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Resumen

El propédsito de esta investigacion fue elaborar un programa de motivacion para
mejorar el compromiso organizacional en docentes de una institucion educativa
estatal de La Victoria, 2020. Para el cumplimiento de este objetivo se desarrollo el
estudio bajo la metodologia de una investigacion cuantitativa, de disefio no
experimental, descriptivo — propositivo, asi mismo, la poblacion estuvo conformada
por 42 docentes de ambos sexos, nombrados y contratados pertenecientes a una
institucién educativa estatal de La Victoria. Para los resultados de la investigacion
se realiz6 un rastreo bibliografico de las investigaciones previas; seleccionandose
ocho estudios. De acuerdo a la revision de los trabajos previos se logré concluir
que el nivel de compromiso organizacional posee un nivel medio y de manera
similar sus tres componentes (afectivo, implicancia y continuidad) también se sitlan
en un nivel medio. Por otro lado, las investigaciones previas confirman que la
aplicacion de un programa de motivacién ayuda a mejorar significativamente el
compromiso organizacional, ademas el valor minimo de “t” que obtuvieron fue de -

,15.31, lo que indica la aplicacién del programa genera un efecto positivo.
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Abstract

The purpose of this research was to develop a motivation program to improve the
organizational commitment of teachers at a state educational institution in La
Victoria, 2020. To fulfill this objective, the study was carried out under the
methodology of a quantitative research, not designed experimental, descriptive -
purposeful, likewise, the population was made up of 42 teachers of both sexes,
appointed and hired from a state educational institution in La Victoria. For the results
of the investigation, a bibliographic search of the previous investigations was carried
out; eight studies were selected. According to the review of previous works, it was
concluded that the level of organizational commitment has a medium level and,
similarly, its three components (affective, implication and continuity) are also located
at a medium level. On the other hand, previous research confirms that the
application of a motivation program helps to significantly improve organizational
commitment, and the minimum value of “t” obtained was -, 15.31, which indicates

that the application of the program generates an effect positive.
KEYWORDS:

Organizational commitment, motivation.
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I.  INTRODUCCION

El compromiso es un tema fundamental en el campo empresarial, dado que
es una variable que posee un alto impacto en los resultados de toda organizacion,
como la productividad y la viabilidad empresarial. Dentro de una organizacion
existen diferentes factores o elementos psicolégicos o emocionales que afectan
directamente el rendimiento del trabajador en sus actividades que desarrolla
habitualmente, situacién que genera dificultades no solamente en el trabajador, sino
también en la compaiia sobre todo en su crecimiento empresarial. Entre los
principales elementos encontramos al compromiso organizacional y la motivacion,
gue son considerados como dos componentes fundamentales para el desarrollo de

cualquier empresa.

Es importante que las organizaciones tomen mayor importancia y énfasis en
el tema de la motivacion, porque al tener trabajadores motivados obtendremos
trabajadores comprometidos con su organizacion y esto puede contribuir a
aumentar la productividad y el funcionamiento eficaz de la empresa y los
trabajadores. Segun Frias (2017), un trabajador se siente motivado y comprometido
cuando la organizacién proporciona situaciones adecuadas para el desempefio de

sus funciones.

Segun Hewitt (2018), en América del Norte el nivel de compromiso
organizacional en los colaboradores es una situacion preocupante, ya que
muestran un bajo nivel de compromiso, resultados que se evidencian en los
siguientes porcentajes: en el nivel bajo se encuentra un porcentaje del 66%,
seguido por un nivel medio alcanzando un porcentaje del 24% y finalmente el 10%
se sitla en un nivel alto respectivamente. En América Latina los resultados son muy
similares, alcanzando un nivel bajo con el 71%, seguido por un nivel intermedio del
21% y un nivel alto del 8%. Por otro lado, Europa tampoco esta ajena a esta realidad
problematica, situandose en el nivel bajo con un porcentaje del 57%, nivel medio
23% y nivel alto 20% y finalmente Asia Pacifico, el 64% indica tener nivel bajo, 27%

nivel intermedio y un nivel alto del 9%.



Este es un tema que muchas organizaciones vienen a travesando desde
diferentes contextos; desde el contexto internacional tenemos un claro ejemplo, en
Espafia, Ramirez y Badii (2016), argumentaron que el compromiso de los
trabajadores espafioles en su centro laboral, se encuentra poco o muy poco
comprometidos con su trabajo evidenciandose un porcentaje del 47 %. Asi mismo,
se precisO que Espafia se encuentra en los uUltimos lugares de escala de
compromiso organizacional, que solo un 55% de los encuestados manifestaron
sentirse comprometidos con su actividad laboral, de la misma manera segun Aldana
(2018), en Colombia las organizaciones también se encontraron con este problema,
dado que el 67% de los empleados no demostraron estar comprometidos con la
organizacion donde llevan a cabo sus actividades, una situacién que ha llevado al
10% de las organizaciones a desarrollar estrategias destinadas a mejorar este
problema, sin embargo, el 30% de las empresas no buscan alternativas para hacer
frente a esta situacion. Por otro lado, Simoén (2016) en su articulo publicado en el
periédico Universo de Ecuador nos cuenta sobre el compromiso entre el trabajador
y la empresa. Segun el autor, un estudio realizado en instituciones educativas del
sector publico mostré que solo el 13% de los trabajadores estan comprometidos

con su organizacion, el 29% tiene un nivel medio y el 48% tiene un nivel bajo.

En Ayacucho, Lesdema (2016) sefial6 que un estudio realizado para la
Revista Compromiso Organizacional — Sector Salud, evidencié que el 72% de los
evaluados mostraron un fuerte compromiso con la empresa, el 19% represent6 un
nivel medio y el 9% un nivel alto respecto a este criterio, lo cual consideraron un
resultado favorable para el Sector Salud. Asi mismo, refiere que implementaron
mas estrategias para favorecer tanto a la organizacion como también a los mismos
colaboradores. De la misma manera, Rosas (2017) sefial6 que en los sectores de
Puno el nivel de compromiso de docentes en un Centro Educativo Estatal, se
encontré en un nivel alto representado estadisticamente en un 55%, sin embargo,

el 45% manifestd todo lo contrario.

