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RESUMEN 

 

La investigación 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 químico-industrial. Para dicha investigación se trabajó 

con el total de la población de la organización, a cuyos colaboradores se les 

aplicó de manera virtual el test UWES que busca medir el nivel de engagement, 

esto permitió conocer el estado actual e identificar cuáles eran las dimensiones 

más afectadas. El resultado arrojó 40% en el nivel promedio en el engagement 

general, asimismo la dimensión dedicación obtuvo un 53.33% en la categoría 

alta, la dimensión vigor obtuvo un 33.33% en la categoría alta y finalmente 

absorción con un 40% en la categoría alta. Se analizaron los resultados y se 

determinó la necesidad de trabajar sobre las dimensiones mencionadas, 

especialmente vigor por ser la más baja. Dichos resultados se contrastaron con 

la entrevista realizada a los representantes de la empresa, donde se señalaron 

algunos factores que influyen sobre el resultado obtenido. 

Con base en los resultados hallados se procedió 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 repercutirán sobre las 

dimensiones del engagement: vigor, absorción y dedicación, las cuales se 

pretende modificar. 

Para la elaboración del programa, las sesiones se basaron en la división la teoría 

tridimensional de Ubillos, Mayordomo, & Páez, que señala que las actitudes 

están compuestas por un factor afectivo, cognitivo y físico, por lo que las 

sesiones buscan trabajar los diversos aspectos a través de actitudes que se 

requieren en el ámbito laboral. 

Por lo mencionado, la investigación presentada es de la línea de comportamiento 

organizacional, de diseño propositiva, por lo que se presenta la propuesta como 

una posible solución ante los resultados encontrados; es de tipo descriptiva, con 

un diseño transversal- sustantiva, en la que se utilizó una población 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 Páez, 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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I. INTRODUCCIÓN 

 

Actualmente, las empresas buscan generar nuevas estrategias para obtener 

mayor rentabilidad, principalmente, destacan el potencial en las áreas de 

finanzas y producción; sin embargo, en los últimos años, surge el área 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 país esta 

área aún no es considerada como primordial en la mayoría de las empresas y se 

descuida por completo el trabajo constante para lograr colaboradores más 

productivos y comprometidos con la institución a la que pertenecen, generando 

así que los colaboradores no resalten entre sus competencias la identificación.  

(Espinosa, 2017)  

Realizando la investigación respectiva, en Perú en el año 2015 se determinó que 

el 50% de los ejecutivos padece la problemática común de cultura organizacional 

y falta o escasez de compromiso, a esta problemática se le catalogó como “muy 

importante”, duplicando la cifra del 2014, esto según lo señala el estudio de 

Deloitte que indica que hoy en día, son los trabajadores los que están forzando 

a los dueños, gerentes, líderes o empleadores a cambiar sus perspectivas frente 

al personal y ocurre aún más con los millennials, pues están desarrollando 

nuevas maneras de generar productividad, crear y hasta de consumir un 

determinado servicio o producto.  Pero lamentablemente las organizaciones 

están reaccionando con lentitud, de tal modo que se están quedando atrás 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 asumirán, afirmó 

Alejandra D'Agostino, socia líder de Capital Humano de Deloitte Perú. (Gestion, 

2015) 

Kotler, citado por (Trujillo, 2017) indica que un alto nivel de engagement genera 

impacto positivo en las organizaciones; sin embargo, en una investigación 

realizada por Gallup en el año 2013, refiere que los niveles de engagement son 

bajos y solo el 13% de la muestra económicamente activa en 142 países está 

comprometida con su trabajo.   
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Es importante conocer también, los diferentes escenarios geográficos en cuanto 

al compromiso, así 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 comparación al de América del Norte con un 66% y el total de 62%.  Si nos 

detenemos a conocer y analizar a cada uno, tenemos: en primer lugar, América 

Latina, considerada como el líder en nivel de compromiso laboral a nivel mundial. 

Según esta categoría, 7 de cada 10 empleados poseen un índice alto de 

compromiso, sin embargo, esto puede deberse a factores económicos y temas 

culturales propios de cada región. Luego aparece el área de África y el Medio 

Oriente. Continuando con la escala, en cuarto lugar, se encuentra el área Asia 

Pacífico, la cual es mundialmente conocida por ser uno de los principales 

mercados del mundo, potenciados de manera aliancista por países como China 

y Japón. Es por este crecimiento y desarrollo económico que el área Asia 

Pacífico aumentó en un 9% el nivel de compromiso en los últimos 5 años. Por 

último, en la escala de compromiso laboral se encuentra Europa, con un índice 

de compromiso del 57%. Este nivel no ha variado en los últimos cinco años, lo 

cual tiene una explicación en el pare de crecimiento y presentación de 

oportunidades económicas en los últimos años. (Mehech, 2016) 

Como se ha señalado América Latina tiene un alto grado de crecimiento, el cual 

se ve influenciada directamente por factores costumbristas y el efecto 

económico, lo que indica que esto puede a su vez tener una variación 

inesperada, es decir de acuerdo a la proyección de Perú (país latinoamericano) 

estará en crecimiento en relación a su identificación con la empresa, siempre y 

cuando se mantengan las condiciones favorables para lograrlo, donde 

básicamente diríamos que además de las condiciones presentadas por cada 

empresa, tenemos directamente un factor determinante, que es una cuestión de 

actitud del trabajador frente a lo que observa y se presenta en el trabajo, ya que 

según indica  (Ansa & Acosta, 2008) citando a  Davis y Newstrom (2001) las 

actitudes “son sentimientos y supuestos que determinan en gran medida la 

percepción de los empleados respecto a su entorno, su compromiso con las 

acciones previstas y, en última instancia, su comportamiento”, estos mismos 

autores señalan que las actitudes son indicadores que muestran las intenciones 

conductuales de un empleado, es decir la manera como quiere desarrollar 
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determinada actividad y esto tiene un efecto directo sobre la empresa, ya sea 

positivo o negativo, incluso plantea la predicción 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) señala: 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 energía para lograr los objetivos, además señala que dicha 

actitud se ve reflejada sobre el grado o nivel de satisfacción con el trabajo, la 

forma en que participa y el compromiso constante que asume y demuestra con 

la organización, 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 algún 

área en particular, sin embargo poco se hace cuando lo que se quiere 

incrementar es el nivel de identificación al cual apunta este programa, si bien se 

conoce de su amplia utilidad en los últimos años; primero es importante que 

señalemos con claridad que el engagement, es un término nuevo que traducido 

al español significa “compromiso o noviazgo” y conceptualizado al campo 

organizacional como “vinculación psicológica al trabajo”. Se fundamenta en la 

teoría humanista, la cual ha tenido como fin principal desarrollar el potencial 

humano buscando que este se encuentre bien en la salud psíquica y/o en el 

desarrollo personal, pero no solo dentro de la empresa, sino en los diferentes 

ámbitos de la vida, pues entiende que áreas como la familiar y laboral repercuten 

sobre el desenvolvimiento de la persona. La psicología humanista aporta al 

engagement la consideración del ser humano como el objetivo, el máximo interés 

en el ámbito laboral, por ende busca estudiar la concepción y ejecución de 

valores, la percepción y autoconcepto que tiene de sí mismo en el trabajo, pues 

esto permite conocer cómo se visualiza a si mismo dentro de una organización 

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 organización. (Borrego, 2016) 

En relación a la investigación que nos ocupa se observó muchas deficiencias en 

el comportamiento de los trabajadores de la empresa objeto de estudio, la cual 

cuenta con veintitrés años de funcionamiento, en los que ha atravesado por 

diferentes situaciones que han impactado negativamente sobre aspectos como 
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el compromiso, cumplimiento de deberes, motivación, desconocimiento de la 

misión y visón de la empresa, conflictos laborales, para corroborar dicha 

información se realizó una entrevista al representante administrativo de la 

empresa, quién mencionó que esta es una organización familiar, por ende la 

relación entre colaboradores es buena; sin embargo, existen numerosas 

discrepancias debido a que la jefatura presenta una formación empírica, distinta 

a la de los demás colaboradores, asimismo carecen de planificación en las 

distintas áreas por lo que surgen quejas innecesarias y sin justificación. Enfatizó 

que la principal problemática es la falta de organización en el trabajo ya que las 

funciones no están identificadas y designadas para cada trabajador, lo que 

genera la repetición de tareas y funciones. Hasta la fecha se han tomado pocas 

acciones de mejora, sólo se ha realizado un manual de organizaciones y 

funciones (MOF) que se delegó a una consultoría, sin embargo, las actitudes por 

parte del personal no han sido las más idóneas y hacen notar el rechazo hacia 

las nuevas disposiciones. El entrevistado considera que es necesario la rotación 

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 están 

capacitadas ni comprometidas, pues los demás trabajadores asumen funciones 

que no les corresponden. Finalmente, concluyó refiriendo que la empresa está 

comprometida con sus trabajadores brindándoles bonos, flexibilidad de los 

horarios, todos los beneficios de ley y la jornada laboral adecuada, pero aun así 

la identificación de los trabajadores es muy poca.  

En base a lo hallado, contrastado con la entrevista y las estadísticas arrojadas 

por el test UWES, se decidió realizar esta investigación 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 creación del programa que al ser aplicado favorecerá 

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 creyó conveniente e indispensable 

realizar un análisis del engagement en la empresa seleccionada con el objetivo 

de determinar en qué nivel se encontraban los trabajadores y frente a ello, se 

elaboró una propuesta de programa de mejora de actitudes frente al trabajo. Esto 
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bajo la premisa señalada anteriormente que indica que el engagement es el 

vínculo emocional que el empleado tiene con la empresa empleadora, pero cuyo 

vínculo no solo depende de las condiciones que la empresa presenta sino de 

cómo percibe el trabajador dichas condiciones y por ende las actitudes que 

presenta frente al desarrollo de su trabajo; las cuales generarán consecuencias 

positivas y/o negativas de acuerdo a como se logre. Así mismo, denotamos que 

la problemática de engagement no sólo se presenta en la empresa objeto de 

análisis, sino también en las demás organizaciones de diversos rubros, lo que 

nos indica que es una problemática latente que no se le ha estado dando la 

relevancia debida. Según 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 Perú, indica que las investigaciones arrojan 

como resultado que la mayoría 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. Además, solo el 12 % 

aseveró haber instituido un programa para el esclarecimiento y potencializar la 

cultura corporativa, lo que significa que existe una escasez de interés e 

implementación de herramientas de mejora en esta área que le compete en gran 

porcentaje a recursos humanos. Finalmente, tan sólo el 7 % se atribuyó un nivel 

de excelencia al calificar su capacidad para medir, es decir utilizar instrumentos 

válidos y confiables, asimismo para promover y mejorar el compromiso laboral lo 

que a su vez repercute directamente sobre la retención de empleados en su 

respectiva organización. (Gestión, 2015) 

En relación a los antecedentes de investigaciones previas encontramos que 

(Serrano, 2014) en su trabajo de investigación 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 León- 

México, tuvo como objetivo conocer el nivel de engagement que se hace 

presente en el capital de una organización de manufactura de giro automotriz, a 

nivel general y por antigüedad, de esta forma brindar recomendaciones 

orientadas en el incremento del mismo en la planeación de recursos humanos. 
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El tipo de investigación tiene un diseño 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 antigüedad obtuvieron un 90.19% los empleados 

con antigüedad menor a un año; los que poseen de uno a tres años obtuvieron 

un 91.80% y finalmente los más antiguos con un 88.93%, que son los que llevan 

de 3 años a más. Estos resultados indican finalmente que la antigüedad del 

empleado dentro de la empresa juega un rol importante en la identificación 

laboral. 

 

(Córdova, 2015) realizó una investigación 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 investigación es de tipo descriptiva, en la que 

contó con una población de 69 colaboradores con rango de edad entre 18 y 45 

años, la mayoría de género masculino, a todos se les aplicó 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 recomendó realizar un programa de actividades positivas de 

tipo conductual y cognitivo para seguir fortaleciendo la identificación laboral. 

 

(Cumpa, 2015) en su investigación titulada: “Engagement en colaboradores de 

tres empresas de comercialización de bebidas y alimentos de la ciudad de 

Chiclayo-2015” tuvo como objetivo detectar los niveles de vigor, dedicación y 

absorción en las tres diferentes organizaciones, para lo que se usó una 

investigación de tipo descriptivo comparativo, con un diseño no experimental de 

tipo trasversal que se aplicó con 65 personas de ambos sexos, de edades entre 

18 y 16 años, 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 último existen diferencias significativas entre la 

dimensión de “vigor” y “absorción”, lo que es diferente con “dedicación”. 
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Con respecto a los antecedentes, (Lagos, 2016) en su trabajo de investigación 

titulado “Diseño de una intervención para mejorar el work engagement en 

empleados de tienda de retail y su impacto en el desempeño a nivel 

organizacional” en la ciudad de Concepción-Chile tuvo como objetivo determinar 

el nivel de work engagement en el personal de ventas de la organización. 

Asimismo, planteó como segundo objetivo observar el impacto en el desempeño 

laboral de la organización a través de la aplicación de una intervención en 

procesos humanos en una tienda de retail Chilena, basándose en el modelo de 

Demandas y Recursos Laborales de Demerouti et al., (2001), y sobre la 

construcción del trabajo (Parker & Ohly, 2008), cuyo objetivo era elevar  el nivel 

de desempeño laboral a nivel organizacional, cuyo indicador fue medido con la 

nota de cliente incógnito y la encuesta NPS, indicadores internos utilizados por 

la tienda.  El tipo de investigación fue cuasiexperimental y los resultados de la 

intervención aplicada a 36 individuos se midieron mediante encuesta UWES-15, 

con un grupo control de 85 personas. Se observó 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 

intervención. Mientras que para el grupo control, los niveles de engagement 

disminuyeron de 4,51 a 4,38 puntos. Los resultados sugieren que la intervención 

obtuvo resultados positivos en los niveles de work engagement de los 

trabajadores. 

 

 (Berardi, 2015) realizó un estudio llamado “Motivación laboral y engagement” de 

tipo exploratorio debido a que indagó acerca del tipo de relación existente entre 

motivación laboral y engagement, para lo cual realizó la identificación y 

comparación de las variables intervinientes en cada uno de ellos. El estudio se 

llevó a cabo en una dependencia de la Administración Pública Nacional de la 

ciudad de Mar del Plata y tuvo como resultado que, si existe una relación entre 

Motivación Laboral y Engagement, cuya relación es directa ya que para valores 

medios y altos de motivación se contraponían también valores medios y altos de 

engagement, lo que indicó que al aumentar los niveles de motivación también 

aumentaron los de engagement. 
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(Espinoza, 2017) en su investigación 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 cuál de las tres dimensiones 

del engagement (vigor, dedicación y absorción) del modelo de Wilmar B. 

Schaufeli y Arnold B. Bakker es la de mayor contribución. El estudio para medir 

las variables y su relación fue diseñado para ser de tipo cuantitativo, explicativo, 

no experimental y transaccional. Para analizar el engagement se tomó como 

base la teoría de demanda y recursos laborales de Wilmar B. Schaufeli y Arnold 

B. Bakker, y para la medición de la productividad una escala de cinco ítems 

desarrollada en un estudio llevado acabo por Gerben Van Der Vegt, Ben Emans 

y Evert Van De Vliert. El presente estudio concluyó 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 será su productividad, lo que se traducirá en un crecimiento económico 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 relación 

positiva y directa. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En relación al marco teórico es importante explicar con detalle que las actitudes 

entendidas como una conducta, no funcionan de manera aislada, sino que están 

divididas  en tres dimensiones, pero primero conozcamos que es una actitud: 

(Ansa & Acosta, 2008)  citando a  Davis y Newstrom (2001) señalan que las 

actitudes “son sentimientos y supuestos que determinan en gran medida la 

percepción de los empleados respecto a su entorno, su compromiso con las 

acciones previstas y, en última instancia, su comportamiento”, por su parte 

García y Dolan (1997) citados por (Ansa & Acosta, 2008) realizan su aporte 

mencionando que las actitudes no son más que la consecuencia de los valores 

y normas que rigen a la persona y que le sirven a sí mismo como evaluación 

para saber si ha realizado algo beneficioso o no. 

Además, Robbins (2004) citado también por (Ansa & Acosta, 2008) muestra un 

concepto más general y causal, es decir pretende explicar de dónde parte o 

nacen las actitudes de las personas, indicando así, que estas se adquieren de 

los padres, maestros, compañeros y muchas áreas más. 

Resalta que la diferencia principal entre las actitudes y valores, es que las 

primeras son el resultado de la predisposición 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 dará una referencia de 

cómo será su desempeño. Menciona además la relación 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, & Páez, 2004) señalan que la actitud es 

consideraba un estado de disposición mental y nerviosa, organizado mediante la 

experiencia, que ejerce un influjo directivo dinámico en la respuesta del individuo 

a toda clase de objetos y situaciones. 

Por último, las actitudes están considerados como esquemas o patrones 

mentales motivo por el cual cada persona percibe e interpreta de manera 

diferente el mundo, básicamente porque están compuesto por procesos 

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

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

Además, existen diversos modelos y teorías explicando los componentes de una 

actitud, aquí mencionaremos algunos considerados los más relevantes citados 

por (Ubillos, Mayordomo, & Páez, 2004). 

Modelo tridimensional: 

Según este modelo, toda actitud está compuesta por tres dimensiones: cognitivo, 

afectivo y conductual.  

