

iMUCHAS GRACIAS!

\

X

7%

M & \4"

5 Siis \
¢En qué ayuda en el ambito laboral? ~/

Permite el perfeciobamiento de
trabajo.

=
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Anexo 4.2. Flyer informativo

La La Aclara que
creatividad es P %2+ | elusodela
la capacidad #~ za’ - | palabra

de producir 7 “cosas” hace

cosas nhuevas referencia a

y valiosas. todo aquello
que se pueda
crear.

e
/

Inicial de palabras
; ___4

<+

| CREAR UN NUEVO l
I CONCEPTO '

Permite el perfeccionamiento de
trabajo.

Eleva la calidad y el valor de lo que
se ofrece.

\

13

N



Anexo 4.3. Encuesta de satisfaccion

ENCUESTA DE
SATISFACCION

Estimado colaborador a continuacion encontraras una breve encuesta que
nos permitira conocer tu nivel de satisfaccion respecto del desarrollo de las
sesiones. Se sincero con tus respuestas.

1.La informacion emitida es de gran ayuda para mi trabajo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

2. Las actividades realizadas para comprender el tema fueron entretenidas
y entendibles.

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

3. El lenguaje empleado por los ponentes fue claro y entendible

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

4. Me he sentido comodo y contento formando parte de esta sesion
a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

5. Le recomendaria estas sesiones a compaiieros de otras instituciones.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo
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Anexo 4.5. Cartilla de experiencia laboral

CARTILLA DE
EXPERIENCIA
LABORAL

Estimado colaborador a continuacion encontraras un espacio en blanco donde
nos gustaria que nos cuentes una experiencia laboral donde hayas aplicado el
tema que se abordé en la sesion. Aunque sea pequeiia, es importante para
nosotros conocer como ha ido tu aprendizaje en la semana.

Ahora, ayudanos respondiendo estas 3 preguntas:

1. Fue facil recordar la informacion/ técnicas/ herramientas brindadas en la sesion
para ponerlas en practica.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

4. La informacion brindada se relaciona con la realidad laboral que vivo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

5. Seguiré aplicando lo aprendido en mi desempeiio laboral.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo s -
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Anexo 5.1. Imagenes

136



137



138



Anexo 5.2. Diapositivas

j.\« A M)

PENSAMIENTO
POSITIVO

Es considerado un estilo de

las personas

de manera
individual en la bdsqueda
de ser mas felices.

u‘ M)

¢En qué ayuda en el am laboral?

Mejora el estado de anima

[""VA

Principio
90/10 de
Psicologia

s wda @it
detsrimenado por
10 cuue ek puck

Brinda una visidn mais optimista

Mejora L2 salud mental y también 2 :

iMUCHAS GRACIAS!

e

(M

Los pensamientos estd vinculados co

EL SENTIMIENTO EL COMPORTAMIETO

Recverda que te conviertes en lo
que piensas, por eso piensa
correctamente.
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Anexo 5.3. Flyer informativo

7

9.

&

Es considerado P

un estilo de vida que ;

las personas poseen YT AN g
de manera individual \ X y
en la busqueda

de ser mas felices

T

EL SENTIMIENTO EL COMPORTAMIETO

o/ <
Solo el 10% de E'_ 90% esta
i - relacionado con la
nuestras vida esta
manera como

determinado por .
reaccionamos ante
| lo que nos pasa ‘ T ‘
I Brinda una vision mas optimista /

¢

%
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Anexo 5.4. Encuesta de satisfaccion

ENCUESTA DE
SATISFACCION

Estimado colaborador a continuacion encontraras una breve encuesta que
nos permitira conocer tu nivel de satisfaccion respecto del desarrollo de las
sesiones. Se sincero con tus respuestas.

1.La informacion emitida es de gran ayuda para mi trabajo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

2. Las actividades realizadas para comprender el tema fueron entretenidas
y entendibles.

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

3. El lenguaje empleado por los ponentes fue claro y entendible

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

4. Me he sentido comodo y contento formando parte de esta sesion
a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

5. Le recomendaria estas sesiones a compaiieros de otras instituciones.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo
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Anexo 5.5. Cartilla de experiencia laboral

CARTILLA DE
EXPERIENCIA
LABORAL

Estimado colaborador a continuacion encontraras un espacio en blanco donde
nos gustaria que nos cuentes una experiencia laboral donde hayas aplicado el
tema que se abordé en la sesion. Aunque sea pequeiia, es importante para
nosotros conocer como ha ido tu aprendizaje en la semana.

Ahora, ayudanos respondiendo estas 3 preguntas:

1. Fue facil recordar la informacion/ técnicas/ herramientas brindadas en la sesion
para ponerlas en practica.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

4. La informacion brindada se relaciona con la realidad laboral que vivo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

5. Seguiré aplicando lo aprendido en mi desempeiio laboral.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo s -
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Anexo 6.1. Diapositivas

GESTION DEL
TIEMPO

Cuadro de tarcas
de Eisenhower,

Recverda que el tiempo es valioso,
las actividades que realizamos con
el no son un pasa fiempo, sino una
inversion.

No esta entendida come la cantidad de horas que llevas dentro,
sino cuan productivo y eficiente eres con la dosificacion de tu
tiempo y energia

) \
)

(s
¢En qué ayuda en el ambito laboral? N ¢ (omo se aplica en el frabajo? e/

Permite lograr los objetivas en los =
tiempas pactados.
Wi DECIDIR
- ————————
i — m

\E/

144



Anexo 6.2. Cuadro de gestion del tiempo
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Anexo 6.3. Flyer informativo

7

Es

considerada una
habilidad para

poder dividir las tareas y
actividades de un
determinado proyecto.

DECIDIR

Destinar hora para hacer las tareas

ELIMINAR

Borrar estas tareas por completo

Permite lograr los objetivos en los
tiempos pactados.

Evitar la procrastinacion.
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Anexo 6.4. Encuesta de satisfaccion

ENCUESTA DE
SATISFACCION

Estimado colaborador a continuacion encontraras una breve encuesta que
nos permitira conocer tu nivel de satisfaccion respecto del desarrollo de las
sesiones. Se sincero con tus respuestas.