Por otro lado, Arbaiza (2017) sefalé que mantener el compromiso laboral de
un empleado es un tema de provecho para todas las empresas que desean
continuar sus actividades de la mano con sus empleados. Se conoce que lograr

este compromiso constante en los trabajadores es una intranquilidad que las



organizaciones tienen por pendiente, debido a los estudios que revelan bajos
niveles de compromiso organizacional (27%). Este compromiso requiere que los
empleados estén dispuestos a aceptar los desafios de la entrega y que estén
preparados para alcanzar objetivos comunes. Es importante saber que el
comportamiento de los empleados esta relacionado con el compromiso de la
organizacion. Estos comportamientos pueden manifestarse por varios factores
revelados al realizar sus funciones, y si el comportamiento es positivo, es
beneficioso para la empresa. Sin embargo, si esto se convierte en un lado negativo,
la empresa se vera afectada por muchos factores. Asi mismo, Gil (2017) en su
estudio de investigacion logré concluir que el 54% de los colaboradores de la
Municipalidad del Distrito de Huara — Huacho presentaron un nivel bajo de
compromiso con la corporacion, asi mismo, identific6 que el principal factor que
afecta al compromiso es la motivacion, situacion que también conllevé a identificar
gue el 69% de los trabajadores no tienen interés por colaborar o participar con las
actividades que desarrolla la Municipalidad y a ello se le suma que el 21% del total
de la muestra encuestada no se siente motivados para desarrollar correctamente
sus funciones asignadas, situacién que ha conllevadoa que la institucion tenga
dificultades en el cumplimiento de sus objetivos establecidos, consecuencia de un

deficiente desempeiio.

Respecto a la motivacién Dagnino (2017), menciond que este factor toma
especial importancia en las empresas y esta puede efectuarse de diversas
maneras, como pueden ser modelos retributivos o programas de beneficios. Indic
también, que conocer las habilidades y destrezas de cada colaborador e interesarse
en ellas es siempre la mejor apuesta. Asi mismo, también hace referencia que no
todo es el plano laboral, sino que también lo es el plano familiar, ya que debe haber
un buen balance de la vida profesional y familiar, y esto permitira tener un trabajador

agradecido y enfocado en los resultados de la organizacion.

Por otro lado, Gallup (citado en Adams, 2017) sefialé que los datos sobre la
motivacion laboral son alarmantes ya que indico que México se encuentra al final
de las tablas en Ameérica Latina, indicando que solo el 12% de sus trabajadores

estan completamente motivados con las actividades que realizan. Por otro lado, se



contrasto que un 60% de trabajadores se encontraron desconectados con su labor

y finalmente un 28% que repudia su trabajo.

En Perq, la mayoria de las empresas se han encontrado con este problema
(falta de motivacion), segun estudios, solo el 50% de las organizaciones hacen que
sus empleados se sientan motivados y comprometidos con la empresa. Esta
situacién llevo al hecho de que el 91% de las empresas tomaran medidas para
mantener su estabilidad con el personal, mejorando asi su desempefio laboral y
reduciendo el nivel de rotacion que es otra problematica muy comudn en las
empresas (Castro 2018). De la misma manera, Roldan (2018) afirmdé que la
motivacion de hoy es un factor fundamental en cualquier organizacion, porque es
uno de los factores que conducen a actividades efectivas de los empleados. De
manera similar, el desarrollo de la compafiia dependera del desempefio de los
empleados internos, los mismos que aportaran valor al alcance de los objetivos
establecidos. Por lo tanto, la motivacion es un elemento de comportamiento que
apoya a los colaboradores en el avance de sus labores diarias, y también se ve
como una herramienta para demostrar la eficiencia de su trabajo, sin embargo el
70% de las empresas no optan por invertir en programas de motivacion, siendo esta
el impulso que las personas poseen para realizar acciones que lo lleven al éxito y
al cumplimiento de los objetivos que cada organizacion tiene, por esa misma razon
la gerencia o los de mando alto deben prestar mayor atencion al clima laboral en
gue se encuentran sus trabajadores, de tal manera que eso ayudara a fomentar la
cooperaciéon entre su equipo, deseos de superacién y a seguir aprendiendo,

motivandolos con el logro de las metas.

La motivacion dentro de una empresa es primordial para mejorar el
compromiso organizacional, tal como lo confirma Céceres (2017) desarrollar
programas o talleres de motivacion dentro de un organizacion ayuda a incrementar
el nivel de compromiso organizacional hasta un 72% siempre y cuando se ejecute
de manera correcta, de lo contrario los resultados pueden ser perjudiciales para la

empresa.



Toda la informacion y datos anteriormente mencionados admiten conocer y
evidenciar que estos problemas se encuentran en diversas empresas tanto del
sector privado como del publico. La pérdida de motivacion se vera afectado mucho
en la vida personal del trabajador, pero sobre todo tendr4d més énfasis y fuerza en
lo profesional, ya que es en el trabajo en donde se mantiene mas horas. Tras
realizar un breve diagndstico en una Instituciéon Educativa del sector publico de la
provincia de Chiclayo, se logré percibir, falta de incentivos laborales, la rutina
laboral tediosa, incumplimiento con las funciones asignadas a cada trabajador,
tardanzas, falta de participacion en las diferentes actividades que realiza la
organizacion, y sobre todo que no se encuentran identificados con la institucion y
por ende no contribuye con buenos resultados para la organizacion, generando
malestar en los estudiantes, puesto que no se encuentran satisfechos con el
servicio que se les brinda, afectando al cumplimiento de los objetivos planteados

por parte de la institucion.

Para dar solucion a dicha problemética, se tuvo como finalidad proponer un
programa de motivacion para mejorar el compromiso organizacional en docentes
de una institucion educativa estatal de La Victoria,2020, y para ello fue necesario
hacer uso de técnicas que permitieron obtener la informacién necesaria para el
desarrollo de las mejores sesiones direccionadas a fortalecer la problematica de la

institucion.

Por todo lo plasmado anteriormente, se planted la siguiente interrogante
¢ Cual es la propuesta que permita mejorar el compromiso organizacional en

docentes de una institucidon educativa estatal de La Victoria?

El trabajo de investigacion posee un valor de conveniencia, porque nos
permitio identificar los elementos del compromiso organizacional y en base a ello
se logré desarrollar un programa de motivacion con el propdsito de solucionar las
diferentes falencias diagnosticadas en la institucion como tardanzas,
incumplimiento con las funciones asignadas a cada trabajador, falta de participacion
entre otras. Es sumamente importante que en una organizacion exista una
adecuada motivacion y compromiso para que el empleado se sienta identificado

con el crecimiento de la misma. Por otro lado, el objetivo de la investigacion es



proporcionar beneficios a los docentes de la institucion educativa y a los docentes
de las entidades relacionadas o del mismo giro, para que se incentiven y busquen
formas de mantener un equipo de trabajo con alto nivel de motivacién y compromiso
organizacional. Ademas, los resultados pueden beneficiar a los trabajadores de la
organizacion al comprender mejor sus preocupaciones, opiniones, problemas
internos en el trabajo, individuos o familiares. Finalmente, los datos que se
obtuvieron sirvieron para proyectar alternativas de mejora, frente a la situacién que
hoy en dia viven y experimentan los trabajadores en los diferentes centros de
trabajo y en base a ello se pueda tomar las mejores acciones de mejora con el fin

de mantener motivados y comprometidos a su personal con la institucion.