Componente cognitivo: Este aspecto está 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, además de la información que posee de 

dicho objeto. Además, se señala que para poder influir directamente sobre esta 

dimensión la persona debe agregar conocimiento nuevo sobre el influenciado, 

no obstante, sucede un fenómeno causal de información y actitud, siendo que 

uno repercute sobre el otro, es decir la información sobre las actitudes, pero 

también la actitud sobre la forma como recibimos la información, lo que indica 

que esta puede ser ignorada o tergiversada. (Ubillos, Mayordomo, & Páez, 2004) 

Componente afectivo: Este podría 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 valoración de estos puede ir de menos a más. Buscar influir sobre estos es 

trabajar sobre la valoración que se tiene sobre algo, es decir reducir el grado de 

percepción positiva o negativa. (Ubillos, Mayordomo, & Páez, 2004) 

Componente conductual: Aquí se encuentran todas las tendencias, intenciones 

y muestras comportamentales ante el objeto en cuestión, se indica que buscar 

influir sobre esta dimensión, basados en las teorías conductuales, se logrará 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, & Páez, 2004) 

Modelos unidimensionales:  
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El modelo Socio-cognitivo: Según esta teoría, la actitud es una categorización 

del objeto en base a una valoración que posee el sujeto, previamente 

almacenada en su memoria, asimismo señala que toda actitud posee un 

esquema de redes, que se origina por el conjunto de creencias, intenciones y 

ejecuciones de conductas, además de las respuestas afectivas. Muchas de estas 

estructuras son unipolares, según esta teoría, ya que están compuestas solo por 

alguno de los indicadores antes mencionados. (Ubillos, Mayordomo, & Páez, 

2004) 

El modelo de la acción razonada: Esta teoría al igual que la anterior señala que 

la actitud es el resultado de una concepción unidimensional, la cual puede ser 

por un fenómeno afectivo, que es finalmente el resultado de creencias sobre un 

objeto. Menciona que las conductas que las personas realizan están 

directamente vinculadas a la actitud que posee frente al objeto, es decir la 

persona toma decisiones en función de la valoración positiva o negativa que le 

da a ese comportamiento con respecto al logro posterior que obtendrá. (Ubillos, 

Mayordomo, & Páez, 2004) 

El modelo de la acción planificada: Esta teoría nace como contraposición al 

modelo de la acción razonada, exponiendo que las personas poseen un 

componente de percepción de controlabilidad de la conducta, es decir la persona 

puede identificar los obstáculos internos, falta de habilidades o competencias; 

esta teoría realizó investigaciones que encontraron relación entre las conductas, 

las intenciones y el control percibido. 

Después de haber revisado las distintas teorías, es importante precisar que para 

efectos del programa que se desarrollará como motivo de esta investigación, se 

tomará como respaldo la teoría tridimensional, ahora revisemos algunas 

actitudes que se consideran las más importantes en las organizaciones. 

En relación directa al ámbito laboral,  (Ansa & Acosta, 2008) señalan que las 

organizaciones se han preocupado por tres tipos de actitudes: satisfacción con 

el trabajo, participación en el trabajo y compromiso con la organización, a 

continuación, se describe de que tratan: 

Satisfacción 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 aquí viene la 

primera conexión directa que señala que una persona con un alto nivel de 

satisfacción 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 

o producto de una empresa; sin embargo esto no aísla de responsabilidad a la 

empresa en cuanto a algunas condiciones que dependen directamente de esta, 

como la remuneración, la naturaleza de actividades, la calidad de compañeros 

de trabajo y las condiciones físicas donde se desenvuelve. 

Participación en el trabajo: Estas están directamente vinculadas a la 

identificación de la persona con su trabajo, la frecuencia de participación y la 

valoración de su desempeño. Esto está considerado como el compromiso e 

involucramiento, incluso se usa la palabra “sumergir” para hacer referencia a 

cuánto tiempo pasa una persona desarrollando sus labores, el tiempo que 

invierten y la energía que vuelcan sobre ellas. Con mayor seguridad aquellos 

colaboradores que se involucran mucho más, presentarán mayor ética laboral, 

anhelan crecimiento profesional y disfrutan participar tomando decisiones que 

repercutan sobre la empresa. Asimismo, cabe señalar que como efecto de esto 

son personas menos impuntuales, no suelen ausentarse y muestran mucha 

disposición para trabajar incluso en jornadas largas en las cuales siempre 

muestran y entregan el mismo esfuerzo para alcanzar un nivel alto de 

desempeño. 

Compromiso con la organización: Este está entendido como la identificación 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. 

Básicamente lo resumen como el acuerdo inicial que asume el empleado con la 

misión y visión de la empresa, su disposición y esfuerzo por seguir cumplimiento 

sus funciones, además se señala que es más frecuente que aumente en base al 

tiempo que la persona permanece dentro de la empresa, por ende, es más 

notorio en colaboradores que poseen más de dos años de servicio y en cuyo 

tiempo han podido alcanzar logros significativos para sí mismo.  
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Por todo lo señalado los jefes, administradores, dueños, gerentes u otros, deben 

enfocarse en desarrollar estas actitudes en los colaboradores, pues el efecto se 

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

Una vez explicada la definición y las variables de la conducta, es propio entender 

uno de los efectos más directos de adquirir actitudes positivas, que es hacia 

donde apunta el programa objeto de investigación, estamos hablando del nivel 

de engagement en los colaboradores de una empresa. 

El engagement es una concepción 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 dinámico relacionado con el trabajo que se caracteriza 

por energía, dedicación y absorción. 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 aplicación de energía se 

dosifica y les permite realizar más 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 organización permite que 

los trabajadores desarrollen su labor de forma más 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 más satisfactorio, lo que además ofrece una vida laboral más plena, 

satisfactoria y un mayor disfrute. 

En cuanto a un concepto más amplio o general,  el engagement  nace como una 

concepción opuesta al Síndrome de Burnout, el cual hace referencia a una 

situación 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 características 

opuestas, siendo así que los empleados manifiestan más energía, 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 & Velásquez, 2011) cita a (Salanova & Llores, 2009) quien señala que 

el “engagement” laboral es considerad un estado emocional de realización de 

manera positiva, que implica aspectos afectivo-emocional de plenitud, 

caracterizado por un componente físico, emocional y cognitivo, estos conjuntos 

de aspectos generan que las personas enfoquen de manera óptima su energía 

hacia las labores pues sienten poseer mayor capacidad para hacer frente a 

cualquier demanda o conflicto laboral existente.  

Asimismo, es importante señalar el concepto de otros autores altamente 

significativos: 

Tal es el caso de la entrevista realizada a Wilmar Schaufeli, creador del concepto 

de engagement quien señalo en una entrevista que el engagement laboral es 

básicamente un estado completo en que las personas están en el trabajo y 

sienten un nivel alto de energía, dedicados a lo que hacen, además se involucran 

y muestran en todo momento una especie de felicidad en relación al trabajo, por 

ese hecho se le observa como algo positivo. (García, 2015) 

Por otro lado, en un trabajo conjunto de (Salanova, Breso, & Schaufeli, 2004), 

ambos señalan que el engagement es un estado psicológico positivo, en donde 

el colaborador posee altos niveles de energía, vigor y dedicación; logrando que 

esto genere en él un entusiasmo por el trabajo, en donde resaltan también la 

absorción y concentración sobre sus actividades. Además, agregan que este 

concepto está basado en la psicología positiva, pues tras poco tiempo de su 

aparición ha logrado demostrar tener una base empírica que se contrasta con 

las investigaciones científicas, lo cual es sumamente valioso para la dirección de 

Recursos Humanos de cualquier institución.  

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 organización de sus propios roles en el trabajo, en el engagement, las 

personas utilizan y se expresan a sí mismas física, 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 físico, asimismo (Vázquez, Álvarez, & Castro, 2015) 

describen algunas características de cada dimensión para una mejor 

identificación: 

Engagement cognitivo: Posee alta concentración en sus labores una adecuada 

atención y absorción durante el desempeño y realización de actividades 

laborales. 

Engagement emocional: Muestra mucho entusiasmo, optimismo e interés sobre 

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

Engagement físico: Posee altos niveles de energía y esfuerzo, es decir mucho 

dinamismo, constante deseo de esforzarse por lograr metas e intensidad en el 

desempeño y dedicación en el trabajo. 

Además (Salanova & Schaufeli, 2009) señalan que en la definición de 

engagement se recurre a otros conceptos psicológicos. Generalmente se 

vinculan engagement con la productividad y el rendimiento en el trabajo. En 

definitiva, para estos autores el engagement es un estado psicológico-emocional 

de realización, lo que indica que el colaborador siente plenitud y realización en 

el puesto que desempeña. Por ello, de esta perspectiva, el engagement se define 

como: “un estado mental positivo, de realización, relacionado con el trabajo que 

se caracteriza por vigor, dedicación y absorción” (Salanova & Schaufeli, 2009) 

Asimismo, las dimensiones antes señaladas están directamente vinculadas con 

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

Vigor: Referido a un índice alto de energía y dinamismo mental para trabajar, 

muestra predisposición a encontrar soluciones y propuestas de mejora incluso 

antes de que el problema se presente, esto sería el aspecto físico. 

Dedicación: Esta se refiere a la identificación y sentimiento de pertenencia, lo 

que a su vez genera entusiasmo, inspiración y orgullo por la empresa a la que la 

persona pertenece, se considera como el aspecto emocional 
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Absorción: 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 está ejecutando actividades que representar satisfacción 

para él y absorben su concentración, lo entendemos como el aspecto cognitivo. 

En relación a la división de los componentes de engagement señalados líneas 

arriba, (Vázquez, Álvarez, & Castro, 2015) señalan que las competencias 

también varían según el área del engagement: 

Competencias 

emocionales 

Competencias 

cognitivas 

Competencias 

conductuales 

Inteligencia emocional 

Empatía 

Optimismo y 

esperanza 

Confianza y 

autoestima 

Vigilancia 

Atención 

Concentración 

Creatividad 

Innovación 

Habilidades de negociación 

Habilidades interpersonales 

y de comunicación 

Habilidades de gestión del 

tiempo 

Fuente: Adaptado de (Salanova & Schaufeli, 2009) 

 

En base a  las competencias mencionadas (Vázquez, Álvarez, & Castro, 2015) 

indica que el nivel de engagement en la actualidad es uno de los indicadores  de 

calidad más importantes a nivel de gestión y dirección de recursos humanos, 

pues indica que esta es una característica diferenciadora entre los empleados 

automáticos que hacen lo mismo y los que ponen todo su esfuerzo y energía. 

Ahora podemos entender con mayor precisión la relación entre una variable y la 

otra, para ver con mayor claridad las ventajas de crear un programa de actitud 

frente al trabajo que finalmente generará un efecto sobre el nivel de engagement 

que hemos explicado líneas arriba. 

Como toda investigación, nos planteamos la formulación del problema: 

¿Cuáles serán los niveles de engagement en los trabajadores de la empresa 

Quinor S.R.L? 
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En función a los resultados ¿Qué propuesta basada en las actitudes frente al 

trabajo sería la más adecuada para mejorar el engagement en los trabajadores 

de la empresa Quinor S.R.L? 

 

Se requiere una justificación que indique los efectos trascendentes que 

generaría. En este caso, el análisis del nivel de engagement en la empresa y la 

propuesta del programa se justifica de manera teórica bajo los argumentos ya 

mencionados en el marco teórico, donde se señala 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 

teoría señala que tanto las actitudes como el engagement están compuestos por 

dimensiones, es decir que no funcionan de manera aislada, por ende, existe 

también sobre ambas una relación.  

Así mismo, el análisis del engagement se justifica de manera práctica debido a 

que de acuerdo a los resultados obtenidos se determinará 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 

que el contiene como personalidad, percepción, experiencias, entre otras, las 

cuales generan que las personas posean actitudes diferentes para cada 

situación, esto genera directamente una predisposición ya sea positiva (la ideal) 

o negativa sobre el nivel de compromiso que asume en su trabajo, por ende 

obtendremos entre otros indicadores, un vínculo emocional más grande con la 

empresa, asimismo mayor eficiencia, productividad, conexión y éxito en el 

trabajo. 

Metodológicamente posee también un respaldo ya que para la creación 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 

precisión los números exactos arrojados en la prueba, la cual posee un 

procedimiento estandarizado de aplicación y corrección, luego, en base a la 

necesidad encontrada, se elaboró el análisis respecto a los datos obtenidos y 
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además, se determinó cuáles 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 además personas con menor índice de frustración, 

apasionados por su trabajo, donde realizar labores designadas no se convierta 

en un actividad desgastante, esto socialmente cambia la visión y perspectiva de 

cómo se observa a los colaboradores de una empresa, ya que generalmente se 

cree que trabajar es un deber que se hace únicamente para sobrevivir y pagar 

determinadas deudas, en ese afán las personas pierden el verdadero sentido del 

trabajo, se fuerzan a si mismo a permanecer en lugares donde no se sienten 

cómodos, 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 práctica actitudes que definan un cambio o 

mejora constante. 

Para finalizar, laboralmente se justifica como una acción de suma importancia, 

pues repercutirá directamente sobre los indicadores de la empresa, es decir el 

conocer los niveles de engagement nos permite saber cuál 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 además un ambiente laboral más sano y 

grato. Es bien sabido que una personas que ejerce sus funciones de manera 

voluntaria es mucho más 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 estableció 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. 



 

26 
 

Además, se establecieron los objetivos específicos que detallan con mayor 

precisión: 

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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III.  METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

La presente investigación es considerada de tipo descriptiva, ya que según indica 

(López, Benavente, & Ato, 2013) en estos casos, el investigador no plantea 

hipótesis concretas para someter a prueba empírica y presentar resultados que 

describan apropiadamente comportamientos o procesos mentales, ya sea con 

estadísticos descriptivos o con otras técnicas analíticas más sofisticadas. Por su 

parte (Hernández, 2014) señala que lo que se busca con las investigaciones 

descriptivas es conocer algunas propiedades, detalles, características o perfiles 

del objeto de estudio, ya sea este un grupo, persona, comunidades o también 

procesos, según el investigador lo desee. Es decir, se resalta que únicamente 

busca medir y/o obtener información aislada sobre el hecho de estudio, en el que 

no se pretende saber la interrelación entre las variables. 

 
 
Así mismo, persigue un diseño transversal ya que según (Catarina, s.f.)  en este 

tipo se recolectan datos en un solo momento, es decir en un tiempo único. Su 

propósito final es describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un 

momento dado, lo que significa es que busca conocer como inciden estas en el 

tema en particular. Además, es un método no experimental y su objeto de estudio 

siempre será una población humana. Una de sus características principales es 

la forma de recolección de datos. Se mide la prevalencia del fenómeno medido, 

al igual que cómo afecta a la población en un momento temporal. 

Asimismo, se considera sustantiva pues según señala (Torres Acuña, 2003) 

citando a (Sánchez y Reyes, 2002), este tipo de diseño busca dar una respuesta 

teórica orientado a describir y explicar, ya que se considera que está netamente 

encaminado a realizar un investigación básica o pura. 

El programa objeto de investigación presenta un diseño 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; además, encontrar respuestas a preguntas 
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científicamente elaboradas, estudiar la relación entre factores y acontecimientos 

o generar conocimientos científicos. 

3.2. Población, muestra y muestreo 

La población es un conjunto de individuos de la misma clase, limitada por el 

estudio. Así mismo, es una totalidad del fenómeno a estudiar donde la unidad de 

población posee una característica común la cual se estudia y da origen a los 

datos de la investigación. (Tamayo, 2003). En este caso la población 

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 investigación se 

seleccionó una población finita situada en una empresa del sector de ventas 

químicas e industriales. Específicamente, la población es de 20 trabajadores 

pertenecientes a las diferentes áreas de la empresa.   

Por otro lado, respecto a la muestra se contó con todos los integrantes de la 

empresa para elaborar la propuesta del programa en función al diagnóstico inicial 

del engagement.  

3.3. Operacionalización de variables 

VARIABLE 1: Engagement 

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

Variable 
Definición 

Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores 

Engagement 

El engagement hace 
referencia a una 
situación en la cual 
los empleados 
manifiestan más 
energía, efectividad 
en sus trabajos y se 
consideran con 
mayor valor para 
afrontar nuevos 
retos laborales. 
(Salanova, Breso, & 
Schaufeli, 2004) 
 

El engagement 
será evaluado a 
través de la escala 
UWES de 
Wilmar Schaufeli y 
Arnold Bakker 
(2003) que consta 
de 17 items, los 
cuales buscan 
evaluar 3 
dimensiones: 
absorción, vigor y 
dedicación.  

Vigor 
Referido a un índice alto de energía y 
dinamismo mental para trabajar, muestra 
predisposición a encontrar soluciones y 
propuestas de mejora incluso antes de que el 
problema se presente. (Salanova & Schaufeli, 
2009) 
 

- Energía 
- Dinamismo 
- Dosificación 

Dedicación:  
Esta se refiere a la identificación y sentimiento 
de pertenencia, lo que a su vez genera 
entusiasmo, inspiración y orgullo por la empresa 
a la que la persona pertenece. (Salanova & 
Schaufeli, 2009) 
 

- Enfoque 
- Atención 
- Entusiasmo 

Absorción: 
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 está ejecutando actividades que 
representar satisfacción para él y absorben su 
concentración. (Salanova & Schaufeli, 2009) 
 

- Identificación 
- Productividad 
- Placer 
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Operacionalización de variable actitudes frente al trabajo 

Variable 
Definición 

Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores 

Actitudes frente 
al trabajo 

Sentimientos y 
supuestos que 
determinan en 
gran medida la 
percepción de los 
empleados 
respecto a su 
entorno, su 
compromiso con 
las acciones 
previstas y, en 
última instancia, 
su 
comportamiento. 
(Davis y 
Newstrom, 2001)  

Forma de 
desarrollarse y 
comportarse frente a 
determinadas 
situaciones en base a 
su criterio. 
 

Componente cognitivo: 
Forma de percibir el objeto actitudinal, en 
otras palabras, son las creencias, opiniones u 
otros que el sujeto posee sobre un objeto en 
particular, además de la información que 
posee de dicho objeto (Ubillos, Mayordomo, & 
Páez, 2004) 
 

- Pensamiento 
positivo. 