1.La informacion emitida es de gran ayuda para mi trabajo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

2. Las actividades realizadas para comprender el tema fueron entretenidas
y entendibles.

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

3. El lenguaje empleado por los ponentes fue claro y entendible

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

4. Me he sentido comodo y contento formando parte de esta sesion
a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

5. Le recomendaria estas sesiones a compaiieros de otras instituciones.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo
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Anexo 6.5. Cartilla de experiencia laboral

CARTILLA DE
EXPERIENCIA
LABORAL

Estimado colaborador a continuacion encontraras un espacio en blanco donde
nos gustaria que nos cuentes una experiencia laboral donde hayas aplicado el
tema que se abordé en la sesion. Aunque sea pequena, es importante para
nosotros conocer como ha ido tu aprendizaje en la semana.

Ahora, ayudanos respondiendo estas 3 preguntas:

1. Fue facil recordar la informacion/ técnicas/ herramientas brindadas en la sesion
para ponerlas en practica.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

4. La informacion brindada se relaciona con la realidad laboral que vivo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

5. Seguiré aplicando lo aprendido en mi desempeiio laboral.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo P, SR
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Anexo 7.1. Diapositivas

PAUSAS
ACTIVAS

”N ), >\>» N

ey

. Dingido por:
) | Carmen Camino Quinde

Maria de
N.mllia ; alle Alzamora

P

Son breves descansos durante la jornada
laboral que sirven para recuperar energia,
mejorar el desempefio y eficiencia en el
trabajo, a través de diferentes fécnicas y
ejercicios que ayudan o reducir la fatiga,
disminuir trastornos musculo-esqueléticos y
prevenir el estrés.
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¢Por qué deben realizarse?

Rompenla rufina de trabajo

Reacliva la energia mejorando el estado de alerta.
Relaja los grupos musculo-fendinosos mdés exigidos
en el trabajo y reactiva los menos utilizados.
Genera conciencia de la salud fisica y mental.
Estimula y favorece la circulacion.

Mejorala postura.

Favorece la capacidad de conceniracion.

Motiva mejores relaciones inferpersonales.
Promueve el surgimiento de nuevos lideres.

Mejora el desemperio laboral.

¢ Quiénes no deben realizarlas?

Aquellas personas que fengan lesiones musculo-
esqueléticas o que presenfen los siguienfes
alferaciones de salud deben consulfar con su médico
fratanie el fipo de ejercicios que pueden redlizar.

O Malestar por fiebre.

O Fracturas no consolidadas.

Q Vértigo

O Hipertensién arterial no controlada.

O Quienes al iniciar los ejercicios sienten

dolor o limitacién funcional
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| oo |

CUELLO

Con la ayuda de la mano lleve la cabeza hacia un
lado como si focara el hombro con la oreja hasta
senfir una fensién leve sosfenga durante 15
segundosy realicelo hacia el ofro lado.

HOMBROS
Lleve los brazos hacia afrds, por la espalda baja y
entreloce los dedos e infente subir las manos sin
solfar los dedos sostenga esta posicidn durante 15
segundos y hdgalo con el ofro brazo

BRAZOS
Con la espalda |
la cabeza e in
esfa posicién d

Wl respiracion debe ser lo mas profunda y ritmica
posible

Reldjese

UConcénirese en los misculos y articulaciones que va

esfirar

USienta el estiramiento
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BRAZOS @

Lleve el brazo hasta el lado contrario y con la ofra
mano acérquelo hacia el hombro. Realice este ejercicio
durante 15 segundos y luego hdgalo con el ofro
brazo.

HOMBROS
Eleve los hombros lo méas que pueda y sosfenga esta
posicion duranfe 15 segundos y descanse.

BRAZOS

Lleve los brazos hacia atrds por encima del nivel de
los hombros, tome un codo con la mano contraria,
empuje hacic el cuello. Sostenga  durante 15

segundosy cambie de lado.

MANOS :
Con una mano estire uno a uno cada dedo de la mano =
confraria(como si los estuviera contando)y sosténgalo & ;
durantfe 3 segundos }
PIERNAS k

De un paso al frente, apoyando el ta
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0JOSs

Con el cuello recto mire hacia arriba, hacia lo derecha,
hacia la izquierda y hacia abajo repetidamente durante 10

’% ' MANOS
& | 1 Lleve hacia adelante la mano y voltee hacia abajo todos los
* &4 dedos, con ayuda de o ofra mano ejerciendo un poco de
presion hacia afrés duranfe 15 segundos.

0JOS

Con el cuello recto haga movimientos circulares con los ojos
hacia el lado derecho y luego hacia el lado izquierdo
durante 10 segundos.

MANOS
Con las palmas de las manos hacia arriba, abra y cierre los
dedos esto se debe repetir 10 veces.
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CUELLO

Entrelace las manos y llévelas defrds de la cabeza de
manera tal que lleve el mentdn hacia el pecho. Sostenga
esfa posicion duranfe 15 segundos.

BRAZOS
Extienda completamente el brazo hacia al frente, voliee la
mano hacia abajo y con lu mano contraria eferza un poco
de presion sobre el pulgar, hasta que sienta algo dé
tensién. Luvego se debe hacer con el ofro brazo.

Afiches referencias de propuestas de pausas
activas
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Anexo 7.2. Afiches referenciales para la elaboraciéon de propuestas

Permite darle un respiro a tu cuerpo y mente

Pausas IK"‘ctivas

Practica esta rutina de ejercicios y sentirds la diferencia

Separa los pies,
lleva el tronco
hacia adelante,
coloca las manos
detrés de la rodilla
y esfirate.

Sl iIMPORTANTE! me

[V]] Acompaiia la rutina
de ejercicios con
respiraciones.

Cada ejercicio debes
repetirlo por lo
menos 5 veces.