Para llegar a dar solucion a la problematica, se plantd como objetivo general:
Elaborar la propuesta de un programa de motivacion para mejorar el compromiso
organizacional en docentes de una institucion educativa estatal de La Victoria,
2020. Asi mismo, se establecié los siguientes objetivos especificos: Identificar el
nivel de compromiso organizacional en docentes de una institucion educativa
estatal de la Victoria, 2020, identificar el nivel del componente afectivo del
compromiso organizacional en docentes de una institucion educativa estatal de la
Victoria, 2020, identificar el nivel del componente implicacibn del compromiso
organizacional en docentes de una institucién educativa estatal de la Victoria, 2020
e identificar el nivel del componente normativo del compromiso organizacional en

docentes de una institucion educativa estatal de la Victoria, 2020.

. MARCO TEORICO

Respecto a los trabajos previos de la investigacion, desde un contexto
internacional se consideré a Can (2015), quien tuvo como finalidad mejorar el
compromiso organizacional a través de programas de motivacion, para su
cumplimiento se basé metodol6gicamente en un estudio con enfoque cuantitativo
aplicado con disefio pre experimental. Por otro lado, la recoleccién de la informacién
se realizo a través del cuestionario aplicado a 25 colaboradores. Para contrastar
los resultados se utilizé el estadistico de muestras emparejadas (antes, después),
obteniendo los siguientes resultados: el 72% del total de la poblacion encuestada

demostré tener un nivel bajo de compromiso, el 23% nivel medio y solo el 5% indico



tener nivel alto, tras aplicar el programa de motivacion, los resultados fueron
favorables alcanzando mejorar el compromiso organizacional de un 5% al 81% , es
decir que el programa de motivacion es efectivo y demuestra generar resultados
positivos, por lo tanto para el presente estudio es de vital importancia, dado que se
tiene como principal objetivo mejorar el compromiso organizacional a través de un
programa de motivacion. Finalmente sefiala que el valor de t fue -12,01 puntos, asi
mismo es significativa con 0.000, resultado menor al p-valor 0.05, demostrando asi
la aceptacion de la hipétesis de trabajo.

Asi mismo, Ramos (2016) en su tesis tuvo como objetivo aplicar un programa
de motivacién direccionado a mejorar el compromiso organizacional de los
docentes en un Institucion. El tipo de estudio fue descriptivo de disefio pre
experimental, el instrumento se utilizé para la recopilacion de informacién, el mismo
gue se aplicé a una muestra de 35 colaboradores. Para contrastar los resultados
se utilizé el estadistico para muestras emparejadas (antes-después), logrando
concluir que el compromiso organizacional se situ6 en un nivel medio 53%, seguido
por un nivel alto de 37% y nivel bajo del 10%, referente a los componentes afectivo,
implicacién y normativo, los tres se sitlan en un nivel medio evidenciando un
porcentaje de 52%, 57% y 53%, seguido por un nivel alto de 32% y 36% excepto la
dimension normativo que se situé en un nivel bajo de 31% y por ultimo 16%
corresponde a un nivel bajo del componente afectivo, el 7% nivel bajo de
implicacién y el 16% corresponde a un nivel alto del componente normativo. Tras
realizar la post prueba, los resultados fueron favorables, logrando evidenciar una
mejora en el compromiso organizacional pasando de un nivel medio a un nivel alto
con un porcentaje del 89%, asi mismo, dos de los componentes mejoraron
significativamente pasando de nivel medio a nivel alto, efectivo mejoré de 52% a
87% y componente implicacion paso de 57% a 91%, es decir que los resultados del
programa de motivacion fueron favorables, sin embargo, en el componente
normativo no hubo mejoras significativas, pero mejoré de un 53% a un 59%. Por
otro lado, se rechazé la hipétesis nula, dado que se obtuvo una prueba de Wilcoxon
significativa de 0.000, siendo menor que el p-valor 0.05, ademas el valor de t fue -
,15.31.



Por otro lado, Mercedes (2018) en su estudio tuvo como finalidad fortalecer el
compromiso organizacional a través de la motivacién laboral. El enfoque del estudio
fue cuantitativo, puesto que la variable de estudio se logré medir a través de un
cuestionario, para su efecto se utilizé el disefio pre experimental, por existir un
grupo antes y un grupo después y la muestra estuvo constituida por 49
colaboradores. El autor llego a la conclusion que, el 52% del total de la muestra
posee un nivel medio de compromiso, el 35% se identificé con un nivel bajo y el
13% con un nivel alto respectivamente, asi mismo el componente normativo obtuvo
un porcentaje bajo 57%, nivel medio 36% y el 7% nivel alto. Tras aplicar las
estrategias de motivacion se logr6 mejorar el nivel de compromiso
satisfactoriamente pasando de un nivel medio a un nivel alto, contrastandose
estadisticamente en 81% alto, 12% medio y 7% bajo. Por otro lado, se evidencio el
valor t =-,9.03 con un sig. de 0.000, resultado menor al p-valor 0.05, este resultado

ayudoé a contrastar su hipétesis de investigacion.

Asi mismo, Pérez (2016) en su investigacion tuvo como objetivo aplicar un
programa de motivacibn para mejorar el compromiso organizacional. La
metodologia del estudio fue cuantitativo, asi mismo el disefio fue pre experimental,
como instrumento se considerd al cuestionario de compromiso organizacional, el
cual se aplicé a una muestra de 85 docentes. Por otro lado, para contrastar la
hipétesis de trabajo utilizd el estadistico para muestras relacionadas. El estudio
reveld los resultados principales referente al nivel de compromiso general y por sus
tres componentes, el nivel de compromiso organizacional general se sitia en un
nivel bajo con un porcentaje del 61%, nivel medio con un 29% y el 2% nivel alto y
en cuanto a las dimensién implicacion, se evidencié un nivel medio de 52%, nivel
alto de 33% y nivel bajo de 15%, la dimension normativo demostrd un nivel medio
de 50%, nivel bajo de 35% y nivel alto de 15%, finalmente la dimension afectivo
evidencio un nivel medio de 51%, nivel bajo de 38% y nivel alto de 11%. Por otro
lado, la aplicacion del aporte cientifico ayuddé a mejorar el compromiso
organizacional pasando de un nivel medio a un nivel alto con 79%, asi mismo, los
tres componentes evidenciaron resultados favorables pasando de un nivel medio a
un nivel alto, implicacion evidencio nivel alto con un 87%, normativo nivel lato 88%

y afectivo nivel alto 91%. Asi mismo, el programa fue significativo con un nivel de



sig. 0.000, menor al p-valor 0.05, y un efecto alto de t =-18.2 demostrando un efecto
positivo del programa después de su aplicacion, ademas este resultado permitio

rechazar la hip6tesis nula.