- Creencias  
 

Componente afectivo: 
Son los sentimientos que un objeto le produce 
a la persona, ya sean de agrado o desagrado.  
(Ubillos, Mayordomo, & Páez, 2004) 
 

- Sentimientos 
- Sensaciones 

Componente conductual: 
Son todas las tendencias, intenciones y 
muestras comportamentales ante el objeto en 
cuestión. (Ubillos, Mayordomo, & Páez, 2004) 
 

- Conductas 
- Comportamientos 
- Acciones 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En cuanto al abordaje metodológico, primero se seleccionó una población oportuna 

para medir sus niveles de engagement, una vez obtenidos los resultados, estos se 

analizaron para poder crear un programa idóneo basado en las actitudes frente al 

trabajo, debido a que se ha realizado el estudio y se entiende la relación indirecta 

que hay entre ambas variables.  

El instrumento de recolección de datos que se utilizó es la Escala Utrecht de 

Engagement en el trabajo (UWES-17 versión español) creada por Schaufeli Wilmar 

y Backker Arnold en el año 2003. Consta de 17 ítems que corresponden a tres 

dimensiones: vigor, dedicación y absorción. Se aplica en el campo laboral y puede 

ser administrado de manera individual y grupal con un tiempo de aplicación de 15 

minutos aproximadamente. Para realizar la calificación se realiza de manera manual 

y la modalidad de respuesta es de múltiple elección 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 están altamente correlacionadas. (Cárdenas, 2016).  

En cuanto a los antecedentes del instrumento, la escala constaba de 24 ítems que 

estaban distribuidos de la siguiente manera: nueve pertenecían a vigor, 8 a 

dedicación y prevalecía frases del MBI (Maslach Bornout Inventory) en forma 

positiva. Los ítems del MBI fueron replanteados y sustituidos por reactivos 

relacionados directamente a vigor y dedicación y se añadieron nuevos ítems de 

absorción, conformando el UWES 24. Posteriormente se realizó una evaluación 

psicométrica con diversas muestras de estudiantes y empleados por lo que 7 ítems 

fueron inconsistentes y por ello, posteriormente los eliminaron y quedaron 17: 6 de 

vigor, 5 de dedicación y 6 de absorción (Valdéz & Ron, 2011).  

3.5. Validez y confiabilidad  

Para el proceso psicométrico del instrumento se utilizó el análisis 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 países de Holanda, España y Portugal. Pese a ello, Sonnentag en el año 

2003, utilizó el análisis factorial exploratorio, y no encontró una estructura trifactorial 

claramente definida por lo que decidió utilizar el puntaje total del UWES como 

medida del engagement en el trabajo. 

Para la correlación interna, las tres dimensiones se encuentran íntimamente 

relacionadas debido a que exceden el .65 y la correlación entre las variables latentes 

tienen un intervalo que oscila entre 0.80 y 0.90. Además, la consistencia interna de 

las tres escalas es adecuada. Los valores del Alfa de Cronbach superan el valor 

crítico de .70. Finalmente, los puntajes de la escala se encuentran estables en el 

tiempo, denotando una estabilidad promedio de dos años para los coeficientes de 

vigor, dedicación y absorción, que son .30, .36 y .46, respectivamente. (Valdéz & 

Ron, 2011).  

3.6. Procedimiento 

Inicialmente se tomó la decisión de la elaboración de una propuesta de un programa 

de actitudes frente al trabajo, para ello se realizó la búsqueda de una empresa que 

nos permitió la recolección de datos y asimismo la aplicación del test de 

engagement de manera virtual, a través de la página Google drive, el cual se envió 

por el aplicativo Whats App para que puedan resolverlo desde sus teléfonos móviles 

o computadoras, este test virtual inició con una pregunta de consentimiento, donde 

el colaborador podía afirmar o  negar su participación en el desarrollo del test por 

su propia voluntad y sin presión, posterior a ello aparecían 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 aplicación virtual del test, esto nos 

permitió analizar los datos y poder decidir la forma, enfoque, tipo y otros aspectos 

de la creación del programa, el cual estuvo orientado a ser aplicado en 12 fechas, 

las cuales se podían aplicar de manera semanal, con temas directamente 

relacionados a las actitudes frente al trabajo, cuya duración era un promedio de 45 

a 60 minutos. 
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3.7. Análisis estadístico e interpretación de datos  

Al haber obtenido todos los resultados referidos al test UWES, se realizó el vaciado 

de datos y análisis estadístico a través del programa Microsoft Excel (versión 2016), 

a través del cual pudimos conocer los porcentajes exactos de las diferentes 

categorías en lo que respecta a las dimensiones del engagement. Después del 

análisis, se procedió a presentar la propuesta del programa de mejora el cual fue 

sometido a la cuantificación de validez de contenido por criterio de jueces a través 

de la calificación de tres especialistas del área y una vez obtenidos los resultados 

de la evaluación, estos fueron vaciados y analizados estadísticamente mediante el 

programa SPSS versión 25, por lo que permitió realizar un correcto análisis y 

verificación de los datos para finalmente, emitir un resultado. 

3.8. Principios éticos 

Para realizar la aplicación del test se requirió el consentimiento de los participantes 

otorgado de manera formal mediante la aceptación de su voluntad en la primera 

pregunta del test, este no forma parte del cuestionario original, sino que está 

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 pasará a las preguntas. 

Todo lo antes mencionado ha sido de suma importancia puesto que, mediante esta 

formalidad, la elaboración del programa obtiene mayor veracidad ya que se basó en 

los niveles hallados, lo que significa que los resultados no fueron sometidos a 

ninguna manipulación, alteración o modificación, 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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IV. RESULTADOS  

Tabla 1: Resultados del engagement y sus dimensiones por categorías 

NIVELES Engagement Vigor Dedicación Absorción 

Bajo 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 

Promedio 

Bajo 

6.67% 6.67% 6.67% 0.00% 

Promedio 40.00% 20.00% 13.33% 40.00% 

Promedio 

Alto 

20.00% 26.67% 26.67% 20.00% 

Alto 33.33% 46.67% 53.33% 40.00% 

Descripción: El mayor porcentaje de engagement se encuentra en la categoría 

promedio con un 40%, asimismo la categoría más baja es promedio bajo con un 

6.67%. En cuanto a las dimensiones que componen el engagement, dedicación es 

la de mayor porcentaje en la categoría alto con un 53.33%, en contraste la de 

categorías más bajas es el vigor obteniendo un 6.67% en promedio bajo y 26.67% 

en promedio alto, a diferencia de dedicación que posee un 13.33% en promedio 

alto. 

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

por niveles.  
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Tabla 2: Resultados de la dimensión vigor por categorías 

VIGOR 

CATEGORÍA NÚMERO 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% 

 

Descripción: Del 100% de la muestra el 33.33% obtuvo la categoría alto, el 20% 

obtuvo promedio alto, el 40% obtuvo promedio, la cual indica ser la categoría 

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

 

Gráfico N°2: Resultados de la dimensión vigor por niveles. 
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Tabla 3: Resultados de la dimensión dedicación por categorías 

DEDICACIÓN 

CATEGORÍA NÚMERO 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% 

 

Descripción: Del 100% de la muestra el 53.33% obtuvo la categoría alto, la cual 

indica ser la categoría predominante, el 26.67% obtuvo promedio alto, el 13.33% 

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

 

Gráfico N°3: Resultados de la dimensión dedicación por niveles. 
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Tabla 4: Resultados de la dimensión absorción por categorías 

ABSORCIÓN 

CATEGORÍA NÚMERO 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% 

 

Descripción: Del 100% de la muestra el 40% obtuvo la categoría alto, el 20% obtuvo 

promedio alto, el 40% obtuvo promedio, siendo esta y la categoría alto las 

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

 

Gráfico N°4: Resultados de la dimensión absorción por niveles. 
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V. DISCUSIÓN 

 

Después de haber realizado la investigación correspondiente, en relación al objetivo 

general que buscaba determinar los niveles de engagement en los trabajadores de 

una empresa química industrial, para posteriormente elaborar una propuesta 

basada en las actitudes frente al trabajo; y tras aplicar de manera virtual el test de 

UWES se encontró que el nivel general de engagement se concentra dentro de las 

tres primeras categorías, 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 organización se identifican con la misma, realizan sus actividades y funciones 

orientadas hacia los objetivos de la empresa. Como señala (Innovum, 2017) citando 

a (Bakker, 2011), el engagement en el trabajo se define como un estado activo, 

positivo y dinámico que se caracteriza por energía, dedicación y absorción. 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 

aplicación de energía se dosifica y les permite realizar más actividades y finalmente 

involucradas con el trabajo que realizan pues muestran interés por el proceso que 

esto implica. 

Estos resultados están en concordancia con los hallazgos obtenidos por (Córdova, 

2015) quien realizó una investigación 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 investigación fue de tipo descriptiva, en la que contó con una 

población de 69 colaboradores con rango de edad entre 18 y 45 años, la mayoría 

de género masculino, a todos se les aplicó 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 recomendó realizar un programa de actividades positivas de tipo 

conductual y cognitivo para seguir fortaleciendo la identificación laboral. 

Los hallazgos obtenidos también pueden ser contrastados con lo mencionado por 

Serrano en su trabajo de investigación 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 León- México, y que tuvo como 

objetivo conocer el nivel de engagement que se hace presente en el capital de una 

organización de manufactura de giro automotriz, a nivel general y por antigüedad, 

de esta forma brindar recomendaciones orientadas en el incremento del mismo en 

la planeación de recursos humanos. El tipo de investigación tuvo un diseño ex pos 

facto transversal descriptivo y los resultados arrojaron un 89.95% a nivel general, lo 

que 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 antigüedad menor a un año; los que poseen de uno a tres años 

obtuvieron un 91.80% y finalmente los más antiguos un 88.93%, que son los que 

llevan de 3 años a más. (Serrano, 2014). Estos resultados indican finalmente que la 

antigüedad del empleado dentro de la empresa juega un rol importante en la 

identificación laboral. Situación 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, óptimo y favorable, en el proceso se debe analizar las variables 

que intervienen y definen el número o indicador obtenido para poder analizar con 

claridad cuál de las dimensiones del engagement está 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 

ocasión tomaremos la definición de Marcantonio, quien citando a Kahn (1990) 

señala que es el aprovechamiento de los miembros de la organización de sus 

propios roles en el trabajo (Marcantonio, 2015). En el engagement, las personas 

utilizan y se expresan a sí mismas física, cognitiva, emocional y mentalmente 

durante el desarrollo de sus roles, esto se relaciona con las dimensiones señaladas 

por (Salanova & Schaufeli, 2009) en su trabajo: 
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Vigor: Referido a un índice alto de energía y dinamismo mental para trabajar, 

muestra predisposición a encontrar soluciones y propuestas de mejora incluso antes 

de que el problema se presente, esto sería el aspecto físico. 

Dedicación: Esta se refiere a la identificación y sentimiento de pertenencia, lo que a 

su vez genera entusiasmo, inspiración y orgullo por la empresa a la que la persona 

pertenece, se considera como el aspecto emocional 

Absorción: 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 está ejecutando actividades que representar satisfacción para él y absorben 

su concentración, lo entendemos como el aspecto cognitivo. 

Por ende, a partir de estas definiciones, consideramos importante analizar los 

resultados obtenidos en la aplicación 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: absorción, vigor 

y dedicación, en las cuales hemos hallado diversos porcentajes; para poder tener 

claridad sobre cuál de las tres es más baja, se opta por analizar el porcentaje de 

cada categoría en cada dimensión, donde los resultados arrojaron que vigor es la 

dimensión que posee más del 50% entre tres categorías menores a la alta, siendo 

6.67% en promedio bajo, 20% en promedio y 26.67% en promedio alto; esto indica 

que la mayor concentración se encuentra en categorías 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 investigación de (Cumpa, 2015) titulada: “Engagement en 

colaboradores de tres empresas de comercialización de bebidas y alimentos de la 

ciudad de Chiclayo-2015” que tuvo como objetivo detectar los niveles de vigor, 

dedicación y absorción en las tres diferentes organizaciones, para lo que se usó una 

investigación de tipo descriptivo comparativo, con un diseño no experimental de tipo 

trasversal que se aplicó con 65 personas de ambos sexos, de edades entre 18 y 16 

años, 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 último existen diferencias significativas entre la dimensión de “vigor” 

y “absorción”, lo que no sucede con “dedicación”. 

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 socioeconómico, cultura, entre otros, sin importar la 

variable será casi improbable encontrar uniformidad entre las tres dimensiones. 

Las investigaciones citadas anteriormente refuerzan nuestra postura, aseverando 

que el nivel generalmente de engagement se deberá a diversos factores en cada 

institución, como cultura organizacional, edad de los trabajadores, género, entre 

otros; en el caso de la empresa que nos ocupa, se ha determinado que la dimensión 

vigor posee y genera una baja al engagement general, esto, bajo nuestra óptica se 

debe a la exigencia que demanda el rubro, ya que al ser un sector industrial químico 

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 físico y mental que acarrea una inadecuada dosificación de 

energía durante las labores,  lo cual ha sido corroborado con la entrevista realizada 

al representante de la empresa en la que se encontró indicadores de deficiencia en 

el establecimiento de funciones, perfiles y similares, estos documentos permiten 

estandarizar procesos dentro de una empresa y área específica que agiliza el 

trabajo y establece funciones específicas de cada colaborador para que se haga 

responsable de las tareas asignadas a cada puesto. Los perfiles están 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 gestión de una empresa, sin embargo esta no posee, lo que genera que una 

misma persona pueda desarrollar la misma actividad más de dos veces en el día 

por equivocación, ya que no se establece quien realizará las funciones de manera 

específica, esto significa un desgaste mental y físico innecesario, además de 

insumos materiales de la empresa que devienen en pérdida, entonces además de 
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restar energía, desordena la planificación individual que cada colaborador posee, 

motivo por el que la energía y dinamismo no es la misma al inicio del día, al 

intermedio y al finalizar la jornada laboral, pues el colaborador no sigue un plan de 

dosificación de energía en relación a las actividades programas, este hecho que ha 

sido observado por el representante de la organización concuerda con la percepción 

que el colaborador posee de sí mismo frente al trabajo, motivo por el que los 

resultados arrojan una dimensión de vigor baja en comparación con las demás. 

Por otro lado, en lo que respecta a la absorción esta obtuvo 40% en la escala alta, 

asimismo no presentó porcentajes en las escalas bajo y promedio bajo, lo que la 

coloca como una de las dimensiones más favorables, siendo esta la representación 

de conducta de trabajadores que se encuentran absortos con sus actividades, su 

nivel de concentración 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 señala 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 señala que por la antigüedad de las personas, estas 

conocen muy bien las actividades. Resaltó además que el rubro de la empresa exige 

la concentración extrema, ya que trabajan con químicos y productos inflamables, 

para ello deben seguir con los protocolos de bioseguridad al pie de la letra y colocar 

toda su atención sobre lo que realizan, motivo por el que en muchas ocasiones las 

personas pueden pasar un poco más 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 último, en cuando a la dimensión dedicación, esta obtuvo un 53.33% en la 

escala alta, lo que la coloca como la dimensión más 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 público ganado, 

que reconoce su calidad y además por la demanda tienen trabajo y producción todo 

el año. Esta información se contrastó con la entrevista, donde se señaló que su 
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empresa tiene buen respaldo de los clientes; además acotó que existe un buen 

clima laboral, la mayoría 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 análisis detallado de cada una de 

las tres dimensiones que compone el engagement, se comprueba que vigor es la 

que posee mayor dificultad, cuya dimensión está referido a un índice alto de energía 

y dinamismo mental para trabajar, mostrar predisposición a encontrar soluciones y 

propuestas de mejora incluso antes de que el problema se presente, considerado 

como el aspecto físico (Salanova & Schaufeli, 2009), sin embargo en esta 

investigación, es la dimensión con mayores deficiencias, motivo por el que el 

programa se enfocará en mejorar y reforzar esta capacidad, basándose en las 

actitudes frente al trabajo, es decir busca reforzar habilidades y actividades que le 

permitan al colaborador reducir esfuerzos innecesarios, dosificar su energía, por 

ende tener un mejor rendimiento, lo que finalmente conlleva a una mejor apreciación 

de productividad sobre sí mismo, todo esto bajo el enfoque y desarrollo de actitudes 

que el mismo colaborador ejecuta desde su puesto de trabajo; finalmente al elevarse 

esta dimensión, el nivel de engagement general será probablemente mucho más 

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 

que el mayor porcentaje se encuentra en la categoría promedio con un 40%; 

por otro lado, la categoría más baja es promedio bajo con un 6.67%. Así 

mismo, la categoría alto tiene un 33.33% y promedio alto un 20%. 

Finalmente, no existe porcentaje en la categoría bajo. 

 En lo que respecta a las dimensiones encontramos que en dedicación el 

mayor porcentaje corresponde a la categoría 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 dimensión vigor, el 33.33% obtuvo una categoría alta, el 20% 

promedio alto, el 40% promedio y el 6.67% promedio bajo. Finalmente, en la 

categoría absorción el 40% obtuvo la categoría alta, el 20% promedio alto y 

el 40% promedio. Lo cual representa un adecuado nivel de engagement 

presentando porcentajes más bajos en la dimensión vigor que requeriría un 

mayor reforzamiento.  

 Basándonos en los resultados la dimensión deficiente se propone un 

programa de actitudes frente al trabajo que tendrá un impacto positivo en el 

engagement y es necesario mencionar que no sólo se enfocará en mejorar 

dicha dimensión deficiente; sino también en dedicación y absorción indicando 

que se trabaja un modelo integrador.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

 Para futuras investigaciones, se sugiere contar con la participación de una 

población más 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 planificación 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, antigüedad en la empresa, años de servicio de los 

colaboradores y su experiencia laboral. Esto permitirá realizar un análisis 

comparativo de los resultados con otras investigaciones y generará una 

propuesta más enriquecedora con temas específicos a la problemática 

presentada.  