Salud Ocupacional \TS_

SOLUCIONES
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DURANTE LA JORNADA LABORAL
REALICE ESTOS EJERCICIOS DE ESTIRAMIENTO

Flexion de cuello Flexion de cuello Estiramiento Estiramiento
hacia adelante lateral de hombro de triceps
Estiramiento Estiramiento Estiramiento
de biceps de biceps de pectorales

Estiramiento Estiramiento Estiramiento Estiramiento
de espalda de aductores de cuddriceps de gemelos

Estiramiento de
musculos de la cadera

LO BUENO DEBE:SER.,PARA TODOS

Y LLawa A R S0
|

Y PREGUNTA POR NUESTROS PRODUCTOS =

SE————
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RIMAC

MOVIMIENTOS
REPETITIVOS

Haga pausas activas para prevenir lesiones o molestas causadas por mantener
movimeentos repetithos,

los movimientos repetitivos son movimientos de corta duracidn y usualmente
ripidos y constantes de un grupo muscular especifico de una region del

cuerpo. Pueden provocar enfermedades musculoesquéleticas manifestadas a
avés de dolor, entumecimiento, hormigueo, etc.

{QUE ES UNA PAUSA ACTIVA?
Son egercicios ficos de corta duracidn que se realizan durante la jornada laboral
Ayuda a mitigar ko fatigo y el estrés laboral y puede prevenir lesiones o

alteraciones en los musculos, articulaciones, tendones, ligamentos, nervios,
huesos y sistema circulatorio.

Les ejerdides recomendades a continwadén sen para les brazes y
manecas.

Ejercicios para las mufiecas
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Anexo 7.3. Flyer informativo

P

Son breves descansos durante la jornada laboral que
sirven para recuperar energia, mejorar el desempefio
y eficiencia en el trabajo, a través de diferentes
técnicas y ejercicios que ayudan a reducir la fatiga,
disminuir trastornos musculo-esqueléticos y prevenir
el estrés.

-Rompen la rutina de trabajo

-Reactiva la energia mejorando el estado de alerta.
-Relaja los grupos musculo-tendinosos mas
exigidos en el trabajo y reactiva los menos
utilizados.

-Genera conciencia de la salud fisica y mental.
-Estimula y favorece la circulacién.

-Mejora la postura.

-Favorece la capacidad de concentracion.

-Motiva mejores relaciones interpersonales.
-Promueve el surgimiento de nuevos lideres.
-Mejora el desempeiio laboral.
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Anexo 7.4. Encuesta de satisfaccion

ENCUESTA DE
SATISFACCION

Estimado colaborador a continuacion encontraras una breve encuesta que
nos permitira conocer tu nivel de satisfaccion respecto del desarrollo de las
sesiones. Se sincero con tus respuestas.

1.La informacion emitida es de gran ayuda para mi trabajo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

2. Las actividades realizadas para comprender el tema fueron entretenidas
y entendibles.

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

3. El lenguaje empleado por los ponentes fue claro y entendible

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

4. Me he sentido comodo y contento formando parte de esta sesion
a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

5. Le recomendaria estas sesiones a compaiieros de otras instituciones.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

<«
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Anexo 7.5: Cartilla de experiencia laboral

CARTILLA DE
EXPERIENCIA
LABORAL

Estimado colaborador a continuacion encontraras un espacio en blanco donde
nos gustaria que nos cuentes una experiencia laboral donde hayas aplicado el
tema que se abord6é en la sesion. Aunque sea pequeia, es importante para
nosotros conocer como ha ido tu aprendizaje en la semana.

Ahora, ayudanos respondiendo estas 3 preguntas:

1. Fue facil recordar la informacion/ técnicas/ herramientas brindadas en la sesion
para ponerlas en practica.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

4. La informacion brindada se relaciona con la realidad laboral que vivo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

5. Seguiré aplicando lo aprendido en mi desempeiio laboral.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo P e T

<«

162






Anexo 8.1. Diapositivas

Dingido por:
Maria del Carmen Camino Quinde
Nl Ml

Es una unidad méfrica que mide el
rendimiento de una actividad o proceso
concreto. El objetivo es servir de
referencia o la hora de evaluor el
proceso o actividad en funcion al
objetivo que se quiere alcanzar.
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aa ! UConcreto

ot = Medible
: U Asequible
URelevante

45 % 15%

* Satisfaccidn del cliente
* Monitoreo del proceso
* Benchmarking

* Gerencia del cambio
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Mejoramiento continuo

Todo proceso busca en el tiempo opfimizar sus recursos
para alcanzar lo propuesfo; siendo necesario un proceso
de innovacién, por ello al comenzarse con ésfe la mejora se
sostiene deferminado fiempo y luego empieza o deccer, en
este punfo vuelve a hacerse una innovacion iniciando
nuevamenfe el ciclo. Esta forma de trabajar requiere mucho
tiempo y posiblemente no alcance el objetivo deseado

Trabajor con la filosofia del Mejoramienfo Confinuo
permite obfener beneficios como: mejoramiento en calidad,
alta productividod, mejor disponibilidad y confiabilidad de
cada uno de los equipos, esfandarizacion, servicios de
preventa y postventa a los clienfes y compelfitividod en un
futuro.

Modelo P.H.V.A

La Gerencia de Procesos mediante el ciclo PH.V.A.
consisfe basicamenfe en:

+ PLANEAR: entendido como la definicién de las
metas y los métodos que permitirdn alcanzarlas.

+ HACER: consisten en ejecutar la farea y recoger los

dafos, no sin anfes haber pasado por un proceso de
formacién (educar y entrenar).

‘VERIFICAR: evaluar los resulfados de la tarea
ejecutada; idenfificacion de los problemas que
originan el no cumplimienfo de las tares (formacién,
planeacién).

+ ACTUAR: tomar medidas correctivas para lograr el
cumplimienfo de las metas.
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(ol [ Ko B2 A Y como herramienta de evaluacién

Qué aprendizaes hubo? 2Qué, como y para qué
ionlowyurm? se planed?

Se hizo con bass en las
m;' ﬁmmrem
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Anexo 8.2. Cuadro de modelo P.H.V.A

(e[ No N L/ .Ycomo herramienta de evaluacidon

4 Qué aprendizajes hubo? £ Qué, como y para qué
£Qué logros y errores? se planed?
i ¢Se hizo con base en las
é‘?t:ﬁfféia"?fﬁe necesidades y expectativas
de los usuarios/as?
£Qué acciones

4 Quien, cuando, como
donde y con qué recursos
1 haria lo planeado?

correctivas se tomaron?