Por otro lado, Giles, Saavedra y Salazar (2016) en su investigacion tuvieron
como principal objetivo conocer el nivel de compromiso de los docentes de una
institucién educativa publica de San Martin. Desde el enfoque metodologico, el
estudio fue de enfoque cuantitativo de disefio no experimental descriptivo simple,
para la recoleccion de datos utilizé la escala de compromiso organizacional, la
misma que fue aplicada una muestra de 19 docentes. Los resultados evidenciaron
que el compromiso organizacional alcanz6 un nivel medio con un resultado de 57%,
nivel bajo 40% y nivel alto 3%, asi mismo, sefialé que la falta de compromiso del
personal, no solamente se debe a factores motivacionales, si no también hace
influencia el clima laboral. Por otro lado, los resultados respecto a sus dimensiones
demostraron que el elemento afectivo demostré tener un nivel medio de 72%,
seguido por el nivel bajo del 28%, implicancia alcanz6 un resultado del 64% siendo
un resultado alto, seguido por el nivel medio de 22% y nivel bajo 14% sin embargo,
la dimensién normativa demostré puntos débiles de 57% considerandose dentro de
un nivel bajo, seguido por el nivel medio de 31% y 12% que hace referencia el nivel
alto.

Sanchez (2018) en su estudio busco determinar la asociacion entre
motivacion y el compromiso organizacional, para lograr dicha finalidad siguié un
estudio descriptivo, ademas utilizé el cuestionario para recolectar informacion de
165 docentes. Los resultados evidenciaron que el compromiso organizacional
alcanzé un nivel bajo de 57%, segudio por el nivel medio de 35% y 8% nivel alto,
asi mismo, el coeficiente de correlacion de Spearman fue de 0.752, siendo un
resultado alto por aproximarse a la unidad y significativa con un p<0.05, esto
conlleva a deducir que mientras mas se fomente la motivacion, mejor es el
compromiso de los docentes. Por otro lado, la correlacion para los componentes
también fue positiva siendo: componente afectivo 0.521, implicancia 0.432 y el
componente normativo alcanzo un coeficiente de 0.411 todos con un p<0.05. Asi
mismo, el autor también evidencio el nivel por cada componente, afectivo demostrd

tener un nivel alto con el 53%, seguido por el nivel bajo de 40% y nivel medio 7%,



implicancia demostré un nivel medio con el 55%, nivel bajo 30% y nivel alto 15% y
finalmente la dimension normativo alcanzé un nivel medio con el 59%, seguido por

el nivel bajo del 29% y 12% nivel alto.

De la misma manera, Custodio (2018) en su tesis tuvo como objetivo
determinar el nivel del compromiso organizacional en una institucion educativa de
manera general y por componentes y en base a ello aplicar estrategias
motivacionales para su mejora. Metodol6égicamente el estudio fue pre experimental,
por existir un antes y un después, tomando como muestra a 36 personas para ser
evaluadas, asi mismo, el estadistico utilizado fue el de muestras relacionadas. El
estudio tuvo como resultado la existencia de un nivel bajo de compromiso
organizacional representando un 58%, nivel medio 31% y el 11% nivel alto,
respecto al componente afectivo se encontré un nivel medio de 57%, nivel bajo de
41% y 2% nivel alto y respecto al componente de implicaciébn y normativo se
demostré un nivel medio de 54% y 51%, nivel bajo de 31% y 39% Yy nivel alto de
15% y 10%. Por otro lado, los resultados respecto al post test fueron favorables
tanto para la institucion como también para los trabajadores, el compromiso
organizacional paso de un nivel medio a un nivel 58% a un nivel alto 86% y solo el
14% se situd en un nivel medio, asi mismo, los tres componentes demostraron una
mejora significativa, alcanzando un nivel alto de 79% para afectivo, para implicacion
64% e implicancia 52%. Llegando a la conclusién que la prueba de Wilcoxon,
evidencio un valor de 0.000 siendo un resultado muy significativo, asi mismo, el
valor de t fue de -19.12, lo que permiti6 hacer referencia que el tratamiento

demostro un efecto positivo.

Falen (2017) en su estudio tuvo como finalidad proponer y aplicar estrategias
de motivacion para fomentar el compromiso organizacional en una Institucion
Publica. La metodologia de la investigacion fue de tipo descriptiva y con un disefio
no experimental, como técnica para el estudio se utilizdé la encuesta y como
instrumento el cuestionario de motivacion y de compromiso organizacional, los
mismos que se aplicaron a una muestra de 109 colaboradores. Los resultados
revelaron que, el nivel de motivacion de los colaboradores se sitio en un nivel bajo
con un 59%, nivel medio con un 35% Yy nivel alto con un 6%, respecto al compromiso

organizacional también se evidencio resultados bajos con un 55%, nivel medio 31%
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y nivel alto 14%, asi mismo la dimension normativo alcanzo un nivel medio de 51%,
nivel alto de 41% y nivel bajo de 8%, la dimension implicacion evidencio un nivel
bajo de 55%, nivel medio de 37% Yy nivel alto de 8%, finalmente la dimension
afectivo alcanzo un nivel medio de 56%, nivel alto de 33% y nivel bajo de 11%. Se
evidencio que los resultados en el pre test fueron no muy favorables, sin embargo
tras aplicar la motivacion el nivel general de compromiso organizacional paso de un
nivel bajo 59% a un nivel alto de 91%, lo que significa que el programa de
motivacion causé un efecto positivo en el compromiso organizacional, asi mismo
también se muestran resultados respecto a la dimensién normativo, la cual alcanz6
un nivel alto de 82%, la dimensién implicacion un nivel medio de 60% y la dimension
afectivo un nivel alto de 79%. Por otro lado, el valor de t fue de -10,51, asi mismo,

es significativa con un nivel de sig. 0.000, resultado menor al p-valor 0.05.

Asi mismo, Frontadi y Mufioz (2017) en su tesis se plantearon como objetivo
determinar si la motivacion se relaciona de manera directa con el compromiso
organizacional en una institucion publica de Chiclayo. El estudio fue cuantitativo,
ademas utilizé el disefio no experimental correlacional, la técnica de recoleccion de
datos fue la encuesta y su propio instrumento siendo el cuestionario para cada
variable, asi mismo, la muestra estuvo constituida por un total de 99 docentes. Los
resultados contrastados por el autor demostraron que las variables se relacionan
de manera directa con un coeficiente de Spearman 0.596 (59.6%), siendo una
relacion modera. Por otro lado, sefialé que el componente normativo obtuvo, nivel
medio 43%%, nivel bajo 41% y nivel alto 16%; implicacién nivel medio 47%%, nivel
alto 40% vy nivel bajo 13% y afectivo nivel medio 57%, nivel alto 31% y nivel
bajol12%. Finalmente el autor sefiald que los componentes del compromiso
organizacional se fortalecen a medida que las acciones de motivacion son

mejoradas.