 La investigación se realizó en el contexto durante la pandemia del 

coronavirus, por lo que la evaluación del comportamiento fue de manera 

virtual. Frente a ello, se sugiere para una mejor indagación realizar el análisis 

comportamental de manera presencial y contar con diferentes técnicas y 

recursos como la observación, comparación, 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 está basada en diferentes actitudes frente al 

trabajo, un aporte interesante a futuro debido a que no se encontró en los 

antecedentes programas enfocados con esta temática, por lo que sería 

relevante realizar otros programas basados en un tema específico. Por 

ejemplo, un programa de comunicación interna, liderazgo, motivación, etc.  
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VIII. PROPUESTA 

PROGRAMA DE MEJORA “ACTITUDES FRENTE AL TRABAJO” 

 

i. DATOS GENERALES  

 Denominación   : “Mi actitud mejora mi aptitud”.  

 Empresa    : Quinor S.R.L. 

 Dirigido a    : Colaboradores del sector 

químico-industrial  

 N° de participantes máximo : 15 

 N° de participantes mínimo : 15 

 Número de sesiones  : 12 sesiones 

 Fechas de ejecución  : No definida 

 Responsables   : Camino Quinde María del Carmen 

  Del Valle Alzamora Melissa Natalia 

 Ps. Asesor   : Dr. Oscar Vela Miranda  

 

ii. FUNDAMENTACIÓN 

Actualmente, las empresas buscan generar nuevas estrategias para obtener mayor 

rentabilidad, principalmente, destacan el potencial en las áreas de finanzas y 

producción; sin embargo, en los últimos años, surge el área de recursos humanos, 

el cual en nuestro país no es considerada como primordial en la mayoría de las 

empresas y se descuida por completo el trabajo constante para lograr colaboradores 

más productivos y comprometidos con la institución a la que pertenecen, generando 

así que los colaboradores no resalten entre sus competencias la identificación 

(Espinosa, 2017). En Perú en el año 2015 se determinó que el 50% de los ejecutivos 

padece la problemática común 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 económico, lo que 
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indica que esto puede a su vez tener una variación inesperada, es decir de acuerdo 

a la proyección de Perú (país latinoamericano) estará en crecimiento en relación a 

su identificación con la empresa, siempre y cuando se mantengan las condiciones 

favorables para lograrlo, donde básicamente diríamos que además de las 

condiciones presentadas por cada empresa, tenemos directamente un factor 

determinante, que es una cuestión de actitud del trabajador frente a lo que observa 

y se presenta en el trabajo, ya que según indica  (Ansa & Acosta, 2008) citando a  

Davis y Newstrom (2001) las actitudes “son sentimientos y supuestos que 

determinan en gran medida la percepción de los empleados respecto a su entorno, 

su compromiso con las acciones previstas y, en última instancia, su 

comportamiento”, estos mismos autores señalan 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 o negativo, incluso plantea la predicción 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) señala: 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 energía para lograr los objetivos, además señala que 

dicha actitud se ve reflejada sobre el grado o nivel de satisfacción con el trabajo, la 

forma en que participa y el compromiso constante que asume y demuestra con la 

organización, en pocas palabras es observable en el engagement. Con respecto a 

las estadísticas arrojadas en la aplicación del test UWES a los colaboradores, se 

encontró que: en lo que respecta a los niveles de engagement a nivel general 

encontramos que el mayor porcentaje se encuentra en la categoría promedio con 

un 40%; por otro lado, la categoría más baja es promedio bajo con un 6.67%. Así 

mismo, la categoría alto tiene un 33.33% y promedio alto un 20%. En lo que respecta 

a las dimensiones encontramos que en dedicación el mayor porcentaje corresponde 

a la categoría 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 dimensión vigor, el 33.33% 

obtuvo una categoría alta, el 20% promedio alto, el 40% promedio y el 6.67% 

promedio bajo. Finalmente, en la categoría absorción el 40% obtuvo la categoría 
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alta, el 20% promedio alto y el 40% promedio. Lo cual representa un adecuado nivel 

de engagement presentando porcentajes más bajos en la dimensión vigor que 

requeriría un mayor reforzamiento. Desde otra perspectiva, el representante de la 

empresa manifestó durante la entrevista que le brinda una puntuación de 5 al 

engagement entre una calificación del 1 al 10, siendo 10 el máximo. Así mismo, las 

principales problemáticas presentadas en la jornada laboral son: falta de 

comunicación, trabajo en equipo, poca organización para realizar las funciones, 

ideas innovadoras, entre otros aspectos. Por todo lo antes señalado se decidió 

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.  

iii. OBJETIVOS 

 

3.1. Objetivo General 

 

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

empresa Quinor S.R.L. 

 

3.2. Objetivos Específicos 

 

 Aprender a organizar el espacio de trabajo a través de 

Organizar su espacio de trabajo a través de la teoría “5S”.     

  Identificar la relación del colaborador con sus implementos de 

trabajo a través de su uso. 

 Identificar factores de distracción en el ambiente laboral a 

través de la observación. 

 Reforzar la habilidad creativa a través de la técnica de “uno más 

uno es igual a uno”. 
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  Reconocer la importancia de cada situación a través de la 

técnica “90/10”.  

 Dividir el tiempo entre las actividades laborales del día a través 

del “tablero de prioridades”. 

 Realizar pausas activas a través de la técnica “afiche de una 

propuesta de pausas activas”. 

 Aplicar la gestión de indicadores a través del modelo P.H.V.A. 

 Mejorar la comunicación interna entre los colaboradores 

haciendo uso de la técnica “periódico 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 adaptación al cambio a través del 

modelo DCC. 

iv. METODOLOGÍA 

Para las actividades que nos ocupa, la metodología que se utilizará será la 

dinámica-práctica, esta tiene como finalidad promover la participación del 

público asistente, además de lograr canalizar mayor información mediante el 

desarrollo de actividades. Para esto se realizarán dinámicas grupales e 

individuales, lluvia de ideas, participación activa, entre otras. Además de manera 

constante se promoverá el aprendizaje, compromiso y comprensión de los temas 

abordados. 

La propuesta de este programa plantea 12 sesiones que desarrollarán diversos 

temas actitudinales, asimismo actividades que cada colaborador podrá realizar 

de manera individual y grupal para mejorar su disposición en el trabajo. Cada 

sesión está dividida en tres momentos: la apertura, donde se realiza la 

presentación del expositor, el grupo y se incluye una dinámica que “rompa el 

hielo” con los asistentes, además de cumplir la función de ser introductoria hacia 

el tema principal que se desarrollará en la construcción del conocimiento, 

donde se explicará el tema central mediante diversos métodos, esta parte es 
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netamente informativa, es la central, pues aquí se busca canalizar el 

conocimiento máximo sobre el tema. Finalmente está el cierre, que busca sellar 

la sesión con alguna dinámica o actividad para comprobar el conocimiento 

adquirido durante la sesión, es sumamente importante pues permite conocer 

cuanta información se captó y/o la efectividad del programa en cada sesión. 

 

v. RECURSOS 

5.1. Recursos Humanos 

 Colaboradores de la empresa 

 Practicantes de Psicología 

5.2. Recursos Materiales 

 Materiales de escritorio             s/.300.00 

Servicios: 

 Movilidad      s/. 200.00 

 Otros servicios                                              s/100.00 

vi. EVALUACIÓN 

Para la evaluación de las sesiones se emplearán dos herramientas: un 

cuestionario de satisfacción que contará con cinco preguntas para conocer y 

medir su nivel de agrado sobre el desarrollo del tema. La segunda es una cartilla 

de evaluación que está orientada a reforzar y hacer seguimiento sobre la 

aplicación de las herramientas brindadas durante las sesiones, en el campo 

laboral, las cuales deberán entregar la sesión posterior a la fecha en la que se 

les entregó.  
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vii. DESCRIPCIÓN DE LAS SESIONES 
 

SESIÓN N° 01: Organización del espacio - “Mi espacio, mi ambiente” 

Objetivo 
específico 

Momentos Actividad Procedimiento Materiales Tiempo Responsables 

 

 

 

 

 

 

Aprender a 
organizar 
el espacio 
de trabajo 
a través de 
la teoría 
“5S”.     

Apertura 

Bienvenida 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dinámica del 

“Orden de las 

cosas” 

 

 

 

 

 

Preguntas de 

análisis. 

- El ponente a cargo del desarrollo de la sesión 

realizará su presentación, narrando una breve 

introducción y agradeciendo la presencia de los 

asistentes. 

 

- Asimismo, por ser la primera sesión mencionará las 

3 reglas básicas de convivencia en casa sesión.  

 
 
- La dinámica inicia con la división de los asistentes en 

grupos equitativos, a cada grupo se les dará diversos 

objetos de oficina y se les pedirá que los ordenen 

como ellos mejor lo crean conveniente: 

Lapiceros, papeles, impresora, laptop, cuadernos, 

archivadores, sillas, florero, escoba, cartuchera, 

cuadros. 

 

- Una vez que finalicen el orden de los objetos se les 

preguntará: 

 ¿Qué los llevó a ordenar las cosas de esta 

manera? 

 ¿Les parece que es más útil así? 

 ¿Cambiarías el orden de algún objeto? 

 

 
 
 
 
 
 
Normas de 
convivencia. 
(Anexo 1.1) 
 
Objetos de 
oficina 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

15 min. 

 
 
 
 
 
 
 

Practicantes 
de psicología: 

 
- Camino 
Quinde María 
del Carmen. 

 
- Del Valle 

Alzamora 
Melisa 
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Construcción 
de 

conocimiento 

 

 

 

 

 

Exposición del 

tema 

- El encargado realizará la conexión de la dinámica 

anterior con el tema central: el orden de las cosas, 

explicando la importancia que tuvo realizar esa 

dinámica para dar pase al tema 

 

- Pare el abordaje del tema se les presentará un video 

resumen sobre la explicación de la teoría de las  “5S”: 

https://www.youtube.com/watch?v=eOdc49VCLTM 

 

- Con ayuda de un medio audiovisual como las 

diapositivas pasará a presentar la explicación del 

método de las “5S” para la organización: 

 

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

 
 
 
 
 
 
Video 
 
 
 
 
Diapositivas 
(anexo 1.2) 
 
 
 
 
 

20 min. 

Cierre 

Dinámica: 

“Ordeno lo que 

necesito” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Entrega de 

material 

informativo 

- Se dividirá a los asistentes en los mismos grupos 

equitativos que al inicio, a cada grupo se les pedirá 

que elijan el espacio de trabajo de una persona, de 

esta deberán redactar una lista de todos los objetos, 

materiales y herramientas que posea en su espacio. 

 

- Cuando hayan terminado, esta lista será 

intercambiada con otros grupos, y se les pedirá que 

en base a la teoría ubiquen cada objeto en una 

casilla de las “5S”. 

 

- Luego cada grupo explicará cómo y porque ordenó 

cada objeto en cada lugar. 

 
 

Hojas 
Lapiceros 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Flyer 
informativo 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

10 min. 

https://www.youtube.com/watch?v=eOdc49VCLTM
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- Se les entregará una flyer con el resumen del tema, 

para que puedan llevarlo a casa. 

 

(Anexo 1.3) 
 

Evaluación 

 

Aplicación de 

herramientas.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 
- En esa parte se les entregará un cuestionario de 

satisfacción para ser resuelto en ese momento. 
 
 
 

- También se designará una cartilla, donde el 
colaborador redactará una experiencia laboral de la 
semana y marcará su percepción respecto a la 
aplicación del tema abordado en el ámbito laboral. 
Esta será entregada la semana posterior al día de 
entrega. 

 
- Finalmente, se agradece la asistencia, participación 

y se los invita a la siguiente sesión. 
 

 
Cuestionario 
de 
satisfacción 
(Anexo 1.4) 
 
Cartilla de 
experiencia 
laboral. 
(Anexo 1.5) 

5 min. 
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SESIÓN N° 02: Ergonomía cognitiva- “¿Cómo me llevo con mis herramientas de trabajo?” 

Objetivo 
específico 

Momentos Actividad Procedimiento Materiales Tiempo Responsables 

 

 

 

 

 

 

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

Apertura 

Bienvenida 

 

 

 

 

 

 

 

Dinámica: 

“Como uso lo 

que uso” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Preguntas de 

análisis. 

- El ponente a cargo del desarrollo de la sesión 

realizará su presentación, narrando una breve 

introducción y agradeciendo la presencia de los 

asistentes. 

 

- Les recordará a los asistentes las reglas básicas 

mencionadas en la primera sesión. 

 
- La dinámica inicia dándole a cada asistente una 

imagen de un objeto de oficina en base a las 

actividades que realizan, los objetos de las 

imágenes tendrán alguna característica particular 

que no permite su correcto funcionamiento. 

 
- Ejemplo: Una laptop pequeña de poca capacidad, 

una silla sin respaldo, unas botas de talla grande, 

un caso pequeño, etc. 

 

- Se les pedirá que lo analicen por 30 segundos y 
observen que cosa podrían modificar o mejorar 
para que sea óptimo. 

 
- Después de la observación se les preguntará: 

 ¿Qué te parecieron los objetos de las imágenes 

entregadas? 

 ¿Le modificaste algo?, ¿Por qué? 

 ¿Tienes herramientas de trabajo que no se 

ajustan a tus necesidades? 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Imágenes 
de objetos 
(Anexo 2.1) 
 

15 min. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Practicantes 
de psicología: 

 
- Camino 

Quinde 
María del 
Carmen. 
 

- Del Valle 
Alzamora 
Melisa 
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Construcción 
de 

conocimiento 

Exposición del 

tema 

- El encargado realizará la conexión de la dinámica 

anterior con el tema central: ergonomía cognitiva, 

explicando la importancia que tuvo realizar esa 

dinámica para dar pase al tema. 

 

- Pare el abordaje del tema se les presentará un 

video resumen sobre la explicación de la 

ergonomía cognitiva:  

https://www.youtube.com/watch?v=yReG-bVuGrI  

 
- Con ayuda de un medio audiovisual como las 

diapositivas pasará a presentar la explicación de la 

ergonomía cognitiva: 

 

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

 

 
 
 
 
 
 
Video 
 
 
 
 
 
Diapositivas 
(anexo 2.2) 
 
 

20 min. 

Cierre 
 
 
 
 
 

 

Dinámica: “Los 

colores de mis 

herramientas” 

 

 

- Se les entregará dos tarjetas: una roja y una verde. 

 
- En la tarjeta verde la persona deberá 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 

intercambiarán y sus compañeros deberán brindar 

posibles soluciones o motivos por los que su 

relación “humano-objeto” no está funcionando. 

 

- Se les entregará 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 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.youtube.com/watch?v=yReG-bVuGrI
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Evaluación 

 

Aplicación de 

herramientas.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 
- En esa parte se les entregará un cuestionario de 

satisfacción para ser resuelto en ese momento. 
 
 
 

- También se designará una cartilla, donde el 
colaborador redactará una experiencia laboral de la 
semana y marcará su percepción respecto a la 
aplicación del tema abordado en el ámbito laboral. 
Esta será entregada la semana posterior al día de 
entrega. 

 
- Finalmente, se agradece la asistencia, participación 

y se los invita a la siguiente sesión. 

 
Cuestionario 
de 
satisfacción 
(Anexo 2.5) 
 
Cartilla de 
experiencia 
laboral. 
(Anexo 2.6) 
 
 
 

 
 

5 min. 
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SESIÓN N° 03: Concentración - “Concentrado capto mejor” 

Objetivo 
específico 

Momentos Actividad Procedimiento Materiales Tiempo Responsables 

 

 

 

 

 

 

Identificar 
factores de 
distracción 
en el 
ambiente 
laboral a 
través de la 
observación 

Apertura 

Bienvenida 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dinámica del 

“Juega con tu 

atención” 

 

 

 

 

 

 

 

 

Preguntas de 

análisis. 

- El ponente a cargo del desarrollo de la sesión 

realizará su presentación, narrando una breve 

introducción y agradeciendo la presencia de los 

asistentes. 

 

- Les recordará a los asistentes las reglas básicas 

mencionadas en la primera sesión. 

 
- La dinámica inicia pidiéndole a los asistentes que se 

pongan de pie, frente a ellos estará el facilitador y 

mencionará que deben tocarse aquella parte del 

cuerpo que se mencione, sin embargo, esta se 

tocará una parte contraria, ejemplo: 

“Tóquense los hombros”, (mientras ella se toca la 

cabeza). 

“Tóquense las rodillas”, (mientras ella se toca la 

espalda). 

En cada equivocación irá saliendo una persona, 

hasta quedarse solo con el ganador.  

 

Posteriormente se les preguntará 

 ¿Fue difícil? 

 ¿Por qué se equivocaban tanto? 

 ¿Qué has puesto en práctica en esta dinámica? 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

15 min. 

 
 
 
 
 
 
 

Practicantes 
de psicología: 

 
- Camino 
Quinde María 
del Carmen. 

 
- Del Valle 

Alzamora 
Melisa 
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Construcción 
de 

conocimiento 

 

 

 

 

 

Exposición del 

tema 

- El encargado realizará la conexión de la dinámica 

anterior con el tema central: la atención, explicando 

la importancia que tuvo realizar esa dinámica para 

dar pase al tema. 

 

- Pare el abordaje del tema se les presentará un video 

resumen sobre la explicación de la concentración:  

https://www.youtube.com/watch?v=54RPnotvDWo 
 
- Con ayuda de un medio audiovisual como las 

diapositivas pasará a presentar la explicación de 

técnicas de concentración: 

 

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

 
 
 
 
 
 
 
Video 
 
 
 
 
 
Diapositivas 
(anexo 3.1) 
 
 
 
 
 

20 min. 