4 Qué cambios se
adoptaron para el nuevo

; : - - £Como se evaluaria lo
ciclo de mejoramiento? PLANEAR realizado? ;Con qué

datos? 4CQue se haria con
los resultados?

;Lo ejecutado es
coherente con lo
planeado? ,E! control
de la ejecucion fué
adecuado? ;S5e
lograron los resultados?
£Qué indicadores lo

4 Como se ejecutd lo
planeado? ;Quién lo hizo?
4 Cuando y como lo hiza?
¢ Con qué recursos?

& Qué registros se dejaron?

demuestran? £ Qué datos se

4Qué analisis se hizo de recolectaron?

los resultados? ¢A quién ;Se controld lo ejecutado?
se presento?
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Anexo 8.3. Flyer informativo

7

3

Es una unidad métrica que mide el
rendimiento de una actividad o proceso
concreto. El objetivo es servir de referencia
a la hora de evaluar el proceso o actividad
en funcion al objetivo que se quiere
alcanzar.

Concreto
Medible
Asequible
Relevante

Acciones

EFNR  PLANIFICAR

METAS
6-ELIMINAR NO

CONFORMDADES . i
DETECTADAS
2-DEFINIR preventiv,

METODOS PARA
CUMPLIRLAS

3EDUCARY
5MERIFICARLOS
RESULTADOS DE CAPACIT AR

EECUTAORS i |
VERIFICAR p ELRaan  HACER

il
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Anexo 8.4. Encuesta de satisfaccion

ENCUESTA DE
SATISFACCION

Estimado colaborador a continuacion encontraras una breve encuesta que
nos permitira conocer tu nivel de satisfaccion respecto del desarrollo de las
sesiones. Se sincero con tus respuestas.

1.La informacion emitida es de gran ayuda para mi trabajo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

2. Las actividades realizadas para comprender el tema fueron entretenidas
y entendibles.

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

3. El lenguaje empleado por los ponentes fue claro y entendible

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

4. Me he sentido comodo y contento formando parte de esta sesion
a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

5. Le recomendaria estas sesiones a compaiieros de otras instituciones.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

<«
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Anexo 8.5. Cartilla de experiencia laboral

CARTILLA DE
EXPERIENCIA
LABORAL

Estimado colaborador a continuacion encontraras un espacio en blanco donde
nos gustaria que nos cuentes una experiencia laboral donde hayas aplicado el
tema que se abord6é en la sesion. Aunque sea pequeia, es importante para
nosotros conocer como ha ido tu aprendizaje en la semana.

Ahora, ayudanos respondiendo estas 3 preguntas:

1. Fue facil recordar la informacion/ técnicas/ herramientas brindadas en la sesion
para ponerlas en practica.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

4. La informacion brindada se relaciona con la realidad laboral que vivo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

5. Seguiré aplicando lo aprendido en mi desempeiio laboral.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo P e T

<«
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Anexo 9.1. Minas
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Anexo 9.2. Diapositivas

COMUNICACION
INTERNA

Dingido por:
Maria del Carmen Camino Quinde
ia Melissa alle Alzamora

que se realizan denfro de una organizacion para
mantener las buenas relaciones enire los o
miembros de la empresa por medio de la ,\" l
circulacion de mensajes que se originan o fraveés
de los diversos medios de comunicacion

empleados por ella. : ¢ > Ok
= | . ftﬁ‘.ﬂﬁ
. e =

La comunicacion interna consiste en actividades g " }
|
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Caracteristicas o

MULTIDIRECCIONAL

Es decisiva pora opfimizar fos pr
empresa y confribuye a alcanzar lo

ternos yo que sahisfoce las necesidades propias de lo
etivos finales de la misma

Importancia

Desempefia un rol profagonizta en la esdralegic de los organizaciones.
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Importancia

Incrementa la satisfacciéon de los empleados y su grade de
compromiso e implicacion con la direccion de la organizacion.

Mejora la comunicacion entre los departamentos, empleados,
efc., tan habitual en las organizaciones modernas marcadas
por la descentralizacién territorial y de funciones.

Estrategias

Sé conciso.
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Propuesta de periodico mural

177



Anexo 9.2. Imagenes referenciales de periédico mural

= el ey
pacio extra disponible
| Ascanmy i 1

Noticias de coyuntura
relevante parala empresa

WOTORBWHEEL

Reconocimientos

CONVOCATORIA

Actividad Deportiva

Beneficiando
alos vecinos,

haciendo uso

Felicidades al ! 2 o
fefe de 2 e delas
procesos por

sus 30 aflos de

laborarenla

empresa

siendo un

ejemplo s
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Anexo 9.4. Flyer informativo

7

o,

La comunicacion interna consiste en actividades que se
realizan dentro de una organizacién para mantener las
buenas relaciones entre los miembros de la empresa
por medio de la circulacion de mensajes que se originan
a través de los diversos medios de comunicacién
empleados por ella.

Abierta
Evolutiva
Flexible
Multidireccional
Instrumentada

"

Sé conciso.
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Anexo 9.5: Encuesta de satisfaccion

ENCUESTA DE
SATISFACCION

Estimado colaborador a continuacion encontraras una breve encuesta que
nos permitira conocer tu nivel de satisfaccion respecto del desarrollo de las
sesiones. Se sincero con tus respuestas.

1.La informacion emitida es de gran ayuda para mi trabajo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

2. Las actividades realizadas para comprender el tema fueron entretenidas
y entendibles.

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

3. El lenguaje empleado por los ponentes fue claro y entendible

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

4. Me he sentido comodo y contento formando parte de esta sesion
a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

5. Le recomendaria estas sesiones a compaiieros de otras instituciones.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

<«
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Anexo 9.6: Cartilla de experiencia laboral

CARTILLA DE
EXPERIENCIA
LABORAL

Estimado colaborador a continuacion encontraras un espacio en blanco donde
nos gustaria que nos cuentes una experiencia laboral donde hayas aplicado el
tema que se abord6é en la sesion. Aunque sea pequeia, es importante para
nosotros conocer como ha ido tu aprendizaje en la semana.