Gonzales y Del Rosario (2018) en su investigacion tuvieron como finalidad
determinar el nivel de compromiso organizacional de los profesores de un colegio
estatal de Cayalti. Para su alcance los autores desarrollaron el estudio bajo la
metodologia cuantitativa no experimental descriptiva simple, asi mismo, utilizo la
escala de la variable estudiada y fue aplicada a una muestra de 34 docentes. Los

autores llegarén a concluir que el compromiso organizacional alcanzé situarse en
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un nivel medio con el 50%, nivel alto 42% y nivel bajo 8%, ademas el componente
afectivo alcanzé un nivel medio de 54%, nivel alto 30% Yy nivel bajo 16%, de igual
forma el componente implicancia presento el 58% siendo un nivel medio, seguido
por el nivel alto 32% y el nivel bajo logré un porcentaje del 10%, finalmente, el
componente normativo alcanzo un resultado del 61%, siendo considerado como un
nivel bajo, seguido por el nivel medio de 30% y nivel alto 9%. Finalmente sefalo
gue cuando los tres componentes se encuentran presente en los colaboradores,
indica que estan demostrando un compromiso con sus actividades, asi como

también con la organizacion.

Por otra parte, se sustentaron las siguientes teorias, las cuales brindaron una

mayor informacion y estrategias para la realizacion del trabajo de investigacion.
Con respecto a la motivacion laboral tenemos:

La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (como se cité en Louffat,
2015), es la que considera como una necesidad que motiva a la persona a realizar
actividades, una accién encaminada hacia una meta. Asi mismo, no se limité y
establecio la jerarquia de necesidades, ya que cada vez que una necesidad esta
satisfecha surgen otras y asi continuamente. En primera instancia se encuentra las
fisioldgicas que vienen a ser las necesidades basicas de todo ser humano para su
supervivencia como el suefio, alimento, vestido entre otras; luego esta la de
seguridad, hace referencia al bienestar, libre de accidentes o enfermedad; de
afiliacion que brindan relaciones satisfactorias y la necesidad de aceptacion en la
sociedad; después las necesidades de reconocimiento como sentirse apreciado,
respetarse uno mismo y a los demas, el cumplimento de los trabajos con mayor
responsabilidad y por ultimo de autorrealizacion que los ayuda a desarrollar su
potencial. De este modo, es importante satisfacer las principales necesidades para

luego lograr continuar con las demas.

Teoria “X” y “Y”: Segun los autores Robbins y Judge (como se cité en Louffat,
2015) dicha teoria propuso dos enfoques totalmente diferentes en el &mbito laboral
se habla de la teoria “X” identificada como la actitud negativa y la teoria “Y”

enfocado al aspecto positivo” (p. 177). De acuerdo a lo anterior mencionado se
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puede decir que los seres humanos caracterizados en la teoria “X” demuestran una
insatisfaccion en el trabajo, no se responsabilizan de lo que hacen, no se adaptan
a los cambios, siempre su motivacion para ellos serd el dinero, siempre necesitan
ser dirigidos por un lider y no tienen la suficiente inteligencia emocional para
superar las objeciones. Los seres humanos identificados en la teoria “Y” es todo lo
contrario de la teoria “X” es decir para ellos el trabajo es como una diversion o una
satisfaccion, para ellos el dinero no tiene tanta importancia, la motivacion se da de
manera natural para ellos, siempre pretenden los retos, son creativos en general

buscan la superacion por ellos mismos.

Teoria de los dos factores propuesta por Frederick Herzberg: De acuerdo a
Robbins y Judge (como se cit6 en Louffat, 2015), sefialan que son elementos
intrinsecos y extrinsecos, que tienen que ver tanto con la satisfaccion como también
con la insatisfacciéon del trabajador. La motivacion interna o intrinseca lo tiene el
trabajador que se siente a gusto o ama lo que hace se siente motivado por si mismo
sin importar la intervencion de terceros o las cosas materiales, no le interesa las
recompensas, premios ni cualquier tipo de incentivos, lo hace porque tiene una
actitud que le surge y trata de superar sus objeciones, mientras que la motivacion
externa o también llamada extrinseca son las personas que dependen de terceros
o de un lider, necesitan ser motivadas para poder realizar un eficiente desarrollo de
sus actividades, siempre necesitan premios, incentivos para que puedan concurrir

con sus objetivos.

Teorias de las necesidades de McClelland: conformada por 3 necesidades
(logro, poder y afiliacién)”. Logro: Herrera (2016), explica que “es la necesidad que
el ser humano tiene para superarse, con el fin de conseguir sus objetivos
propuestos” (p. 180). Poder: segun Herrera (2016), hace referencia a “la necesidad
gue los demas se comporten de un modo que no lo hubieran hecho por si mismos”
(p. 180), asi mismo esta variable se compone por cinco dimensiones.
Desmotivacion: es una disposicion en el interior de un individuo que lo limita y
complica, se caracteriza por la existencia de pensamientos pesimistas y desanimo,
gue nacen a partir de malas experiencias pasadas por el individuo o ajenas, y la
autopercepciéon de no conseguir los resultados deseados. Regulacion Identificada:

Este tipo regulacion es originada por el medio externo en base a lo que se obtendria
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si realizara bien una conducta. Regulacion Introyectada: Esta regulacion se
encuentra ligada a los factores medioambientales, esta regulacion introyectada
actla con la finalidad de tener una recompensa o de evitar un castigo. Regulacion
Identificada: Se trata de la medida en que un individuo juzga una conducta
importante para él. Como ejemplo: elegi estudiar en la noche porque mis estudios
son importantes para mi. Motivacion Intrinseca: Se caracteriza con el acto de
realizar alguna actividad por voluntad propia, esto produce un efecto de satisfaccion
por lo que se esta realizando.

La Teoria de Equidad de Adams (1965), teoria propuesta por Adams (como
se citdé en Lépez y Romero, 2015), se basa en la suposicion de que la evaluacién
individual es una de las principales a tomar en cuenta, esto debido a la forma en
gue se otorgan los premios o recompensas, es decir, si esto se les proporciona con
justicia y equidad. Esto sucede cuando un trabajador piensa que la organizacion le
proporciona menos beneficios que a otro trabajador que obtiene por sus propios

esfuerzos.

Segun esta teoria, si un individuo esta satisfecho con lo que recibe del
esfuerzo que es proporcional por el mismo, se sentira motivado. Los estudios han
demostrado que el dinero es una parte esencial de la teoria, porque para ella, el
dinero es la recompensa mas importante. En resumen, las personas comparan sus

ingresos con los obtenidos por otros en las mismas circunstancias o similares.

Por lo tanto, si los colaboradores sienten que se les paga de manera injusta
(inequitativa), pueden causar insatisfaccién (desmotivacion), lo que puede afectar
la produccién al reducir la calidad de su rendimiento. En algunos casos, esto puede
reflejarse en el abandono de la organizacion. Por otro lado, si cree que la
compensacion es justa, puede mantenerlo en un nivel normal de produccion. Si
cree que sus recompensas estan mas alla de sus expectativas considerado como
una accion equitativa, puede que el empleado se sienta desestimado o también

puede que este ponga mucho mas esfuerzo y resulte trabajado mucho.