Cierre 

Dinámica: 

“Controlo lo que 

me distrae” 

 

 

 

 

 

 

Entrega de 

material 

informativo 

- Se dividirá a los asistentes en grupos de 3. En base 

a la información señalada anteriormente se les 

pedirá que uno de ellos señale en una hoja todos 

los objetos, personas o situaciones que los distraen. 

 

-  Las otras dos intentarán darles soluciones en base 

a las técnicas señaladas. 

 
- Se les entregará una flyer con el resumen del tema, 

para que puedan llevarlo a casa. 

 

Hojas 
Lapiceros 
 
 
 
 
 
 
 
 
Flyer 
informativo 
(Anexo 3.2) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

10 min. 

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

 

Aplicación de 

herramientas.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 
- En esa parte se les entregará un cuestionario de 

satisfacción para ser resuelto en ese momento. 
 
 
 

- También se designará una cartilla, donde el 
colaborador redactará una experiencia laboral de la 
semana y marcará su percepción respecto a la 
aplicación del tema abordado en el ámbito laboral. 
Esta será entregada la semana posterior al día de 
entrega. 

 
- Finalmente, se agradece la asistencia, participación 

y se los invita a la siguiente sesión. 

 
Cuestionario 
de 
satisfacción 
(Anexo 3.3) 
 
Cartilla de 
experiencia 
laboral. 
(Anexo 3.4) 

5 min. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

60 
 

SESIÓN N° 04: Pensamiento creativo - “Innovar es crecer” 

Objetivo 
específico 

Momentos Actividad Procedimiento Materiales Tiempo Responsables 

 

 

 

 

 

Reforzar la 
habilidad 
creativa a 
través de la 
técnica de 
“uno más 
uno es 
igual a 
uno”. 

Apertura 

Bienvenida 

 

 

 

 

 

 

 

Dinámica del 

“Que otra cosa 

puedo ver” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Preguntas de 

análisis. 

- El ponente a cargo del desarrollo de la sesión 

realizará su presentación, narrando una breve 

introducción y agradeciendo la presencia de los 

asistentes. 

 

- Les recordará a los asistentes las reglas básicas 

mencionadas en la primera sesión. 

 
- La dinámica inicia pidiéndole a los asistentes que se 

pongan de pie y formen un semi círculo. 

 
- El facilitador les mostrará un objeto y les pedirá que 

lo observen por 30 segundos. 

 

- Al finalizar el tiempo se lo entregará a la primera 

persona del semi círculo y le pedirá que piense 

inmediatamente para que otra acción puede ser 

utilizado. 

 
- Ejemplo: 

Les presenta una regla, ellos podrían responder: “la 

puedo usar para hacerme la raya en el cabello, 

“podría usarla como cuchara si no tuviera”, así cada 

uno de ellos mencionará un uso, cuando alguien se 

quede sin respuesta saldrá y se cambiará el objeto. 

 

Posteriormente se les preguntará 

 ¿Fue difícil? 

 ¿Por qué se equivocaban? 

 ¿Qué has puesto en práctica en esta dinámica? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Objetos 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

15 min. 

 
 
 
 
 
 
 

Practicantes 
de psicología: 

 
- Camino 
Quinde María 
del Carmen. 

 
- Del Valle 

Alzamora 
Melisa 
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Construcción 
de 

conocimiento 

 

 

 

 

 

Exposición del 

tema 

 

 

 

 

- El encargado realizará la conexión de la dinámica 

anterior con el tema central: innovación, explicando 

la importancia que tuvo realizar esa dinámica para 

dar pase al tema. 

 

- Para el abordaje del tema se les presentará un video 

resumen sobre la explicación de la innovación: 

https://www.youtube.com/watch?v=nEh98yxAojk 

 
- Con la ayuda de medios audiovisuales como 

diapositivas, se les enseñará la técnica: “uno más 

uno igual uno”, que consiste en entregarles una hoja 

a cada uno, allí deberán escribir 10 nombres de las 

personas más importantes para cada uno, 

posteriormente fijarse con que letra empieza y 

agregarle una palabra. 

Ejemplo: 

 

María empieza con M, una palabra nueva sería 

Mono. 

Alejandro empieza con A, una palabra nueva sería 

avión. 

 

- Luego con estás dos palabras crearán un objeto, 

servicio, personajes o lo que deseen que mezcle 

algo de ambos. 

Ejemplo: 

En el caso anterior sería: 

Mono + avión = Un avión en forma de plátano. 

 
 
 
 
 
 
Video 
 
 
 
 
Diapositivas 
(anexo 4 .1) 
 
 
 
 
 

20 min. 

Cierre 

Dinámica:  

“Mejoro lo que 

conozco” 

 

- Se les pedirá a los participantes que se agrupen por 

números equitativos, a cada grupo se le entregará 

una hoja donde deberán escribir una problemática de 

su área de trabajo que requiera innovación. Cuando 

Hojas 
Lapiceros 
 
 

 
 
 
 

https://www.youtube.com/watch?v=nEh98yxAojk
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Entrega de 

material 

informativo 

finalicen, estas hojas serán intercambiadas con otros 

grupos y estos deberán brindar una posible solución. 

 

 Ejemplo: 

En el área de almacén siempre se confunden los 

papeles de facturación y boletas porque son muy 

parecidas.  

 

Una solución sería: colocar un papel de color 

diferente para facturas y boletas.  

 

 
- Se les entregará una flyer con el resumen del tema, 

para que puedan llevarlo a casa. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Flyer 
informativo 
(Anexo 4.2) 
 

 
 
 
 
 

10 min. 

Evaluación 

 

Aplicación de 

herramientas.  

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 
- En esa parte se les entregará un cuestionario de 

satisfacción para ser resuelto en ese momento. 
 

 
- También se designará una cartilla, donde el 

colaborador redactará una experiencia laboral de la 
semana y marcará su percepción respecto a la 
aplicación del tema abordado en el ámbito laboral. 
Esta será entregada la semana posterior al día de 
entrega. 

 
- Finalmente, se agradece la asistencia, participación 

y se los invita a la siguiente sesión. 

 
Cuestionario 
de 
satisfacción 
(Anexo 4.3) 
 
Cartilla de 
experiencia 
laboral. 
(Anexo 4.4) 

5 min. 
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SESIÓN N° 05: Pensamiento positivo- “Puedo ver el mejor lado de las cosas”. 

Objetivo 
específico 

Momentos Actividad Procedimiento Materiales Tiempo Responsables 

 

 

 

 

 

Reconocer 
la 
importancia 
de cada 
situación a 
través de la 
técnica 
“90/10”. 

Apertura 

Bienvenida 

 

 

 

 

 

 

 

Dinámica: “Lo 

veo diferente”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Preguntas de 

análisis. 

- El ponente a cargo del desarrollo de la sesión 

realizará su presentación, narrando una breve 

introducción y agradeciendo la presencia de los 

asistentes. 

 

- Les recordará a los asistentes las reglas básicas 

mencionadas en la primera sesión. 

 
- La dinámica inicia mostrándoles a los asistentes 

algunas imágenes de personas o situaciones que 

aparentemente son desagradables, estos podrán 

mirarlas durante 10 segundos y posteriormente se 

les pedirá que mencionen que creen que está 

pasando en la imagen, la dificultad consiste en 

recalcarles que no pueden decir nada negativo de lo 

que ven.  

 

Ejemplo: Una imagen de un hombre sucio y 

durmiendo en la calle. 

¿Qué creen que pasó aquí? 

Respuesta: El señor se cayó en un charco sin darse 

cuenta y en ese momento perdió las llaves de su 

casa por eso tuvo que dormir en la calle. 

 

- Posteriormente se les preguntará: 

 ¿Qué les generó la imagen inicialmente? 

 ¿Fue muy difícil ver algo diferente a lo que podía 

ser evidente? 

 ¿Cómo te sentiste? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Imágenes 
(Anexo 5.1) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

15 min. 

 
 
 
 
 
 
 

Practicantes 
de psicología: 

 
- Camino 
Quinde María 
del Carmen. 

 
- Del Valle 

Alzamora 
Melisa 
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Construcción 
de 

conocimiento 

 

 

 

 

 

Exposición del 

tema 

 

 

 

 

- El encargado realizará la conexión de la dinámica 

anterior con el tema central: pensamiento positivo, 

explicando la importancia que tuvo realizar esa 

dinámica para dar pase al tema. 

 

- Para del abordaje del tema se les presentará un 

video resumen sobre la explicación del pensamiento 

positivo: 

https://www.youtube.com/watch?v=XPA2KMQrvQM 

 
- Con la ayuda de medios audiovisuales como 

diapositivas, se les enseñará el principio “90/10” 

 

Ejemplo:  

Ernesto se levantó tarde para ir al trabajo y por el 

apuro tomó el café, pero regó un poco sobre su 

última camisa blanca limpia. Este se molestó mucho 

y se fue de mal humor al trabajo. 

 

- Si Ernesto hubiera aplicado el principio 90/10 

entendería que el 10% dependía de ese accidente 

que regó el café sin intención y el 90% estaba en su 

actitud, por ejemplo: entender que esa era una 

oportunidad para usar una camisa nueva o para 

entender que debe programar mejor su tiempo en las 

mañanas. 

 
 
 
 
 
 
Video 
 
 
 
 
 
Diapositivas 
(anexo 5.2) 
 
 
 
 
 

20 min. 

Cierre 

Dinámica:  

“Puedo verlo 

mejor” 

 

 

 

 

- La expositora le entregará a cada participante una 

hoja y plumón donde deberán escribir una situación 

donde ellos hayan perdido la paciencia en el trabajo. 

 
- Al terminar, las hojas serán intercambiadas entre 

ellos y basados en el principio 90/10 brindarán una 

perspectiva diferente frente a la situación.  

Hojas 
Lapiceros 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.youtube.com/watch?v=XPA2KMQrvQM
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Entrega de 

material 

informativo 

 

 
- Se les entregará una flyer con el resumen del tema, 

para que puedan llevarlo a casa. 

 

 
 
 
 
Flyer 
informativo 
(Anexo 5.2) 
 

 
10 min. 

Evaluación 

 

Aplicación de 

herramientas.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 
- En esa parte se les entregará un cuestionario de 

satisfacción para ser resuelto en ese momento. 
 
 
 

- También se designará una cartilla, donde el 
colaborador redactará una experiencia laboral de la 
semana y marcará su percepción respecto a la 
aplicación del tema abordado en el ámbito laboral. 
Esta será entregada la semana posterior al día de 
entrega. 

 
- Finalmente, se agradece la asistencia, participación 

y se los invita a la siguiente sesión. 

 
Cuestionario 
de 
satisfacción 
(Anexo 5.3) 
 
Cartilla de 
experiencia 
laboral. 
(Anexo 5.4) 

5 min. 
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SESIÓN N° 06: Gestión del tiempo- “El tiempo es un aliado” 

Objetivo 
específico 

Momentos Actividad Procedimiento Materiales Tiempo Responsables 

 

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

Apertura 

Bienvenida 

 

 

 

 

 

 

 

Dinámica: “Mi 

tiempo es oro”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Preguntas de 

análisis. 

- El ponente a cargo del desarrollo de la sesión 

realizará su presentación, narrando una breve 

introducción y agradeciendo la presencia de los 

asistentes. 

 

- Les recordará a los asistentes las reglas básicas 

mencionadas en la primera sesión. 

 
- La dinámica inicia pidiéndole a los colaboradores 

que se dividan en grupos equitativos, cada grupo 

deberá realizar 3 actividades en 5 minutos, ellos 

decidirán qué tiempo darle a cada actividad, una 

vez que lo elijan no podrán agregar o quitar 

tiempo.  

 

Las actividades son: 

 

- Unir las piezas de un rompecabezas. 

- Pasar 50 canicas de una canasta a otra. 

- Pintar un dibujo en papelote. 

 

- Posteriormente se les preguntará: 

 

 ¿Les faltó o sobró tiempo? 

 ¿En qué se basaron para dividir el tiempo en 

cada actividad? 

 ¿Qué papel juega aquí el tiempo? 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Rompecabezas 
50 canicas 
Papelote 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

15 min. 

 
 
 
 
 
 
 

Practicantes 
de psicología: 

 
- Camino 
Quinde María 
del Carmen. 

 
- Del Valle 

Alzamora 
Melisa 
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Construcción 
de 

conocimiento 

 

 

 

 

 

Exposición del 

tema 

 

 

 

 

- El encargado realizará la conexión de la dinámica 

anterior con el tema central: gestión del tiempo, 

explicando la importancia que tuvo realizar esa 

dinámica para dar pase al tema. 

 

- Para del abordaje del tema se les presentará un 

video resumen sobre la explicación de la gestión 

de tiempo: 

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

 
- Con la ayuda de medios audiovisuales como 

diapositivas, se les enseñará la utilidad del 

“cuadro de Eisenhower” en la gestión del tiempo: 

- Cuáles son sus componentes. 

- Como se aplica en el trabajo. 

- Para que sirve 

 

 
 
 
 
 
 
Video 
 
 
 
 
 
Diapositivas 
(anexo 6.1) 
 
 
 
 
 

20 min. 

Cierre 

Dinámica:  

“Organizo mi 

tiempo” 

 

 

 

 

 

 

 

 

Entrega de 

material 

informativo 

- La expositora les entregará una hoja que contiene 

el cuadro de gestión del tiempo impreso. 

 

 
- Basados en la teoría antes señalada, deberán 

ubicar sus actividades laborales de un día y/o 

semana en el cuadro, posteriormente se elegirá al 

azar a algunos y se les pedirá que expongan su 

gestión del tiempo 

 
- Se les entregará una flyer con el resumen del 

tema, para que puedan llevarlo a casa. 

 

Cuadro de 
gestión del 
tiempo. 
(anexo 6.2) 
 
 
 
 
 
 
 
 
Flyer 
informativo 
(Anexo 6.3) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

10 min. 

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

 

Aplicación de 

herramientas.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 
- En esa parte se les entregará un cuestionario de 

satisfacción para ser resuelto en ese momento. 
 
 
 

- También se designará una cartilla, donde el 
colaborador redactará una experiencia laboral de 
la semana y marcará su percepción respecto a la 
aplicación del tema abordado en el ámbito laboral. 
Esta será entregada la semana posterior al día de 
entrega. 

 
- Finalmente, se agradece la asistencia, 

participación y se los invita a la siguiente sesión. 

 
Cuestionario 
de satisfacción 
(Anexo 6.4) 
 
Cartilla de 
experiencia 
laboral. 
(Anexo 6.5) 

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

Objetivo 
específico 

Momentos Actividad Procedimiento Materiales Tiempo Responsables 

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

 

 

 

Apertura 

Bienvenida 

 

 

 

 

 

 

 

Dinámica: “Yo 

tengo un tick”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Preguntas de 

análisis. 

- El ponente a cargo del desarrollo de la sesión 

realizará su presentación, narrando una breve 

introducción y agradeciendo la presencia de los 

asistentes. 

 

- Les recordará a los asistentes las reglas básicas 

mencionadas en la primera sesión. 

 

- La dinámica inicia pidiéndole a los colaboradores 

que realicen los ejercicios solicitados a través de la 

siguiente instrucción:  

 

“yo tengo un tic, yo tengo un tic, tic… tic he llamado 

al doctor, me ha dicho que mueva la mano derecha”. 

Se repite la instrucción, pero con diferentes partes 

del cuerpo: 

 Mano izquierda 

 Pie derecho 

 Pie izquierdo 

 Brazos 

 Caderas 

 

- Se empleará una música de referencia como fondo 

de la dinámica: 

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

 

- Posteriormente se les preguntará: 

 ¿Han realizado estos ejercicios antes? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Reproductor 

de sonido 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

15 min. 

 
 
 
 
 
 
 

Practicantes 
de psicología: 

 
- Camino 
Quinde María 
del Carmen. 

 
- Del Valle 

Alzamora 
Melisa 

 
 

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


 

70 
 

 ¿Cómo se han sentido después de la 

dinámica? 

 ¿Creen que es importante realizar este tipo 

de movimientos físicos durante la jornada 

laboral? 

Construcción 
de 

conocimiento 

 

 

 

 

 

Exposición del 

tema 

 

 

 

 

- El encargado realizará la conexión de la dinámica 

anterior con el tema central: pausas activas, 

explicando la importancia que tuvo realizar esa 

dinámica para dar pase al tema. 

 

- Para del abordaje del tema se les presentará un 

video resumen sobre la explicación de pausas 

activas: 

https://www.youtube.com/watch?v=T7fWA2WOTjc 
 
- Con la ayuda de medios audiovisuales como 

diapositivas, se les enseñará: 

- ¿Qué son las pausas activas? 

- Objetivo de las pausas activas. 

- ¿Por qué deben realizarse? 

- ¿Quiénes no deben realizar pausas activas? 

- -Recomendaciones a tener en cuenta. 

- 10 ejercicios físicos de pausas activas. 

 
 
 
 
 
 
Video 
 
 
 
 
 
Diapositivas 
(anexo 7.1) 
 
 
 
 
 

20 min. 

Cierre 

 

Dinámica:  

“Afiche de una 

propuesta de 

pausas activas 

en cada área” 

 

 

 

 

- Se dividirá a los participantes en equipos de acuerdo 

a su área de trabajo. Cada equipo deberá elaborar 

con el material asignado un afiche dónde plasmarán 

una serie de ejercicios y/o actividades que pueden 

realizar durante la jornada contextualizada en el área 

donde trabajan. Esto quiere decir que deben tomar 

en cuenta el ambiente dónde pueden realizarlas, en 

qué momento y cómo deben organizarse para que 

 
-Papelotes 
-Hojas de 
colores 
-Lápices 
-Plumones 
-Colores 
-Goma 
-Tijera 
-Imágenes 
referenciales 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

10 min. 

https://www.youtube.com/watch?v=T7fWA2WOTjc
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Entrega de 

material 

informativo 

dichas pausas no afecten sus actividades laborales. 