Ahora, ayudanos respondiendo estas 3 preguntas:

1. Fue facil recordar la informacion/ técnicas/ herramientas brindadas en la sesion
para ponerlas en practica.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

4. La informacion brindada se relaciona con la realidad laboral que vivo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

5. Seguiré aplicando lo aprendido en mi desempeiio laboral.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo P e T

<«
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Anexo 10.1: Cubos

~ ,// 3

&3 EO

eI®)
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Anexo 10.2. Diapositivas

e

TRABAJO EN
EQUIPO

Dinigido por:
Maria del Carmen Camino Quinde
felissa alle Alzamor

Es un conjunfo ilimitado de personas con talentos y
habilidades complementarias directamente
relacionodas entre si que frabajan para conseguir
objetivos determinados y comunes, con un alto grodo
de compromiso, un conjunto de metas de desempeno y
un enfoque acordado por lo cual se consideran
mutuamente responsables.
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¢ Qué es trabajo en equipo?

Es un método de trabgjo colectivo “coordinado” en el lo que
los participantes intercambian sus experiencias, respefan sus
roles y funciones, para lograr objetivos comunes al realizar

una farea conjunia.

Diferencia entre grupo y equipo

GRUPO EQUIPO
-Lider centrado en la tarea. -Liderazgo comparfido.
-Responsabilidades individuales. -Responsabilidades compartidas e individuales.
-Producto es individual. -Producto colectivo.
-Desempefiar deferminados roles. -Destrezos complementarias.
-Tienen un fin u objetivo comdn. ETPNNNUNIRO £ Uic IR0 el

_Sa dliscute, se dacidey se delaga. -Se discute, se decide y se trabaja conjuntamente.
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¢Por qué trabajar en equipo?

-las actividades fluyen de manera mds répida y
eficiente.

Dificultades

-Todos pensamos diferente, a veces creemos que
¥ nuestra opinion “impera” sobre lo de los comparieros,

sin embargo PODEMOS LLEGAR A UN EQUILIBRIO.

Aspectos a tener en cuenta

-No confundir “frabojar en equipo” con “equipo de
trabajo™.

-El miembro del equipo debe:

* Producir para obfener mejores resulfados.

¢ Cenfrarse en los procesos para alcanzar metas.

* Infegrarse con sus companeros.

* Ser creatfivo para solucionar problemas.

* Ser foleranfe.

* Tomar en cventa a colegas y acepfar diferencias,

Ser eficiente mds que eficaz.
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CARACTERISTICAS ‘ ESTILOS

-Confagia de energia y fuerza para enfrentar los  -Democrdtico.
desafios. -Autorifario.
-Promueve la refroalimentacion. -Tf?ntfwm?eiond.
-Promueve y ejecuta acciones. -Laissez faire-
-Mantiene las mefas y propdsito.

-Promueve el compromiso.

-Crea oportunidades.

-Desarrolla habilidades.

Distintos tipos de roles
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Fases del equipo

Grupo de
Trabajo

Desempeno

usion del

eperc

Re

Etapas del desarrollo de un equipo

FORMACION

Toma de contacto con ol proyects
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Factores que hacen un equipo exitoso

decisiones

¢ Como trabajar en equipo?

Experiencia Observacion
Vivencial y analisis

Aplicacion de
conceptos en
nuevas situaciones

nacion de
conceptos
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Anexo 10.3. Flyer informativo

7

oo

Es un conjunto ilimitado de personas con talentos y
habilidades complementarias directamente
relacionadas entre si que trabajan para conseguir
objetivos determinados y comunes, con un alto grado
de compromiso, un conjunto de metas de desempeno y
un enfoque acordado por lo cual se consideran
mutuamente responsables.

FORMACION

Toma de contacto con el proyecto

TORMENTA NORMATIVA

Se normaliza y se comprenden y aprecian

Surgen los primero conflictos
» » las fortalezas del equipo

ACTUACION CLAUSURA

Equipo seguro, motivado y familiarizado Termina el proyectoy se disuelve el
con el proyecto proyecto
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Anexo 10.4. Encuesta de satisfaccion

ENCUESTA DE
SATISFACCION

Estimado colaborador a continuacion encontraras una breve encuesta que
nos permitira conocer tu nivel de satisfaccion respecto del desarrollo de las
sesiones. Se sincero con tus respuestas.

1.La informacion emitida es de gran ayuda para mi trabajo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

2. Las actividades realizadas para comprender el tema fueron entretenidas
y entendibles.

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

3. El lenguaje empleado por los ponentes fue claro y entendible

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

4. Me he sentido comodo y contento formando parte de esta sesion
a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

5. Le recomendaria estas sesiones a compaiieros de otras instituciones.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

<«
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Anexo 10.5. Cartilla de experiencia laboral

CARTILLA DE
EXPERIENCIA
LABORAL

Estimado colaborador a continuacion encontraras un espacio en blanco donde
nos gustaria que nos cuentes una experiencia laboral donde hayas aplicado el
tema que se abord6é en la sesion. Aunque sea pequeia, es importante para
nosotros conocer como ha ido tu aprendizaje en la semana.

Ahora, ayudanos respondiendo estas 3 preguntas:

1. Fue facil recordar la informacion/ técnicas/ herramientas brindadas en la sesion
para ponerlas en practica.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

4. La informacion brindada se relaciona con la realidad laboral que vivo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

5. Seguiré aplicando lo aprendido en mi desempeiio laboral.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo P e T

<«
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Anexo 11.1. Cartulinas con frases de aprecios
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¢ Qué es el reconocimiento laboral?

Dingido por:
Mavia del Carmen Camino Quinde
Natalia Melissa Del Valle Alzamom

Los reconocimientos son estrategias an las
orgcniudompcmpnnﬂurcmcm:,con
el objetivo de incrementar comporfamientos positivos
alineados con la direccion estratégica empresarial, y al
percibir ese reconocimiento, denotan mayor actifud,
seguridad, confianza; y, en comsecuencia, mayor
momho organizacional mejorando directamente la
ctividad y los resultados.
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Reconocimiento publico ey .
Reconocimiento privado

(Emocional) (¥ ; ;
Reconocimiento a fravés (E_’:f"ec‘:";l) (ﬁi r"?)eoun
de un premio, certificado jele, ‘;, P:’

o recomendacion. clienie.