Equilibrio o desequilibrio de recompensas: Recompensa inequitativa: este

elemento se refiere al desanimo del puesto de trabajo, asi como también a la baja
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produccion e insatisfaccion. Recompensa Equitativa: esto se refiere a la
conservacion de una produccion adecuada, se refiere al trabajo mas intenso y

desestimar alguna recompensa.

Estrategias de motivacion basadas en la escala de Maslow. Motivacion
laboral basada en las necesidades fisioldgicas (Nivel 1, escala de Maslow) Motivar
a los empleados proporcionando bonificaciones econémicas basadas en el logro
de sus objetivos (Cruz, 2017).

Elaboracion de contratos laborales con periodos no menores de 6 meses que
incluya sus beneficios sociales y le permita lograr asensos. (Nivel 2, necesidad de
seguridad escala de Maslow). Motivar su productividad brindando seguridad y
estabilidad laboral, a la vez permitir el crecimiento laboral, brindar capacitacion

constante para lograr su desarrollo laboral (Cruz, 2017).

Fomentar el trabajo en equipo y generar actividades de confraternidad entre
los colaboradores, y establecer vinculos sociales entre colegas (Escala de
necesidades sociales de Maslow de 3 nivele). Establecer conexiones emocionales
entre colaboradores, mejorar la fluidez de la comunicacion y promover el trabajo en

equipo, generando colaboradores mas eficientes en sus puestos (Cruz, 2017).

Para fines de esté investigacion, se trabaj6é con la teoria de maslow, quien

brinda las siguientes estrategias:

Realizar planes de desarrollo personal y laboral para cada trabajador que les
permitan crecer y alcanzar un estatus laboral y social. (Nivel 4 y 5 necesidades de
estima y autocumplimiento de la escala de Maslow). Brindar oportunidades de
promocién a los empleados, especialmente a aquellos que han trabajado para la
empresa durante muchos afios, permitiéndoles alcanzar sus objetivos laborales y
personales al lograr la satisfaccion en sus puestos y permitiendo su realizacion

personal (Cruz, 2017).

Incentivos y reconocimiento del trabajo. Las organizaciones deben considerar
y saber que los resultados que obtienen se deben al desempefio de sus empleados

y para que esto obtenga o logre los resultados esperados, es necesario mantener
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a sus empleados motivados, existen diferentes estrategias para motivar al
empleado, uno de ellos son los incentivos, ya que a través de esto satisface una
necesidad basica del empleado. Los incentivos pueden ser econdmicos y no
econémicos, también es importante que la organizacibn establezca metas y
objetivos para que el empleado cumpla correctamente y, por lo tanto, justifique los

incentivos proporcionados.

Para definir la variable motivacién se cit6 al autor Louffat (2015), quien sefala
qgue la motivacion es una herramienta ampliamente utilizada en el campo de los
negocios, asi mismo, es la capacidad de la organizacion para mantener estimulos
positivos en cada empleado, y que estos pueden realizar sus actividades
correctamente, corroborando al cumplimiento de los objetivos propuestos por la
organizacion. Por lo tanto, la motivacion en el ambito laboral es elemento
fundamental para incrementar el desempefio laboral de los empleados y sobre todo
para alcanzar con mayor exactitud los objetivos organizacionales y también es
importante mencionar que un empleado motivado se siente realizado en el puesto

de trabajo, ademas de sentirse identificado con la cultura organizacional (p.267).

Por otro lado, el autor Herrera (2016) sefiala que el programa de motivacién
es un método que permite el crecimiento de las labores incluyendo la
autorrealizacion, la cual trata de ofrecer la posibilidad de crecimiento en el centro
de laboral, donde el colaborador puede desarrollarse tanto a nivel personal y
profesional, ofreciéndoles una base de responsabilidades que les permitan crecer.
Adicionalmente, este programa trata de mostrar interés por las acciones, logros o
problemas de los empleados, es decir, todo lo que suceda dentro del &mbito de la
companiia. La idea fundamental de todo programa de motivacion es saber como

hacer que el nuevo empleado se integre al equipo de trabajo.
Por consiguiente, tenemos a las teorias del compromiso organizacional:

Teoria del intercambio social de Blau: Para Gomez (2017) La teoria se refiere
a cuando una persona piensa que los demas tienen un mayor valor y las dos partes
pueden llegar a un acuerdo de beneficio mutuo, es decir, la empresa esta buscando

el mejor talento para contribuir con su conocimiento a la organizacion, y por ende
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la misma contribuya con beneficios para el trabajador y de esta manera las dos
partes resulten beneficiosas. Por lo tanto, de acuerdo a la teoria del intercambio
social, el compromiso organizacional es la relacion que existe entre la inversion que
realiza la empresa con el trabajador, para que este aporte resultados favorable para
la empresa, asi mismo la inversion debe ser a largo plazo, logrando de esta manera
un compromiso de continuidad, dado que si el empleado toma dedicion de no
pertenecer a la organizacion, tendra que sustentar los costos realizados o la
inversion que hizo la empresa sobre él, asi mismo este pude ser cubierto por sus

conocimientos, habilidades, capacidades etc.

Definitivamente que una persona esta trabajando en una organizacion no
significa que esta persona esté 100% comprometida con la organizacion, a veces
puede ser si, pero es importante recalcar que en muchos casos el trabajador esta
totalmente insatisfecho con la organizacién, debido a factores que no aportan sus
propios beneficios o incluso que la empresa no cumple con las necesidades del
trabajador y, por lo tanto, esto genera dificultades dentro de la empresa, como un
bajo rendimiento laboral, rotacién, conflictos, estrés e incluso muchas veces hasta
el abandono de la organizacion , esta situacion se detalla mas en la teoria de Meyer
y Allen, una teoria que se tomara como referencia para apoyar el compromiso

organizacional y sus respectivas dimensiones.