Posteriormente se elegirá al azar a algunos y se les 

pedirá que expongan el afiche. 

 

- Se les entregará una flyer con el resumen del tema, 

para que puedan llevarlo a casa. 

 

 (anexo 7.2) 
 
 
 
 
Flyer 
informativo 
(Anexo 7.3) 
 

Evaluación 

 

Aplicación de 

herramientas.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 
- En esa parte se les entregará un cuestionario de 

satisfacción para ser resuelto en ese momento. 
 
 
 

- También se designará una cartilla, donde el 
colaborador redactará una experiencia laboral de la 
semana y marcará su percepción respecto a la 
aplicación del tema abordado en el ámbito laboral. 
Esta será entregada la semana posterior al día de 
entrega. 

 
- Finalmente, se agradece la asistencia, participación 

y se los invita a la siguiente sesión. 

 
Cuestionario 
de 
satisfacción 
(Anexo 7.4) 
 
Cartilla de 
experiencia 
laboral. 
(Anexo 7.5) 

5 min. 
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SESIÓN N° 8: Indicadores de Gestión- “Medimos nuestro progreso” 

Objetivo 
específico 

Momentos Actividad Procedimiento Materiales Tiempo Responsables 

 

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

 

Apertura 

Bienvenida 

 

 

 

 

 

 

 

Dinámica: 

“Diseño de 

indicadores de 

gestión”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Preguntas de 

análisis. 

- El ponente a cargo del desarrollo de la sesión 

realizará su presentación, narrando una breve 

introducción y agradeciendo la presencia de los 

asistentes. 

 

- Les recordará a los asistentes las reglas básicas 

mencionadas en la primera sesión. 

 

- La dinámica inicia pidiéndole a los colaboradores 

que formen dos filas pararelas equitativas y deben 

mirarse una con otra. El objetivo es que las pelotas 

que se encuentran en una cubeta tienen que llegar 

al final de las filas en el tiempo de un minuto 

pasándolas por todos los integrantes e interactuando 

las dos filas simultáneamente. Durante esta 

actividad es importante mencionar que deben 

establecer la estrategia o la forma cómo hacer llegar 

las pelotas y cambiarla o mejorarla de ser necesario 

para que sea mucho más rápido y puedan cumplir el 

objetivo o meta. 

 
- Posteriormente se les preguntará: 

 ¿Un proceso adecuado cumplirá un objetivo 

o meta? 

 ¿Es importante establecer las estrategias 

desde el principio? 

 ¿Creen que es necesario darnos cuenta del 

proceso y cambiar de estrategia en cuando 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cubeta de 

pelotas 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

15 min. 

 
 
 
 
 
 
 

Practicantes 
de psicología: 

 
- Camino 
Quinde María 
del Carmen. 

 
- Del Valle 

Alzamora 
Melisa 
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las cosas no van bien y no se podrá cumplir 

el objetivo? 

Construcción 
de 

conocimiento 

 

 

 

 

 

Exposición del 

tema 

 

 

 

 

- El encargado realizará la conexión de la dinámica 

anterior con el tema central: indicadores de gestión, 

explicando la importancia que tuvo realizar esa 

dinámica para dar pase al tema. 

 

- Para del abordaje del tema se les presentará un 

video resumen sobre la explicación de indicadores 

de gestión: 

https://www.youtube.com/watch?v=z-ePxttwE-o 
 
- Con la ayuda de medios audiovisuales como 

diapositivas, se les enseñará: 

- ¿Qué es un indicador de gestión? 

- Características 

- Beneficios o ventajas 

- Mejora continua  

 
 
 
 
 
 
Video 
 
 
 
 
 
Diapositivas 
(anexo 8.1) 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

20 min. 

Cierre 

 

Dinámica:  

“Aprendo el 

modelo 

P.H.V.A” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- Para esta actividad, se explicará 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, 

que se planee, se tome una acción, se verifique si los 

resultados eran los esperados y se actúe sobre 

dichos resultados para volver a iniciar el proceso. 

 

- La gerencia de procesos mediante el ciclo P.H.V.A. 

consiste básicamente en: 

 

 
Cuadro de 
modelo 
P.H.V.A 
(anexo 8.2) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

10 min. 

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

material 

informativo 

o Planear: entendido como la definición de las 

metas y los métodos que permitirán 

alcanzarlas. 

o Hacer: consisten en ejecutar la tarea y 

recoger los datos, no sin antes haber pasado 

por un proceso de formación (educar y 

entrenar). 

o Verificar: evaluar los resultados de la tarea 

ejecutada; identificación de los problemas 

que originan el no cumplimiento de las tares 

(formación, planeación). 

o actuar: tomar medidas correctivas para 

lograr el cumplimiento de las metas. 

 

- Se les entregará una flyer con el resumen del tema, 

para que puedan llevarlo a casa. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Flyer 
informativo 
(Anexo 8.3) 
 

Evaluación 

 

Aplicación de 

herramientas.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 
- En esa parte se les entregará un cuestionario de 

satisfacción para ser resuelto en ese momento. 
 

- También se designará una cartilla, donde el 
colaborador redactará una experiencia laboral de la 
semana y marcará su percepción respecto a la 
aplicación del tema abordado en el ámbito laboral. 
Esta será entregada la semana posterior al día de 
entrega. 

 
- Finalmente, se agradece la asistencia, participación 

y se los invita a la siguiente sesión. 

 
Cuestionario 
de 
satisfacción 
(Anexo 8.4) 
 
Cartilla de 
experiencia 
laboral. 
(Anexo 8.5) 

5 min. 
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SESIÓN N° 9: Comunicación interna- “Nos comunicamos mejor” 

Objetivo 
específico 

Momentos Actividad Procedimiento Materiales Tiempo Responsables 

 

Mejorar la 
comunicación 
interna entre 
los 
colaboradores 
haciendo uso 
de la técnica 
“periódico 
mural”. 

Apertura 

Bienvenida 

 

 

 

 

 

 

 

Dinámica: 

“Buscaminas”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Preguntas de 

análisis. 

- El ponente a cargo del desarrollo de la sesión 

realizará su presentación, narrando una breve 

introducción y agradeciendo la presencia de los 

asistentes. 

 

- Les recordará a los asistentes las reglas básicas 

mencionadas en la primera sesión. 

 

- La dinámica inicia al seleccionar a cuatro parejas 

de manera voluntaria. Un integrante de cada 

pareja deberá ser vendado de manera correcta. 

Posteriormente se repartirá en el suelo imágenes 

impresas de minas y la indicación será que el 

integrante que no se encuentre vendado tendrá 

que guiar a su pareja con instrucciones verbales 

para encontrar las minas durante un tiempo 

determinado. La pareja que encuentre el mayor 

número de minas será la ganadora. De 

preferencia se debe colocar una música de fondo 

entretenida. 

Link de audio de referencia: 

https://www.youtube.com/watch?v=fHI8X4OXluQ 

 

- Posteriormente se les preguntará: 

 ¿Qué tuvieron que hacer para lograr el 

objetivo? 

 ¿Creen que es importante la comunicación? 

 ¿Emplearon un estilo de comunicación 

adecuada? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Minas 

(anexo 9.1) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

15 min. 

 
 
 
 
 
 
 

Practicantes 
de psicología: 

 
- Camino 
Quinde María 
del Carmen. 

 
- Del Valle 

Alzamora 
Melisa 

 
 

https://www.youtube.com/watch?v=fHI8X4OXluQ
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Construcción 
de 

conocimiento 

 

 

 

 

 

Exposición del 

tema 

 

 

 

 

 

- El encargado realizará la conexión de la dinámica 

anterior con el tema central: comunicación interna, 

explicando la importancia que tuvo realizar esa 

dinámica para dar pase al tema. 

 

- Para del abordaje del tema se les presentará un 

video resumen sobre la explicación de 

comunicación interna: 

https://www.youtube.com/watch?v=6U-IUwE_GT0 

 
- Con la ayuda de medios audiovisuales como 

diapositivas, se les enseñará: 

- ¿Qué es comunicación interna? 

- Importancia de la comunicación interna 

- Estrategias de comunicación interna 

 
 
 
 
 
 
 
Video 
 
 
 
 
 
Diapositivas 
(anexo 9.2) 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

20 min. 

Cierre 

 

Dinámica:  

“Propuesta de 

un periódico 

mural mensual” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- Para esta actividad se dividirá a los participantes 

en equipos de acuerdo al área donde laboran. 

Ellos deberán elaborar en una cartulina grande 

una propuesta de un periódico mural con 

contenido que crean conveniente colocar para así 

llegar a una mejor comunicación interna. Los 

temas sugeridos que deben incluir son: 

-Reconocimientos de desempeño durante el mes. 

-Cumpleaños de los colaboradores 

-Fechas festivas.  

-Logros organizacionales 

-Objetivos de la empresa de cada mes.  

 

 
-Cartulinas 
-Plumones 
-Imágenes 
referenciales 
de periódico 
mural 
(anexo 9.3) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

10 min. 

https://www.youtube.com/watch?v=6U-IUwE_GT0
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Entrega de 

material 

informativo 

Posteriormente se les pedirá que expongan el 

periódico mural mensual. 

 

 
- Se les entregará una flyer con el resumen del 

tema, para que puedan llevarlo a casa. 

 
Flyer 
informativo 
(Anexo 9.4) 
 

Evaluación 

 

Aplicación de 

herramientas.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 
- En esa parte se les entregará un cuestionario de 

satisfacción para ser resuelto en ese momento. 
 
 
 

- También se designará una cartilla, donde el 
colaborador redactará una experiencia laboral de 
la semana y marcará su percepción respecto a la 
aplicación del tema abordado en el ámbito laboral. 
Esta será entregada la semana posterior al día de 
entrega. 

 
- Finalmente, se agradece la asistencia, 

participación y se los invita a la siguiente sesión. 

 
Cuestionario 
de 
satisfacción 
(Anexo 9.5) 
 
Cartilla de 
experiencia 
laboral. 
(Anexo 9.6) 

5 min. 
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SESIÓN N° 10: Trabajo en equipo- “Trabajar en equipo divide los resultados y multiplica el éxito” 

Objetivo 
específico 

Momentos Actividad Procedimiento Materiales Tiempo Responsables 

 

 
Apertura 

Bienvenida 

 

 

 

 

 

 

 

Dinámica: 

“Story Cubes”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Preguntas de 

análisis. 

- El ponente a cargo del desarrollo de la sesión 

realizará su presentación, narrando una breve 

introducción y agradeciendo la presencia de los 

asistentes. 

 

- Les recordará a los asistentes las reglas básicas 

mencionadas en la primera sesión. 

 

- La dinámica inicia al formar equipos de seis 

integrantes y a cada equipo se les asignará dos 

cubos. Éstos cubos contienen una figura en cada 

uno de sus lados. La indicación será que el objetivo 

del equipo es narrar una historia coherente, todos 

deben apuntar en esa dirección y cumplir con la 

meta. Por lo que cada integrante debe lanzar los 

cubos, y obtendrá dos figuras. Basándose en éstas 

figuras, debe crear y narrar en voz alta una parte de 

la historia, posteriormente seguirá el siguiente 

integrante y lanzará los cubos nuevamente y 

agregará su parte a la historia y así sucesivamente 

hasta finalizar la historia.  

 

- Posteriormente se les preguntará: 

 ¿Qué habilidades creyeron necesarias poner en 

práctica para lograr el objetivo en común de la 

dinámica? 

 ¿Creen que, si alguno de los participantes no 

lograba narrar la historia, los demás podían 

apoyarlo? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cubos 

(Anexo 

10.1) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

15 min. 

 
 
 
 
 
 
 

Practicantes 
de psicología: 

 
- Camino 
Quinde María 
del Carmen. 

 
- Del Valle 

Alzamora 
Melisa 
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 ¿Es importante el trabajo en equipo durante la 

jornada laboral? 

Construcción 
de 

conocimiento 

 

 

 

 

 

Exposición del 

tema 

 

 

 

 

- El encargado realizará la conexión de la dinámica 

anterior con el tema central: trabajo en equipo, 

explicando la importancia que tuvo realizar esa 

dinámica para dar pase al tema. 

 

- Para del abordaje del tema se les presentará un 

video resumen sobre la explicación de trabajo en 

equipo: 

https://www.youtube.com/watch?v=gLEfiI8CbLQ 

 
- Con la ayuda de medios audiovisuales como 

diapositivas, se les enseñará: 

- ¿Qué es un equipo? 

- ¿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 líder 

- Distintos tipos de roles  

- Fases del equipo 

- Etapas en el desarrollo de un equipo 

- Factores que hacen un equipo exitoso 

- ¿Cómo trabajar en equipo? 

 
 
 
 
 
 
Video 
 
 
 
 
 
Diapositivas 
(Anexo 
10.2) 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

20 min. 

Cierre 

 

Dinámica:  

“Todo un 

mismo fin” 

 

 

 

- La dinámica empieza pidiéndoles a los asistentes 

que se agrupen de manera equitativa. El facilitador 

les indicará que todos los grupos deberán realizar  

actividades: dibujar, pintar, crear, narrar; ninguna 

 
(Anexo 
10.3) 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.youtube.com/watch?v=gLEfiI8CbLQ
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Entrega de 

material 

informativo 

persona puede repetir más de una actividad. Para 

todo ello tendrán 5 minutos. 

Aquí se agrega que las actividades están en 

concatenación y deben tener relación una con otra. 

- Ejemplo: Dibuja un perro, el siguiente pinta sus 

colores, el siguiente crea la historia del dibujo, el 

siguiente narra con mímicas lo que dice el texto.  

 

- Las preguntas de análisis serán: 

¿Cómo se pusieron de acuerdo para dividirse las 

actividades? 

¿Quién los dirigía? 

¿Qué era lo que tenían todos en común? 

 
- Se les entregará una flyer con el resumen del tema, 

para que puedan llevarlo a casa. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Flyer 
informativo 
(Anexo 
10.4) 
 

 
10 min. 

Evaluación 

 

Aplicación de 

herramientas.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 
- En esa parte se les entregará un cuestionario de 

satisfacción para ser resuelto en ese momento. 
 
 
 

- También se designará una cartilla, donde el 
colaborador redactará una experiencia laboral de la 
semana y marcará su percepción respecto a la 
aplicación del tema abordado en el ámbito laboral. 
Esta será entregada la semana posterior al día de 
entrega. 

 
- Finalmente, se agradece la asistencia, participación 

y se los invita a la siguiente sesión. 

 
Cuestionario 
de 
satisfacción 
(Anexo 
10.5) 
 
Cartilla de 
experiencia 
laboral. 
(Anexo 
10.6) 

5 min. 
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SESIÓN N° 11: Reconocimientos- “Me siento valorado” 

Objetivo 
específico 

Momentos Actividad Procedimiento Materiales Tiempo Responsables 

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

 

Apertura 

Bienvenida 

 

 

 

 

 

 

 

Dinámica: 

“Apreciamos a 

nuestros 

compañeros” 

 

 

 

 

 

 

 

Preguntas de 

análisis. 

- El ponente a cargo del desarrollo de la sesión 

realizará su presentación, narrando una 

breve introducción y agradeciendo la 

presencia de los asistentes. 

 

- Les recordará a los asistentes las reglas 

básicas mencionadas en la primera sesión. 

 

- La dinámica inicia al entregarles a los 

participantes cartulinas con frases de 

aprecios. Por ejemplo “Eres muy bueno(a) en 

lo que haces”, “Gracias por todo tu trabajo”, 

“Eres muy valioso para nosotros”, “Eres muy 

talentoso(a)”. La instrucción será que deben 

agruparse de dos integrantes y decirle a su 

pareja los aprecios o elogios y pegarle las 

frases en alguna parte del cuerpo. Así mismo 

deben agregar una mención final de manera 

muy individual y personal “Yo te aprecio 

porque eres ……”.  

 

- Posteriormente se les preguntará: 

 ¿Alguna vez les han dicho a sus 

compañeros un elogio o aprecio? 

 ¿Cómo se sintieron al escuchar los 

aprecios? 

 ¿Creen que es importante reconocer las 

cualidades o talento de los demás 

compañeros de trabajo? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cartulinas con 

frases de 

aprecios 

(Anexo 11.1) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

15 min. 

 
 
 
 
 
 
 

Practicantes 
de psicología: 

 
- Camino 
Quinde María 
del Carmen. 

 
- Del Valle 

Alzamora 
Melisa 
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Construcción 
de 

conocimiento 

 

 

 

 

 

Exposición del 

tema 

 

 

 

 

- El encargado realizará la conexión de la 

dinámica anterior con el tema central: 

reconocimientos, explicando la importancia 

que tuvo realizar esa dinámica para dar pase 

al tema. 

 

- Para del abordaje del tema se les presentará 

un video resumen sobre la explicación de 

trabajo en equipo: 

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

 
- Con la ayuda de medios audiovisuales como 

diapositivas, se les enseñará: 

- ¿Qué es el reconocimiento laboral? 

- Tipos de reconocimiento 

- Importancia 

- ¿Cómo crear una cultura de reconocimiento 

significativo en su organización? 

 
 
 
 
 
 
Video 
 
 
 
 
 
Diapositivas 
(Anexo 11.2) 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

20 min. 

Cierre 

 

Dinámica:  

“Cuadro de 

reconocimiento” 

 

 

 

 

 

 

Entrega de 

material 

informativo 

 

- Para esta actividad se les entregará una 

cartulina de manera individual en la cual 

deben plantear una serie de objetivos que 

deben cumplir en su área de trabajo e 

identificar que colaboradores han destacado 

significativamente para posteriormente, 

realizar un cuadro de reconocimiento con una 

foto y descripción de sus méritos.  