Promocion (Desarrollo) : :
: Premio monetario
(7 Aumento en el e :
. (Econémico) (& Como
alcance del trabajo o i ;
e un viaje, premio o
responsabilidad para
: aumento de sueldo.
mostrar confianza.

Segin la investigacidn de Gallup, una de las principales razones por
las cuales los empleados dejan sus frabajos es que no se sienten

apreciados,

Importancia

Esta misma encuesta descubrio que el 65% de los
empleados no han recibido ninguna forma de
reconocimiento por su buen trabajo en el tltimo ario.

La investigacion de Tlinsite revelé que mas del 35% de los
empleados consideran la falta de reconocimiento como el
mayor obstdculo para mejorar productividad.

Infojobs ha publicado en el 2019 el macroestudio, | Barémetro del
Empleo , donde confirma que la 2° preocupacién de los empleados

es la FALTA DE RECONOCIMIENTO EN EL TRABAJO
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Reconoce a tu recurso humano
Mejora el desempefio
organizacional

Estudia a tu equipo

-_‘. ‘

% BTV T N s B .

00O

Tl _gtede D39l &d I3s1 M I3
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Anexo 11.3. Modelo de cuadro de reconocimiento laboral

bo o _,

‘-L"‘f’{m[/” del He,

ENERO

En hanor o B inberprotocim s opoiomal hanramos

Erpleadho del M
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Anexo 11.4. Flyer informativo

7

3

Los reconocimientos son estrategias que emplean las
organizaciones para premiar a sus colaboradores, con
el objetivo de incrementar comportamientos positivos
alineados con la direccién estratégica empresarial, y al
percibir ese reconocimiento, denotan mayor actitud,
seguridad, confianza; y, en consecuencia, mayor
compromiso organizacional mejorando directamente la
productividad y los resultados.

Reconocimiento publico

(Emocional) (7
Reconocimiento a través
de un premio, certificado

o recomendacion.

Reconocimiento privado

(Emocional) (¥ De un
jefe, companero o
cliente.

Promocién (Desarrollo) Premi tari
remio monetario

(¥ Aumento en el
alcance del trabajo o
responsabilidad para

mostrar confianza.

(Econémico) (¥ Como
un viaje, premio o
aumento de sueldo.
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Anexo 11.5. Encuesta de satisfaccion

ENCUESTA DE
SATISFACCION

Estimado colaborador a continuacion encontraras una breve encuesta que
nos permitira conocer tu nivel de satisfaccion respecto del desarrollo de las
sesiones. Se sincero con tus respuestas.

1.La informacion emitida es de gran ayuda para mi trabajo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

2. Las actividades realizadas para comprender el tema fueron entretenidas
y entendibles.

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

3. El lenguaje empleado por los ponentes fue claro y entendible

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

4. Me he sentido comodo y contento formando parte de esta sesion
a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

5. Le recomendaria estas sesiones a compaiieros de otras instituciones.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo
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Anexo 11.6. Cartilla de experiencia laboral

CARTILLA DE
EXPERIENCIA
LABORAL

Estimado colaborador a continuacion encontraras un espacio en blanco donde
nos gustaria que nos cuentes una experiencia laboral donde hayas aplicado el
tema que se abord6é en la sesion. Aunque sea pequeia, es importante para
nosotros conocer como ha ido tu aprendizaje en la semana.

Ahora, ayudanos respondiendo estas 3 preguntas:

1. Fue facil recordar la informacion/ técnicas/ herramientas brindadas en la sesion
para ponerlas en practica.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

4. La informacion brindada se relaciona con la realidad laboral que vivo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

5. Seguiré aplicando lo aprendido en mi desempeiio laboral.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo P e T

<«
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Anexo 12.1. Diapositivas

ADAPTACION AL

Alles (2008) indica que la adaptabilidad
organizacional es la capacidad de adecuarse y
acoplarse correctamente a los cambios. Es un proceso,
en el cual las personas deben cambiar sus conductas
para adaptarse a nuevos procesos o sistemas y asi
poder mejorar la capacidad de manera eficiente y

ejecutar funciones sin que impacte en las actividades.

Dingido por:
Maria del Carmen Camino Quinde

Natalia Melissa Valle Alzamoma
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Limitantes para el cambio

Sensacion de
impotencia

Falta de

Inercia Intereés
personal

Espiritu de

Recursividad Optimismo
aventura

Empuje Adaptabilidad Confianza

Tolerancia a
la
ambigiedad
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¢ Como motivar a las personas para el cambio?

Cuatro Claves para encender el fuego en su

compaifiia, equipo u organizacion

Vo= Y,
[.d‘ '\n 'ncniracién

LA
9 g
B '\‘\
Propiedad  Recompensas y reconocimiento —_—
- | ‘.a-—"ll'
{iMUCHAS GRACIAS!
.
T

207



Anexo 12.2. Cuadro de modelo DCC

(d) Congelamiento

(a) Descongelamiento

(c) Cambio en si

(b) Cambio
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Anexo 12.3. Flyer informativo

7

Alles (2008) indica que la adaptabilidad organizacional
es la capacidad de adecuarse y acoplarse
correctamente a los cambios. Es un proceso, en el cual
las personas deben cambiar sus conductas para
adaptarse a nuevos procesos o sistemas y asi poder
mejorar la capacidad de manera eficiente y ejecutar
funciones sin que impacte en las actividades.

Espiritu de
aventura

Recursividad Optimismo

Adaptabilidad Confianza

Tolerancia a
la
ambigiedad

209



Anexo 12.4. Encuesta de satisfaccion

ENCUESTA DE
SATISFACCION

Estimado colaborador a continuaciéon encontraras una breve encuesta que
nos permitira conocer tu nivel de satisfaccion respecto del desarrollo de las
sesiones. Se sincero con tus respuestas.