Teoria de Meyer y Allen - Modelo de los tres componentes. Meyer y Allen
(como se citd en Franco, 2018) refieren que el compromiso organizacional se
conceptualiza como un estado mental o un estado psicolégico que establece una
relacion reducida entre los trabajadores y la empresa. El compromiso
organizacional es un elemento esencial para determinar si un empleado continta
trabajando en wuna organizacion, especialmente si sus actividades son
desarrolladas con pasion para conseguir los objetivos establecidos por la empresa.
Cabe mencionar que es muy importante que la empresa gestione adecuadamente
el compromiso con la finalidad de mantener una buena relacién con el personal.
Por otro lado, los autores sefialan que el compromiso organizacional esta integrado
por tres elementos muy importantes que ayudan a calcular el compromiso

organizacional: afectivo, de implicacion y normativo.
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Componente afectivo. Segun Meyer y Allen (como se citdé en Franco, 2018),
este componente hace referencia al vinculo emocional del empleado con la
organizacion. Los autores sefialan que los empleados con mayor compromiso
tienen mayor posibilidad de permanecer mas tiempo en la empresa, puesto que el
empleado se siente orgulloso y satisfecho de permanecer a la compafiia, asi mismo
la experiencia que poseen les permite participar y aportar valor para la empresa
con la finalidad de que la organizacion logre un mejor crecimiento empresarial. Por
otro lado, el empleado muestra interés y preocupacion por los problemas que la
organizacion puede estar atravesando y por la misma relacién que mantiene con la
misma, este busca aportar el mayor esfuerzo con la finalidad de ver que la empresa
sigua cumpliendo sus objetivos sin tener dificultades. Componente implicacion.
Este compromiso se basa en el nivel de identidad psicoldgica que los empleados
tienen con la organizacion. El efecto del trabajo sobre la autoestima del sujeto
puede dar fe de esto. Componente normativo. Este es el apego del empleado a la
organizacion, porque cree que ha invertido, energia, dinero, tiempo y dedicacion.
Salir de la empresa no es la decision correcta, porque todo lo invertido hara que
sea costoso para los empleados. También esto le conlleva a pensar que otras
organizaciones tienen muy pocas oportunidades de trabajo y podria quedarse
desempleado, por lo que hay una mayor posibilidad de permanecer en la empresa.
Por lo general, este componente es una situacion emocional, ya que el empleado
durante el tiempo de trabajo que ha tenido en la empresa, le hace muy dificil

renunciar y por su puesto espera que su inversion sea retribuida.

En resumen, de acuerdo a lo mencionado por Meyer y Allen se puede indicar
gue existen tres formas por las cuales un trabajador se puede sentir comprometido
con su organizacion: estableciendo un lazo emocional con su organizacion
(afectivo), porque el trabajador lo requiere y se siente obligado de continuar
laborando para la organizacion (implicacion) y porque sienten que deben de
permanecer en su centro de labores por un compromiso moral (normativo). Asi
mismo, cada dimension del compromiso organizacional tiene diferentes efectos

sobre la conducta del colaborador.

Por lo tanto, el compromiso organizacional es aquel que lleva a ejecutar los

objetivos de una organizacién en base al compromiso que los empleados pueden
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tener con la misma, puesto que un trabajador comprometido demostrara mayor
esfuerzo y apasionamiento por las actividades que desarrolla dentro de la
organizacion. Por otro lado, si el empleado no demuestra un compromiso
adecuado, definitivamente la empresa tendra dificultades para cumplir sus metas y
objetivos establecidos, dado que su personal no demuestra eficiencia en sus
actividades que incluso pueden llegar a obstaculizar el desemperio eficiente de
quien realmente se sienta comprometido con la compafia (Meyer y Allen como se

cité en Franco, 2018).

. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
Segun su profundidad la investigacion es de tipo cuantitativa.

Los autores Hernandez, Fernandez, y Baptista (2016), afirman que la
investigacion cuantitativa es aquella que utiliza técnicas o instrumentos para medir
una o mas variables. Por lo tanto, el estudio es cuantitativo dado que las variables
de estudio fueron medidas a través de un cuestionario con el propésito de probar

la hipotesis de trabajo.
Disefio de investigacion no experimental, descriptivo — propositivo

Hernandez et al., (2016) sefalan que la investigacion no experimental observa
y analiza fendmenos en su contexto natural, es decir, en ninguna circunstancia
manipula las variables. Por lo tanto, en la investigacion no se manipulé las variables
estudiadas y se observd los elementos del compromiso organizacional en su

contexto natural sin alterar la situacién actual.

De acuerdo a los autores Hernandez et al., (2016) la investigacion descriptiva
tiene como finalidad describir las caracteristicas de una o mas variables en una
poblacion determinada. En la investigacion se describié las caracteristicas del
compromiso organizacional estudiada en una institucion educativa estatal de La

Victoria.
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Giler (2015) afirma que la investigacion propositiva o diagnostica tiene como
finalidad hacer uso de técnicas necesarias con el propdsito de diagnosticar y dar
soluciones a problemas especificos. En €l estudié se diagnostico las debilidades
del compromiso organizacional haciendo uso de un cuestionario, asi mismo, los
resultados permitieron desarrollar una propuesta de acuerdo a las necesidades de

la institucion estudiada.

M—> 0 —»P

Doénde:

M = Muestra

O = Observacion
P = Propuesta

3.2. Variables y operacionalizacion

Motivacion

Definicion conceptual: Louffat (2015) sefiala que la motivacion es una
herramienta ampliamente utilizada en el campo de los negocios, asi mismo es la
capacidad de la organizacién para mantener estimulos positivos en cada empleado,
y que estos pueden realizar sus actividades correctamente, corroborando al

cumplimiento de los objetivos establecidos por la organizacion (p.267).
Definicién Operacional

El programa tiene como objetivo mejorar el compromiso organizacional a
través de la motivacion de los trabajadores. El cual esta compuesto por 10
sesiones, en donde cada sesion tuvo un tiempo establecido para su desarrollo: El
arte de motivar (45 minutos); Re-conectandome (45 minutos); Flow Life (45
minutos); Liderando con el ejemplo (45 minutos); Comunicando ando (45 minutos);

Limitaciones sin fronteras (45 minutos); #Soft skills (45 minutos); Reconozco
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interferencias en mis decisiones (45 minutos); Valor de los valores (45 minutos);

¢, Compromiso YO? (45 minutos)
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Tabla 1

Sesiones y objetivos del programa de motivacion

N° . - . . .
. Sesiones Objetivos Tiempo Dimension
Sesion
1 “El Arte de Sensibilizar sobre la importancia de desarrollar relaciones de confianza y 45 afectivo
Motivar” motivacion al interior del equipo. minutos
5 ‘Re- Reconocer el equilibrio emocional de cada participante frente a sus 45 afectivo
conectandome”  compairieros de trabajo. minutos
« o Identificar su estado de FLOW, para tener la capacidad de optimizar la 45 .
3 Flow Life L ) " . : afectivo
experiencia y generar ambientes positivos de trabajo. minutos
« Generar conciencia sobre la importancia del aporte de cada lider en el
Liderando con el o o . : ) 45 -
4 . ” cumplimiento de los objetivos del area y su alineamiento a las metas . continuidad
Ejemplo minutos
propuestas por la empresa.
“Comunicando Mejorar la comunicacién entre los miembros del equipo y el lider, a través 45 -
5 ,, T i : NP : continuidad
Ando del conocimiento de los diferentes estilos de comunicacion. minutos
6 “Limitaciones sin  Trabajar en las creencias, comportamientos y acciones concretas que 45 continuidad
fronteras” permitan trasformar a un grupo en un equipo de trabajo alto rendimiento. minutos
« —_ Generar conciencia sobre el impacto que tiene el desarrollo de sus 45 -
7 #Soft Skills - ' Impacto q : continuidad
habilidades blandas para la ejecucion de sus tareas. minutos
“Reconozco - ,
) Identificar y reconocer las consecuencias que puede traer tomar 45 N :
8 Interferencias en . : : : implicancia
: - »  decisiones sin reflexionar. minutos
mis Decisiones
9 “Valor de los Evaluar sobre los valores personales y como estos estan alineados a su 45 implicancia
Valores” organizacion. minutos P
“¢ Compromiso : : . _ 45 N .
10 ¢ Y(g’?” Determinar su nivel de compromiso para el logro del objetivo propuesto. minutos implicancia