 

 
- Se les entregará 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. 

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

 

Aplicación de 

herramientas.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 
- En esa parte se les entregará un cuestionario 

de satisfacción para ser resuelto en ese 
momento. 

 
 
 

- También se designará una cartilla, donde el 
colaborador redactará una experiencia 
laboral de la semana y marcará su percepción 
respecto a la aplicación del tema abordado en 
el ámbito laboral. Esta será entregada la 
semana posterior al día de entrega. 

 
- Finalmente, se agradece la asistencia, 

participación y se los invita a la siguiente 
sesión. 

 
Cuestionario 
de satisfacción 
(Anexo 11.5) 
 
 
Cartilla de 
experiencia 
laboral. 
(Anexo 11.6) 

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

Objetivo 
específico 

Momentos Actividad Procedimiento Materiales Tiempo Responsables 

Poner en 
práctica el 
proceso de 
adaptación 
del cambio 
a través 
del modelo 
DCC. 
 

Apertura 

Bienvenida 

 

 

 

 

 

 

 

Dinámica: 

“Salgo de mi 

zona de 

confort” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Preguntas de 

análisis. 

- El ponente a cargo del desarrollo de la sesión 

realizará su presentación, narrando una breve 

introducción y agradeciendo la presencia de los 

asistentes. 

 

- Les recordará a los asistentes las reglas básicas 

mencionadas en la primera sesión. 

 

- La dinámica inicia cuando los participantes 

formarán dos columnas. Ellos deberán llegar hacia 

el otro extremo caminando y realizando un paso de 

baile de acuerdo a la música. El paso que realice 

cada participante debe ser totalmente distinto al 

anterior. No habrá calificación de “Lo hiciste bien o 

mal”; al contrario, todos los comentarios serán 

positivos. Es importante mencionar que no a todas 

las personas les agrada bailar; sin embargo, 

deberán cumplir con el reto. 

 

- Link de música sugerida: 

https://www.youtube.com/watch?v=SQJfs3epJ-

c 

 

- Posteriormente se les preguntará: 

 ¿Tuvieron dificultad para asumir el reto? 

 ¿El mostrar un paso de baile, hizo que salieran 

de su zona confort y se adaptarán a la dinámica 

presentada?  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Reproductor 

de sonido 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

15 min. 

 
 
 
 
 
 
 

Practicantes 
de psicología: 

 
- Camino 
Quinde María 
del Carmen. 

 
- Del Valle 

Alzamora 
Melisa 
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 ¿Consideran que es importante adaptarse a las 

diversas situaciones que se presenten durante 

la jornada laboral?. 

Construcción 
de 

conocimiento 

 

 

 

 

 

Exposición del 

tema 

 

 

 

 

- El encargado realizará la conexión de la dinámica 

anterior con el tema central: adaptación al cambio, 

explicando la importancia que tuvo realizar esa 

dinámica para dar pase al tema. 

 

- Para del abordaje del tema se les presentará un 

video resumen sobre la explicación de adaptación 

al cambio: 

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

 
- Con la ayuda de medios audiovisuales como 

diapositivas, se les enseñará: 

- ¿Qué es adaptación al cambio en el ámbito 

organizacional? 

- Límites para el cambio. 

- Componentes de la personalidad para el cambio. 

- ¿Cómo motivar a las personas al cambio? 

 
 
 
 
 
 
Video 
 
 
 
 
 
Diapositivas 
(Anexo 
12.1) 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

20 min. 

Cierre 

 

Dinámica:  

“Aprendo el 

modelo DCC-

Kurt Lewin” 

 

 

 

 

 

 

 

 

- Para esta actividad se explicará el modelo DCC de 

Kurt Lewin debido a que propuso un modelo de 

gestión de cambio en tres fases. Para explicarlo, 

realiza un paralelismo entre el proceso de cambio y 

el de descongelar un bloque 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. 

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

material 

informativo 

recipiente (Cambio) y congelar el agua de nuevo 

con la nueva forma (Recongelado). 

- Este modelo nos guía 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 sólida y definitiva. 

 

 
- Se les entregará una flyer con el resumen del tema, 

para que puedan llevarlo a casa. 

 

 
 
 
 
 
 
 
Flyer 
informativo 
(Anexo 
12.3) 
 

Evaluación 

 

Aplicación de 

herramientas.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 
- En esa parte se les entregará un cuestionario de 

satisfacción para ser resuelto en ese momento. 
 
 
 

- También se designará una cartilla, donde el 
colaborador redactará una experiencia laboral de la 
semana y marcará su percepción respecto a la 
aplicación del tema abordado en el ámbito laboral. 
Esta será entregada la semana posterior al día de 
entrega. 

 
- Finalmente, se agradece la asistencia, 

participación y se los invita a la siguiente sesión. 

 
Cuestionario 
de 
satisfacción 
(Anexo 
12.4) 
 
 
Cartilla de 
experiencia 
laboral. 
(Anexo 
12.5) 

5 min. 
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viii. MARCO TEÓRICO 

Las actitudes frente al trabajo según (Ubillos, Mayordomo, & Páez, 2004) 

señalan que es consideraba un estado de disposición mental y nerviosa, 

organizado mediante la experiencia, que ejerce un influjo directivo dinámico en 

la respuesta del individuo a toda clase de objetos y situaciones. Además, 

Robbins (2004) citado también por (Ansa & Acosta, 2008) muestra un concepto 

más general y causal, es decir pretende explicar de dónde parte o nacen las 

actitudes de las personas, indicando así, que estas se adquieren de los padres, 

maestros, compañeros y muchas áreas más. 

Asimismo, Ubillos, Mayordomo y Páez señalan los componentes de las actitudes 

en el Modelo tridimensional: 

 

Según este modelo, toda actitud está compuesta por tres dimensiones: cognitivo, 

afectivo y conductual.  

 

Componente cognitivo: Este aspecto está 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, además de la información que posee de 

dicho objeto. Además, se señala que para poder influir directamente sobre esta 

dimensión la persona debe agregar conocimiento nuevo sobre el influenciado, 

no obstante, sucede un fenómeno causal de información y actitud, siendo que 

uno repercute sobre el otro, es decir la información sobre las actitudes, pero 

también la actitud sobre la forma como recibimos la información, lo que indica 

que esta puede ser ignorada o tergiversada. (Ubillos, Mayordomo, & Páez, 2004) 

 

Componente afectivo: Este podría 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 valoración de estos puede ir de menos a más. Buscar influir sobre estos es 

trabajar sobre la valoración que se tiene sobre algo, es decir reducir el grado de 

percepción positiva o negativa. (Ubillos, Mayordomo, & Páez, 2004) 
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Componente conductual: Aquí se encuentran todas las tendencias, intenciones 

y muestras comportamentales ante el objeto en cuestión, se indica que buscar 

influir sobre esta dimensión, basados en las teorías conductuales, se logrará 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, & Páez, 2004) 

 

De la teoría citada es importante comprender la división de componentes, pues 

de ello parte la elección de las siguientes actitudes que se trabajaran en el 

programa: 

 

Organización del espacio 

Se basa en la teoría de las “5S”, creada originalmente en Japón, cuya teoría 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 metodología: (Ángel , 2015) 

 

SEIRI – ORGANIZACIÓN: Consiste en identificar y separar los materiales, 

instrumentos, insumos u otros necesarios de los innecesarios, especialmente el 

trabajo radica en desprenderse de éstos últimos 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 

que sea fácil y rápido acceder a estos cuando se requiera utilizarlos en las 

actividades.  

 

SEISO – LIMPIEZA: Esta es una de las más importantes pues se enfoca en el 

aspecto de pulcritud, consiste en identificar puntos de acumulación de suciedad 

para eliminarlos, darles mejor aspecto y mantenerlos limpios pues además de 

ahorrar espacio promueven la buena salud. 
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S E I K E T S U- CONTROL VISUAL: Busca otorgarle un espacio visible y 

accesible incluso visualmente, es decir la persona podrá identificar plenamente 

su ubicación de manera sencilla.   

 

S H I T S U K E- DISCIPLINA Y HÁBITO: Consiste en ser constantes con el 

orden, aquí se busca repetir y mantener el proceso ya establecido, siguiendo la 

estandarización y orden establecido para que esto se vuelva parte de las 

costumbres. 

 

Ergonomía cognitiva 

La Ergonomía es definida como la disciplina científica que estudia el diseño 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 información que necesita para trabajar. El objetivo que tiene el 

ergónomo es describir la relación entre el ser humano y todos los elementos del 

sistema de trabajo. 

 

La ergonomía está definida como una disciplina científica que tiene como objeto 

estudiar los diseños de los ambientes, espacios y sistemas donde las personas 

desarrollan sus labores. Aquí se considera todo lo que está dentro del ambiente 

de trabajo que genera una influencia y efecto sobre el trabajador, además de que 

este obtiene la información que necesita. En pocas palabras se trata de estudiar 

la relación o vínculo que el ser humano posee con los elementos de trabajo.  

Esta disciplina destaca dos aspectos importantes, el primero está referido a la 

ergonomía física que se enfoca en la estructura molecular y esquelética de la 

persona. Por otro lado, está la ergonomía psicológica donde la persona percibe 

los estímulos del entorno, los interpretan y toman decisiones, además de 

transferir información a otras personas.  

A la ergonomía se le agrega el sistema cognitivo con la finalidad de incluir un 

replanteamiento en el diseño 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. 

(Cañas, 2003) 
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Concentración 

La Ergonomía es definida como la disciplina científica que estudia el diseño 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 información que necesita para trabajar. El objetivo que tiene el 

ergónomo es describir la relación entre el ser humano y todos los elementos del 

sistema de trabajo. 

 

Según (Caamaño Silva, 2012) La concentración es el aumento de atención sobre 

un estímulo en un espacio de tiempo determinado. Para lograr este proceso 

mental no solo se necesita poner atención, sino obtener un producto final de la 

actividad.  

Para lograr una buena concentración, esta se divide en tres etapas:  

Planificación: Busca establecer los factores no solo de la actividad sino también 

los ambientales, aquellos que influyen pues poseen un impacto físico o 

emocional en el desarrollo de las labores. 

Control: Este aspecto requiere la supervisión constante de aquellos elementos 

que favorecen y los que no a la concentración, por lo que además la persona 

deberá ir implementando nuevas herramientas favorables.  

Evaluación: Busca realizar una conclusión sobre el funcionamiento de nuestra 

concentración, es decir saber con cuanta firmeza están 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 

aquello que se pueda crear ya que el tema es muy amplio. La creatividad es 

considerada hoy en día como una cualidad humana, se cataloga como un hecho 

psicológico 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 aparecerá justo cuando la oportunidad se presente, además puede ser 
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utilizado en diferentes aspectos como: el perfeccionamiento, la resolución de 

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

 

Pensamiento positivo 

Según (García Pérez, 2016) el pensamiento positivo es considerado un estilo de 

vida que las personas poseen de manera individual en la búsqueda de ser más 

felices. Los pensamientos como tal poseen una gran importancia sobre nuestras 

vidas, estos están 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 ocurrirán cosas 

buenas, lo cual acarrea una serie de beneficios que ya han sido estudiados como 

por ejemplo mejor estado de ánimo, mayor satisfacción con la vida, un porcentaje 

mayor de éxito en las diferentes áreas, buena salud e incluso una vida más larga. 

Incluso muchas de las terapias contra la depresión se basan en cambiar el 

pensamiento negativo de un paciente hacia uno más optimista y positivo para sí 

mismo.  

 

Gestión del tiempo 

La gestión del tiempo es considerada uno de los pilares más 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 y utilizarlo de la manera más provechosa 

(Infoautonomos, 2017).  

Esta habilidad directamente relacionada al ámbito laboral no está entendida 

como la cantidad de horas que llevas dentro, sino cuan productivo y eficiente 

eres con la dosificación de tu tiempo y energía, para lo cual necesitas gestionar 

su tiempo, esto contribuye a lograr objetivos en menos tiempo, obtener mejor 

reputación 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 desempeño laboral, las personas han buscado diversas 

opciones para mejorar su calidad de vida y así poder reducir el peligro de 
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contraer enfermedades tanto físicas como psicológicas. Éstas, en su mayoría 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 neurológico, respiratorio y 

muscular.  

Las pausas activas es una técnica sencilla que incrementa la salud y el 

desempeño laboral. Consiste en la realización de variadas técnicas durante la 

jornada laboral con el fin de: “impulsar la respiración, la circulación sanguínea y 

la energía corporal para disminuir dificultades físicas originadas por la fatiga 

física y mental. Estimula el correcto funcionamiento neurológico y repercute 

directamente en forma positiva a la productividad y el rendimiento laboral. 

(Barón, 2014). 

 

Indicadores de Gestión 

Los indicadores de gestión están referidos a la expresión cuantitativa del 

comportamiento y desempeño de un proceso, cuya magnitud, al ser comparada 

con algún nivel de referencia, puede estar señalando una problemática y frente 

a ello, se plantean medidas de prevención y corrección, dependiendo de la 

situación. 

Para mejorar los indicadores debe determinarse un sistema que implique la 

adecuada comprensión del acontecimiento o circunstancias, características 

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

 

Comunicación interna 

Todas las organizaciones se basan en el proceso de comunicación. Ésta debe 

involucrar a todos sus miembros conectados e integrados de manera adecuada 

ya que permitirá un correcto y coherente funcionamiento. Según (Chiavenato, 

s.f) indica que la comunicación mejora la eficiencia y las relaciones 

interpersonales. Así mismo, es dónde se evidencia los conflictos entre dos o más 

personas, miembros de un grupo, entre grupos y específicamente en la 

organización como sistema.  

 

 

 



 

93 
 

Trabajo en equipo 

 (Aguilar, 2016) cita a Gutiérrez (2010) quien indica que el trabajo en equipo es 

un conjunto de personas que interactúan para alcanzar un objetivo en común, 

poniendo en práctica conocimientos y habilidades. En todas organizaciones se 

debe aplicar el trabajo en equipo, debido a que el triunfo es en consecuencia de 

la unión de todos sus miembros siendo parte muy relevante la comunicación y el 

compromiso de los integrantes de la organización. 

 

Reconocimientos 

Los reconocimientos son estrategias que emplean las organizaciones para 

premiar a sus colaboradores, con el objetivo de incrementar comportamientos 

positivos alineados con la dirección 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, Sánchez, 2015 ) 

Así mismo,  (Martínez, 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 motivación, y por ende, hay menor productividad y más cantidad de 

conflictos entre trabajadores y sus superiores.   

 

Adaptación 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 

o sistemas y así 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 innovación 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. (Guzmán, 2018) 
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ix. CRONOGRAMA  

Al ser ésta una propuesta de un programa de mejora, el cronograma de 

planificación de ejecución de las sesiones se dará de acuerdo al contexto de 

dónde y cuándo se decida poner en práctica el programa presentado. 
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ANEXO N° 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Operacionalización de variable engagement 

Variable 
Definición 

Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores 

Engagement 

El engagement hace 
referencia a una 
situación en la cual 
los empleados 
manifiestan más 
energía, efectividad 
en sus trabajos y se 
consideran con 
mayor valor para 
afrontar nuevos 
retos laborales. 
(Salanova, Breso, & 
Schaufeli, 2004) 
 

El engagement 
será evaluado a 
través de la escala 
UWES  de Wilmar 
Schaufeli y Arnold 
Bakker (2003) que 
consta de 17 items, 
los cuales buscan 
evaluar 3 
dimensiones: 
absorción, vigor y 
dedicación. 

Vigor 
Referido a un índice alto de energía y 
dinamismo mental para trabajar, muestra 
predisposición a encontrar soluciones y 
propuestas de mejora incluso antes de que el 
problema se presente. (Salanova & Schaufeli, 
2009) 
 

- Energía 
- Dinamismo 
- Dosificación 

Dedicación:  
Esta se refiere a la identificación y sentimiento 
de pertenencia, lo que a su vez genera 
entusiasmo, inspiración y orgullo por la empresa 
a la que la persona pertenece. (Salanova & 
Schaufeli, 2009) 
 

- Enfoque 
- Atención 
- Entusiasmo 

Absorción: 
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 está ejecutando actividades que 
representar satisfacción para él y absorben su 
concentración. (Salanova & Schaufeli, 2009) 
 

- Identificación 
- Productividad 
- Placer 
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Operacionalización de variable actitudes frente al trabajo 

Variable 
Definición 

Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores 

Actitudes frente 
al trabajo 

Sentimientos y 
supuestos que 
determinan en 
gran medida la 
percepción de los 
empleados 
respecto a su 
entorno, su 
compromiso con 
las acciones 
previstas y, en 
última instancia, 
su 
comportamiento. 
(Davis y 
Newstrom, 2001)  

Forma de 
desarrollarse y 
comportarse frente a 
determinadas 
situaciones en base a 
su criterio. 
 

Componente cognitivo: 
Forma de percibir el objeto actitudinal, en 
otras palabras, son las creencias, opiniones u 
otros que el sujeto posee sobre un objeto en 
particular, además de la información que 
posee de dicho objeto (Ubillos, Mayordomo, & 
Páez, 2004) 
 

- Pensamiento 
positivo. 

- Creencias  
 

Componente afectivo: 
Son los sentimientos que un objeto le produce 
a la persona, ya sean de agrado o desagrado.  
(Ubillos, Mayordomo, & Páez, 2004) 
 

- Sentimientos 
- Sensaciones 

Componente conductual: 
Son todas las tendencias, intenciones y 
muestras comportamentales ante el objeto en 
cuestión. (Ubillos, Mayordomo, & Páez, 2004) 
 

- Conductas 
- Comportamientos 
- Acciones 
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ANEXO N°2: INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN 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 así conteste “O” (cero), y en caso contrario 

indique cuántas veces se ha sentido así teniendo en cuenta el número que 

aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6). 