1.La informacion emitida es de gran ayuda para mi trabajo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

2. Las actividades realizadas para comprender el tema fueron entretenidas
y entendibles.

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

3. El lenguaje empleado por los ponentes fue claro y entendible

a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

4. Me he sentido comodo y contento formando parte de esta sesion
a) Totalmente de acuerdo

b) Parcialmente de acuerdo

c) Desacuerdo

5. Le recomendaria estas sesiones a compaiieros de otras instituciones.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

<«
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Anexo 12.5. Cartilla de experiencia laboral

CARTILLA DE
EXPERIENCIA
LABORAL

Estimado colaborador a continuacion encontraras un espacio en blanco donde
nos gustaria que nos cuentes una experiencia laboral donde hayas aplicado el
tema que se abord6é en la sesion. Aunque sea pequeia, es importante para
nosotros conocer como ha ido tu aprendizaje en la semana.

Ahora, ayudanos respondiendo estas 3 preguntas:

1. Fue facil recordar la informacion/ técnicas/ herramientas brindadas en la sesion
para ponerlas en practica.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

4. La informacion brindada se relaciona con la realidad laboral que vivo.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo

5. Seguiré aplicando lo aprendido en mi desempeiio laboral.

a) Totalmente de acuerdo
b) Parcialmente de acuerdo
c) Desacuerdo P T

<«
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ANEXO N°5: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS-UWES

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala

Utrech de Engagement en el Trabajo”.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
tanto al area investigativa PSICOMETRICA DE LA PSICOLOGIA como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Boris Cérdova Canova

Grado profesional: Maestria (X)
Especialidad ()

Area de Formacién Clinica ( ) Educativa ()

académica: Organizacional ( X)

Areas de experiencia Docencia universitaria, Gestion del talento humano,
profesional: consultoria organizacional y coaching.
Institucion donde UCV

labora:

Tiempo de experiencia 2 a4 afos ( )

profesional en el area: Maés de 5 aflos ( X)

Experiencia en
Investigacién

Psicométrica:

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.
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3. DATOS DE LA ESCALA UWES

Nombre de la

Prueba:

Escala Utrech de Engagement en el Trabajo- UWES 17-version

espafiol

Autores:

Schaufeli Wilmar y Backker Arnold

Procedencia:

Administracion:

Individual o colectiva

Tiempo de . _ '
_ o Entre 10 minutos a 15 minutos aproximadamente
aplicacion:
Ambito de Colaboradores dentro de una empresa, con ejercicio mayor a 1
aplicacion: ano.

Significacion:

La escala tiene como objetivo medir el nivel de engagement en los
colaboradores de una empresa. Consta de 17 items que

corresponden a tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion.

4. SOPORTE TEORICO

La Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-17 version espafiol) fue creada

por Schaufeli Wilmar y Backker Arnold en el afio 2003. Consta de 17 items que

corresponden a tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion. Se aplica en el campo

laboral y puede ser administrado de manera individual y grupal con un tiempo de

aplicacion de 15 minutos aproximadamente. Para realizar la calificacion se realiza de

manera manual y la modalidad de respuesta es de mdultiple eleccion a través de la

escala de tipo Likert. Las alternativas de respuesta son: siempre, casi siempre,

bastantes veces, regularmente, algunas veces, casi nunca y nunca. Finalmente, tiene

una validez de escalas que estan altamente correlacionadas. (Cardenas, 2016).

Dimensiones

Definicién

Referido a un indice alto de energia y dinamismo mental para

VIGOR trabajar, muestra predisposicion a encontrar soluciones y
propuestas de mejora incluso antes de que el problema se
presente. (Salanova & Schaufeli, 2009).
. Esta se refiere a la identificacion y sentimiento de pertenencia, lo
DEDICACION

gue a su vez genera entusiasmo, inspiracion y orgullo por la
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empresa a la que la persona pertenece. (Salanova & Schaufeli,

2009).

ABSORCION

Referido directamente a la cantidad y calidad de tiempo que la

persona pasa desarrollando una actividad, que por el placer que

esto le genera las horas pueden pasarse con suma velocidad sin

que el colaborador pueda percibirlo, debido a que esta

ejecutando actividades que representar satisfaccion para él y

absorben su concentracion. (Salanova & Schaufeli, 2009).

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento la Escala Utrech de Engagement en el Trabajo. De

acuerdo con los siguientes indicadores califiue cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1 No cumple con ]
o El item no es claro.
el criterio
El item requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD o
] 0 una modificacion muy grande en el uso
El item se o
2 Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
comprende

facilmente, es
decir, su sintactica

y semantica son

significado o por la ordenacion de las

mismas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificaciéon muy

especifica de algunos de los términos del

adecuadas. ]
item.
_ El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en
El item tiene desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la

relacion l6gica con

la dimensién o

cumple con el

criterio)

dimension.
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indicador que esta

2 Desacuerdo

El item tiene una relacién tangencial

midiendo. (bajo nivel de _ ) y
/lejana con la dimension.
acuerdo)
3 Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la
(moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
4 Totalmente de El item se encuentra esta relacionado con
acuerdo (alto nivel) | la dimension que esta midiendo.
1 No cumple con | El item puede ser eliminado sin que se vea
el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA _ _ _
) _ El item tiene alguna relevancia, pero otro
El item es esencial o ] . )
2 Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide

o importante, es
decir debe ser

incluido.

éste.

3 Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4 Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser

incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Escala Utrech de Engagement en el Trabajo

Primera dimensién: VIGOR

El vigor se evalia mediante los seis items siguientes, que se refieren a los altos niveles de energia y resiliencia, la voluntad de

dedicar esfuerzos, no fatigarse con facilidad, y la persistencia frente a las dificultades.

Aquellos que presentan altos puntajes en vigor generalmente tienen mucha energia, entusiasmo y resistencia cuando trabajan,

mientras aquellos que presentan bajos puntajes, tienen menos energia, entusiasmo y resistencia en lo que concierne a su

bien, continuo trabajando.

trabajo.
. OBSERVACIONES/
ITEM CLARIDAD | COHERENCIA |RELEVANCIA
RECOMENDACIONES
. En mi trabajo me siento lleno de 4 4 4
energia.
. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 4 4 4
. Cuando me levanto por las mafanas, 4 4 4
siento ganas de ir a trabajar.
Puedo continuar trabajando durante 4 4 4
largos periodos de tiempo.
. Soy muy persistente en mi trabajo. 4 4 4
Incluso cuando las cosas no van 4 4 4
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e Segunda dimension: DEDICACION

La dedicacion se evalua mediante cinco items que se refieren al sentido o significado del trabajo, a sentirse entusiasmado y

orgulloso por su labor, y sentirse inspirado y retado por el trabajo.

Aquellos que presentan altos niveles en dedicacidén se identifican fuertemente con su trabajo porque la experiencia es

significativa, inspiradora y desafiante. Por lo tanto, ellos generalmente se sienten entusiasmados y orgullosos en relacion a su

trabajo. Aquellos que presentan bajos puntajes, no se identifican con su trabajo porque ellos no consideran la experiencia como

significativa, inspiradora o desafiante, y no se sienten ni entusiasmados, ni orgullosos, en relacion a su trabajo.

OBSERVACIONES/

ITEM CLARIDAD | COHERENCIA |RELEVANCIA
RECOMENDACIONES
. Mi trabajo esta lleno de significado y 4 4 4
proposito.
. Estoy entusiasmado con mi trabajo. 4 4 4
. Mi trabajo me inspira. 4 4 4
. Estoy orgulloso del trabajo que hago. 4 4 4
. Mi trabajo es retador. 4 4 4
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e Terceradimensién: ABSORCION

La absorcion se evalia mediante seis items que se refieren a estar felizmente inmerso en su trabajo y presentar dificultad para

dejarlo, de tal forma que el tiempo pasa rapidamente y uno se olvida de todo a su alrededor.

Aquellos que presentan altos puntajes en absorcién, estan usualmente contentos de involucrarse en su trabajo, se sienten

inmersos en él y presentan dificultad para dejarlo porque la actividad los impulsa. Como consecuencia de ello, se olvidan de

todo alrededor y el tiempo parece volar. Los que presentan bajos puntajes en absorcion, no se sienten involucrados o inmersos

en el trabajo, no presentan dificultad en dejarlo ni dejan de poner atencion a su entorno ni al tiempo que transcurre.

OBSERVACIONES/

ITEM CLARIDAD | COHERENCIA |RELEVANCIA
RECOMENDACIONES

1. El tiempo vuela cuando estoy 4 4 4
trabajando.
2. Cuando estoy trabajando olvido todo lo 4 4 4
que pasa alrededor de mi.
3. Soy feliz cuando estoy absorto en mi 4 4 4
trabajo.
4. Estoy inmerso en mi trabajo 4 4 4
5. Me “dejo llevar” por mi trabajo. 4 4 4
6. Me es dificil “desconectarme” de mi 4 4 4

trabajo.
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%

Firma del evaluador
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ANEXO N°6: EVALUACION DE CRITERIO DE EXPERTOS-PROGRAMA

FORMATO PARA VALIDACION CRITERIO DE EXPERTOS

|.-DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE EXPERTOS

Estimado Doctor (a)

Solicito su apoyo profesional para que emita juicio sobre la propuesta que se ha
denominado “Analisis del engagement en los trabajadores de una empresa de
ventas quimicas e industriales de Piura y propuesta de un programa de mejora
basado en las actitudes frente al trabajo” por las particularidades de la indicada
propuesta, usted ha sido seleccionado como experto en la materia y necesito su valiosa
opinioén.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la teméatica referida.

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

experiencia profesional:
1.-Datos generales del experto encuestado:

1.1. Afios de experiencia en la labor universitaria/ educativa 20 afios
1.2. Cargo actual: Docente Tiempo parcial-Consultor externo

1.3. Escuela Profesional o empresa que labora actualmente: UCV — UPN — UNFV -
CDA

SERVICIOS GENERALES
1.4. Grado académico: Magister

1.5. Afos de experiencia como directivo en la educacion:

2.- Test de autoevaluacion del experto

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

1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 |8 [9 J10 |

II.-EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS



Nombres y apellidos del | Maria del Pilar Alejos Valqui

experto

Se ha elaborado una propuesta denominada: “Analisis del engagement en los
trabajadores de una empresa de ventas quimicas e industriales de Piura y
propuesta de un programa de mejora basado en las actitudes frente al trabajo”
por la cual es necesario someter a su, en calidad de experto relacionados al area

organizacional o a fines, su contenido, estructura y otros aspectos.

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

Evalué cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy de acuerdo BA : Bastante Adecuado
A : Adecuado. PA : Poco Adecuado.
NA : No Adecuado

ASPECTOS GENERALES

N° | Aspectos a evaluar MA |BA|A | PA|NA
Denominacion de la propuesta X
Representacién gréafica de la propuesta X
Secciones que comprende X
X
X

Nombre de estas secciones

Elementos componentes de cada una de las
secciones

Relaciones de jerarquizacion de cada una de las X
secciones
7 | Interrelaciones entre los componentes estructurales | x

QB WN|EF

(0]

CONTENIDOS
N° | Aspectos a evaluar MA |BA | A | PA|NA
1 | Denominacion del modelo, plan, etc. propuesto. X
2 | Coherencia logica entre los componentes de la X
propuesta.
3 | Objetivos. X
4 | Fundamentos tedricos vinculados estrechamente X

al tema de investigacion.
5 | Los escenarios y los participantes seleccionados X
son apropiados para los propdésitos de la
investigacion.




VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N° | Aspectos a evaluar MA |BA | A | PA| NA
1 | Pertinencia. X
2 | El modelo propuesto es coherente y trascendente. | x
3 | Congruencia interna de los diversos elementos X
propios del estudio de investigacion.
4 | El modelo propuesto es factible de aplicarse a X
otras Instituciones educativas.

Mucho le voy agradecer cualquier observacion, sugerencia, proposito o recomendacion

sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacion:

Fecha: Piura, Julio 31 de 2020

Expreso mi gratitud por su valiosa consideracion.

Sello Y firfna'

DNI :08225037
Teléfono :999960491