Nunca Casi 

nunca 

Algunas 

veces 

Regularmente Bastantes 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre 

0 1 2 3 4 5 6 

Ninguna 

vez 

Pocas 

veces al 

año 

Una vez al 

mes o 

menos 

Pocas veces 

al mes 

Una vez 

por 

semana 

Pocas 

veces por 

semana 

Todos los 

días 

 

1. _______En mi trabajo me siento lleno de energía (VI1) *. 

2. _______Mi trabajo está lleno de significado y propósito (DE1). 

3. _______El tiempo vuela cuando estoy trabajando(AB1) 

4. _______Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI2) *. 

5. _______Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2) *. 

6. _______Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2). 

7. _______Mi trabajo me inspira(DE3) * 

8. _______Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar (VI3) *. 

9. _______Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3) *. 

10. _______Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4) *. 

11. _______Estoy inmerso en mi trabajo (AB4) *. 

12. _______Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (VI4). 

13. _______Mi trabajo es retador (DE5). 

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

15. _______Soy muy persistente en mi trabajo (VI5). 

16. _______Me es difícil “desconectarme” de mi trabajo (AB6). 

17. _______Incluso cuando las cosas no van bien, continúo trabajando (VI6). 

*Versión abreviar UWES-9); VI=vigor, DE=dedicación, AB=absorción
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ANEXO N°3: ENTREVISTA AL REPRESENTANTE DE LA EMPRESA 

 

1. Entiendo que tienen un fuerte y arriesgado trabajo. ¿Cómo les va con 

ello? 

Nos encargamos a la venta y distribución de productos químicos e industriales. 

Así mismo, equipos de laboratorio. Estamos expuestos a riesgos debido a que 

en la actualidad vendemos productos para desinfección y se debe continuar con 

la atención tanto al público como a las empresas y con la aparición 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 demás; con respecto a riesgos ocupacionales, 

son 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 algún accidente dentro de la empresa; más que todo en el área de 

almacén.  

2. ¿Podría describirme la relación que tiene con sus empleados? 

Más que trabajadores somos familia, tres cuartos de la planilla somos familia 

entonces la relación es buena por lo que existe un respeto. Hay discrepancias 

en el manejo de la empresa debido a que los dueños y el gerente tienen otro tipo 

de formación la cual es empírica y les ha funcionado perfectamente en cuánto 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 

está fundamentada ya que el área del almacén es el área que tiene más personal 

y no todos los días se realizan actividades que conlleven una gran cantidad de 

tiempo. Así que en mi opinión es falta de planificación en su área de trabajo. 

Además, en el área de ventas se ve reflejada la desorganización y falta de 

comunicación, lo que genera que se pierda el tiempo realizando actividades que 

pueden ya haber estado hechas o que si hubiesen podido hacer con anterioridad. 

Además, la falta de comunicación entre las áreas tanto de ventas, almacén y 

distribución retrasa el trabajo y genera mayor costo, generando en muchas 

ocasiones pérdidas de cantidades considerables. En cuanto a esto me refiero 

que a veces por la poca comunicación se omiten hacer tareas indispensables 
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como re etiquetar los productos, lo que conlleva a sanciones y responsabilidades 

extras que no deberían darse. En el área 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. ¿Cuál es la problemática fundamental en la empresa? ¿Han tomado 

acciones frente a ello? 

Falta de organización del trabajo, las funciones no están identificadas y 

designadas para cada trabajador, lo que lleva a la consecuencia de la repetición 

de tareas y funciones. Para mejorar dicha situación, en un primer momento se 

realizó un manual de organización y funciones (MOF) por parte de una 

consultoría, pero, las actitudes por parte del personal no han sido las más 

idóneas y hacen notar el rechazo hacia las nuevas disposiciones. Tenemos una 

gran deficiencia, y es que no contamos con el área de recursos humanos y 

psicología que pueda apoyar el bienestar emocional de los trabajadores. Se 

puede evidenciar a simple vista poca identidad corporativa, falta de compromiso 

y motivación, a pesar que es una empresa familiar dónde creo yo que se debe 

mantener a flote con el apoyo de todos.  

4. ¿Su rotación de personal es muy alta? ¿En caso de ser la respuesta 

no, Considera que es necesario rotación del personal? 

No, tenemos los mismos trabajadores hace muchos años ya que el personal son 

familia, dueños, hijos de dueño, sobrinos y personal de confianza que lleva 

laborando más de 10 años en la empresa. Creo que si es necesario la rotación 

de personal para darle un aire fresco a la empresa. Así 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 podía optimizar el trabajo; sin embargo, no dio resultados 

Sería 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 están capacitadas ni 

comprometidas. Los demás de los trabajadores asumen funciones que no les 

corresponden para el adecuado funcionamiento de la empresa. Como 

administrador general puedo ver el desempeño de todos los trabajadores y si 

considero totalmente necesario mejorar el engagement, porque conozco 

teóricamente que dará buenos resultados; sin embargo, desconocemos acerca 

de la conducta humana.  

6. ¿Han tenido una intervención para mejorar el engagement? 

En su momento la gerencia incentivó a todos los trabajadores de manera 

equitativa con incremento de salarios y posibilidades de ascenso y jefaturas; 

además bonos de buen desempeño y reconocimiento: pero no tuvo éxito porque 

en mi opinión ha sido propuesto a personas que no sienten la responsabilidad ni 

el interés adecuado.  

7. ¿Podría explicar qué parte de la identificación laboral le corresponde 

al colaborador y cual a la empresa? 

La empresa está comprometida con sus trabajadores brindándoles bonos, 

flexibilidad de los horarios para los trabajadores que desean estudiar, la minoría 

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 identificación de los trabajadores es muy poca ya que nunca se 

ha podido tomar una decisión 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 N°4: ANEXOS DE PROPUESTA DE PROGRAMA 
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Anexo 1.1. Normas de convivencia: 
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Anexo 1.2. Diapositivas



 

110 
 

Anexo 1.3. Flyer informativo 
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Anexo 1.4. Encuesta de satisfacción 
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Anexo 1.5. Cartilla de experiencia laboral: 
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Anexo 2.1. Imágenes de objetos 
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Anexo 2.2. Diapositivas 
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Anexo 2.3. Tarjetas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

¿Con qué objetos de mi trabajo me llevo mejor? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

¿Con qué objetos de mi trabajo tengo dificultades? 
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Anexo 2.4. Flyer informativo 
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Anexo 2.5. Encuesta de satisfacción 
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Anexo 2.6. Cartilla de experiencia laboral 

 

 

 

 



 

125 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3 



 

126 
 

Anexo 3.1. Diapositivas 
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Anexo 3.2. Flyer informativo 
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Anexo 3.3. Encuesta de satisfacción 
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Anexo 3.4. Cartilla de experiencia laboral 

 

 



 

130 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4 



 

131 
 

Anexo 4.1. Diapositivas  
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Anexo 4.2. Flyer informativo 
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Anexo 4.3. Encuesta de satisfacción 
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Anexo 4.5. Cartilla de experiencia laboral 
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Anexo 5.1. Imágenes 
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Anexo 5.2. Diapositivas 
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Anexo 5.3. Flyer informativo 
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Anexo 5.4. Encuesta de satisfacción 
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Anexo 5.5. Cartilla de experiencia laboral 
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Anexo 6.1. Diapositivas 
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Anexo 6.2. Cuadro de gestión del tiempo 

 URGENTE NO URGENTE 

IMPORTANTE   

NO 

IMPORTANTE 
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Anexo 6.3. Flyer informativo 
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Anexo 6.4. Encuesta de satisfacción 
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Anexo 6.5. Cartilla de experiencia laboral 
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Anexo 7.1. Diapositivas 
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Anexo 7.2. Afiches referenciales para la elaboración de propuestas  
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Anexo 7.3. Flyer informativo  
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Anexo 7.4. Encuesta de satisfacción  
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Anexo 7.5: Cartilla de experiencia laboral 
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Anexo 8.1. Diapositivas 
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Anexo 8.2. Cuadro de modelo P.H.V.A 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

169 
 

Anexo 8.3. Flyer informativo 
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Anexo 8.4. Encuesta de satisfacción 

 

 

 

 



 

171 
 

Anexo 8.5. Cartilla de experiencia laboral 
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Anexo 9.1. Minas 
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Anexo 9.2. Diapositivas 
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Anexo 9.2. Imágenes referenciales de periódico mural  
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Anexo 9.4. Flyer informativo 
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Anexo 9.5: Encuesta de satisfacción 
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Anexo 9.6: Cartilla de experiencia laboral 
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Anexo 10.1: Cubos 

 

 

 

 

 

 



 

184 
 

Anexo 10.2. Diapositivas 
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Anexo 10.3. Flyer informativo 
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Anexo 10.4. Encuesta de satisfacción 
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Anexo 10.5. Cartilla de experiencia laboral 
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Anexo 11.1. Cartulinas con frases de aprecios 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 11.2. Diapositivas 

ERES EL/LA MEJOR 

TU LABOR APORTA MUCHO 

LO ESTÁS HACIENDO MUY 

BIEN 

ERES MUY IMPORTANTE PARA 

NOSOTROS 

GRACIAS POR SER PARTE DE 

NUESTRO EQUIPO 

ERES MUY TALENTOSO/A Y 

CAPAZ 
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Anexo 11.3. Modelo de cuadro de reconocimiento laboral 
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Anexo 11.4. Flyer informativo 
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Anexo 11.5. Encuesta de satisfacción 
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Anexo 11.6. Cartilla de experiencia laboral 
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Anexo 12.1. Diapositivas 
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Anexo 12.2. Cuadro de modelo DCC  
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Anexo 12.3. Flyer informativo 
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Anexo 12.4. Encuesta de satisfacción 
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Anexo 12.5. Cartilla de experiencia laboral 
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ANEXO N°5: EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS-UWES 

 

EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

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

Utrech de Engagement en el Trabajo”. 

La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que 

los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando 

tanto al área investigativa PSICOMETRICA DE LA PSICOLOGÍA como a sus 

aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ 

 

Nombre del juez: 

 

Boris Córdova Cánova 

Grado  profesional: 

 

Maestría             ( X  ) 

Especialidad      (     ) 

Área de Formación 

académica: 

 

Clínica                (     )                  Educativa        (     ) 

Organizacional   ( X )     

Áreas de experiencia 

profesional: 

Docencia universitaria, Gestión del talento humano, 

consultoría organizacional y coaching. 

Institución donde 

labora: 

UCV 

Tiempo de experiencia 

profesional en el área: 

2 a 4 años          (      )  

Más de 5 años   ( X )  

Experiencia en 

Investigación 

Psicométrica: 

  

  

  

 

2. PROPÓSITO DE LA EVALUACIÓN: 

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-versión 

español 

Autores: Schaufeli Wilmar y Backker Arnold 

Procedencia:  

Administración: Individual o colectiva 

Tiempo de 

aplicación: 
Entre 10 minutos a 15 minutos aproximadamente 

Ámbito de 

aplicación: 

Colaboradores dentro de una empresa, con ejercicio mayor a 1 

año. 

Significación: 

La escala tiene como objetivo medir el nivel de engagement en los 

colaboradores de una empresa. Consta de 17 ítems que 

corresponden a tres dimensiones: vigor, dedicación y absorción. 

 

4. SOPORTE TEÓRICO 

La Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-17 versión español) fue creada 

por Schaufeli Wilmar y Backker Arnold en el año 2003. Consta de 17 ítems que 

corresponden a tres dimensiones: vigor, dedicación y absorción. Se aplica en el campo 

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

aplicación de 15 minutos aproximadamente. Para realizar la calificación se realiza de 

manera manual y la modalidad de respuesta es de múltiple elección 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 están altamente correlacionadas. (Cárdenas, 2016).  

 

Dimensiones  Definición 

 

VIGOR 

 

 

Referido a un índice alto de energía y dinamismo mental para 

trabajar, muestra predisposición a encontrar soluciones y 

propuestas de mejora incluso antes de que el problema se 

presente. (Salanova & Schaufeli, 2009). 

DEDICACIÓN 
Esta se refiere a la identificación y sentimiento de pertenencia, lo 

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

2009). 

ABSORCIÓN 

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 está 

ejecutando actividades que representar satisfacción para él y 

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

 

5. PRESENTACIÓN DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ: 

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

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es 

decir, su sintáctica 

y semántica son 

adecuadas. 

1 No cumple con 

el criterio 
El ítem no es claro. 

2 Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones 

o una modificación muy grande en el uso 

de las palabras de acuerdo con su 

significado o por la ordenación de las 

mismas. 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los términos del 

ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica con 

la dimensión o 

1. totalmente en 

desacuerdo (no 

cumple con el 

criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 



 

215 
 

indicador que está 

midiendo. 

2 Desacuerdo 

(bajo nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana con la dimensión. 

3 Acuerdo 

(moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4 Totalmente de 

acuerdo (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con 

la dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial 

o importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

1 No cumple con 

el criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

2 Bajo Nivel 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 

ítem puede estar incluyendo lo que mide 

éste. 

3 Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4 Alto nivel 
El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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 dimensión: VIGOR 

El vigor se evalúa mediante los seis ítems siguientes, que se refieren a los altos niveles de energía 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 energía, entusiasmo y resistencia cuando trabajan, 

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

trabajo. 

ÍTEM CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 
OBSERVACIONES/ 

RECOMENDACIONES 

1. En mi trabajo me siento lleno de 

energía. 

4 4 4  

2. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.  4 4 4  

3. Cuando me levanto por las mañanas, 

siento ganas de ir a trabajar.  

4 4 4  

4.  Puedo continuar trabajando durante 

largos períodos de tiempo. 

4 4 4  

5. Soy muy persistente en mi trabajo. 4 4 4  

6.  Incluso cuando las cosas no van 

bien, continuo trabajando. 

4 4 4  
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 Segunda dimensión: DEDICACIÓN 

La dedicación se evalúa mediante cinco ítems 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 dedicación 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 relación 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 relación a su trabajo. 

 

ÍTEM CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 
OBSERVACIONES/ 

RECOMENDACIONES 

1. Mi trabajo está lleno de significado y 

propósito. 

4 4 4  

2. Estoy entusiasmado con mi trabajo. 4 4 4  

3. Mi trabajo me inspira. 4 4 4  

4. Estoy orgulloso del trabajo que hago. 4 4 4  

5. Mi trabajo es retador. 4 4 4  
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 Tercera dimensión: ABSORCIÓN 

La absorción se evalúa mediante seis ítems que se refieren a estar felizmente inmerso en su trabajo y presentar dificultad para 

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

Aquellos que presentan altos puntajes en absorción, están 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 absorción, no se sienten involucrados o inmersos 

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

 

ÍTEM CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 
OBSERVACIONES/ 

RECOMENDACIONES 

1. El tiempo vuela cuando estoy 

trabajando. 

4 4 4  

2. Cuando estoy trabajando olvido todo lo 

que pasa alrededor de mí. 

4 4 4  

3. Soy feliz cuando estoy absorto en mi 

trabajo. 

4 4 4  

4. Estoy inmerso en mi trabajo 4 4 4  

5. Me “dejo llevar” por mi trabajo. 4 4 4  

6. Me es difícil “desconectarme” de mi 

trabajo. 

4 4 4  



 

219 
 

 

 

 

 

 

 

Firma del evaluador 

 

 

 

 



 

 

ANEXO N°6: EVALUACIÓN DE CRITERIO DE EXPERTOS-PROGRAMA 

 

 FORMATO PARA VALIDACION CRITERIO DE EXPERTOS 

 

I.-DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACIÓN DE EXPERTOS 

Estimado Doctor (a)  

Solicito su apoyo profesional para que emita juicio sobre la propuesta que se ha 

denominado “Análisis del engagement en los trabajadores de una empresa de 

ventas químicas 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 

opinión. 

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

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

experiencia profesional:  

1.-Datos generales del experto encuestado: 

  1.1. Años de experiencia en la labor universitaria/ educativa 20 años 

  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. Años de experiencia como directivo en la educación: ___________ 

2.- Test de autoevaluación del experto 

  2.1. Por favor evalué su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultará 

marcando con un aspa sobre la siguiente escala (Dominio mínimo=1 y dominio 

máximo 10) 

 1   2   3   4   5   6   7  8  9  10 

 

II.-EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS 



 

 

Nombres y apellidos del 

experto 

Maria del Pilar Alejos Valqui 

 

Se ha elaborado una propuesta denominada: “Análisis del engagement en los 

trabajadores de una empresa de ventas químicas 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 área 

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 categorías: 

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 

1 Denominación de la propuesta  x     

2 Representación gráfica de la propuesta  x     

3 Secciones que comprende  x      

4 Nombre de estas secciones  x     

5 Elementos componentes de cada una de las 
secciones 

 x     

6 Relaciones de jerarquización de cada una de las 
secciones 

 x     

7 Interrelaciones entre los componentes estructurales  x     

  

CONTENIDOS 

N° Aspectos a evaluar MA BA A PA NA 

1 Denominación del modelo, plan, etc. propuesto.  X     

2 Coherencia lógica entre los componentes de la 
propuesta. 

 X     

3 Objetivos.  X     

4 Fundamentos teóricos vinculados estrechamente 
al tema de investigación. 

 X     

5 Los escenarios y los participantes seleccionados 
son apropiados para los propósitos de la 
investigación. 

 x     



 

 

 

VALORACIÓN 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 
propios del estudio de investigación. 

 x     

4 El modelo propuesto es factible de aplicarse a 
otras Instituciones educativas. 

 x     

 

Mucho le voy agradecer cualquier observación, sugerencia, propósito o recomendación 

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

 

 

 

 

Fecha: Piura, Julio 31 de 2020 

 

Expreso mi gratitud por su valiosa consideración. 

 

                                       DNI :08225037 

                                        Teléfono :999960491 

 

 

 

 

 

 