Fuente: Elaboracion propia .
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
El compromiso , Componente 1,2,3,4,5,6,7,8
L El compromiso .
organizacional es aquel que T . Afectivo
) . organizacional esta
lleva a ejecutar los objetivos
NN compuesto por tres Escala de
de una organizacion en base componentes: COMDIOMISO
al compromiso que los P ' Componente 9,10,11,12,13 prom
componente T Organizacional
empleados pueden tener con afectivo implicacion
Compromiso la misma, puesto que un ’ .
o . . componente Bajo 1 -25
organizacional trabajador comprometido . licacis
demostrara mayor esfuerzoy implicacion y :
apasionamiento  por  las componente Medio 26 — 75
actividades que desarrolla nqrmatlvo, los Compo_nente 14,15,16,17,18,19
mismos gue Normativo Alto 76 — 99

dentro de la organizacion
(Meyer y Allen como se citd
en Franco, 2018).

permitieron medir
dicha variable.

Fuente: Elaboracion propia
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3.3. Poblacién

Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2016), definen a la poblacion
como “Una agrupacion de todos los casos que cumplen con una especificacion
especifica, es decir, todo el fendmeno a estudiar, en el que la poblacion tiene

caracteristicas comunes que se estudian y dan origen a la investigacion” (p. 174).

Para la investigacion, la poblacion estuvo conformada por 43 docentes de
ambos sexos, nombrados y contratados pertenecientes a una institucion educativa
estatal de La Victoria. Por lo tanto, no fue necesario aplicar féormula para extraer
una muestra de la mencionada poblacion, se consider6 a los 43 docentes como

poblacién para ser encuestada.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Analisis documental. Segun Tamayo y Silva (2015) esta técnica permite
recopilar informacion de fuentes secundarias, como revistas, libros, periédicos,
folletos entre otros, esto en funcién a las variables de interés. En la investigacion,
esta técnica permitio obtener informacion de libros, revistas u investigaciones

previas relacionadas a la variable de estudio (compromiso organizacional).
Validez y confiabilidad.

Asto (2015) demostro una validez de item subtest observandose correlaciones
en el componente afectivo de 0.60, implicacion desde 0.68 y mayores a 0.05
normativo, también a través de la correlacion interésalas, demostrando significancia
con intervalos entre 0.49 y 0.86. Por otro lado, el cuestionario de compromiso
organizacional obtuvo un resultado del alfa de Cronbach de 0,93 y respecto a sus

dimensiones en componente afectivo .92, normativo .82 y Normativo .81.
3.5. Procedimientos

Por la coyuntura que se presenté a nivel mundial, no fue posible aplicar el
cuestionario, por lo que se procedido a realizar una revision bibliografica de
investigaciones previas que hayan tenido el mismo objetivo que se establecié en la

investigacion, asi mismo, dichos estudios fueron consideradas con cinco afios de
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antigiiedad, los cuales fueron investigaciones aplicadas y descriptivas tanto para el

contexto internacional, nacional y local.
3.6. Métodos de analisis de datos

Respecto al analisis de datos, la informacion obtenida se procesé a traves del
programa Microsoft Excel, el cual permitié que los datos se distribuyan por medio

de tablas con la finalidad de comprender mejor los resultados obtenidos.
3.7. Aspectos éticos

Para el estudio, se ha considerado los principales aspectos éticos de Cbdigo
de Etica del Psicélogo Peruano y Codigo de conducta American Psychological
Association (APA).

Principio de Integridad: Los psicélogos se esfuerzan por promover la precision
cientifica, la honestidad, no se involucran en fraudas y la autenticidad en los
resultados de la investigacion. En el articulo 65 dice: el psiclogo que obtenga
informacion de otras publicaciones debe incluir el nombre originario o0 no apropiarse
de ideas ajenas en los fines de investigacion. Por lo tanto, en la investigacion, toda
informacion recopilada de otras investigaciones o cualquier publicacion se ha citado
y referenciado correctamente, con la finalidad de no apropiarse de las ideas u

opiniones de terceras personas.

Principio respeto por los derechos de las personas: Los psic6logos muestran
preocupacion por el cumplimiento ético de las conductas profesionales y cientificas.
Tal como dice en El articulo 26: “todo psicélogo que publica informacién de
investigacion psicolégica no debe incurrir en falsificacion”. Para cumplir con el
mencionado aspecto, el estudio fue desarrollado bajo las normas establecidas por
la Asociacion Americana de Psicologia sexta Edicion y la normativa que tiene la

Universidad César Vallejo.
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IV. RESULTADOS

Para los resultados de la investigacion se considerd el andlisis de las

investigaciones consideradas en el marco teorico, de las cuales se seleccionaron a

diez estudios mas relevantes para la investigacion, asi mismo, se distribuyen de

acuerdo al afio y relevancia que tienen para el estudio.

En la siguiente tabla se presentan las investigaciones previas que demuestran

resultados referentes al nivel del compromiso organizacional.

Tabla 3

Antecedentes relacionados al compromiso organizacional

Autores/ Proceden N° de
. _ o Resultados
Afio cia participantes
- Los resultados de Pretest mostraron
c que el 72% del total de la poblacion
an
. encuestada demostré tener un nivel
(2015) Guatemala 25 trabajadores . . o
bajo de compromiso organizacional, el
23% nivel medio y solo el 5% indico
tener nivel alto.
- Los resultados de la etapa Pretest
demostré que el compromiso
Ramos 35 o o _
Ecuador organizacional se situ6 en un nivel
(2016) colaboradores _ _ _
medio 53%, seguido por un nivel alto de
37% y nivel bajo del 10%.
- Segun sus los resultados de la
Pérez Perd Preprueba el compromiso
85 docentes o ) _ _
(2016) (Lima) organizacional alcanzé un nivel bajo

61%, nivel medio 29% y el 2% nivel alto.
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Giles,

- El compromiso organizacional alcanzo

Zaavedra Perd . .
19 docentes un nivel medio con un resultado de 57%,
y Salazar (Lima) ) _ .
nivel bajo 40% y nivel alto 3%.
(2016)
. - En la etapa Pretest el compromiso
Falen Peru 109 o o . _
(2017) aborad organizacion se situé en un nivel bajo
i colaboradores
(Chiclayo) con 55%, medio 31% vy alto 14%.
Sanchez 165 docentes - Los resultados evidenciaron que el
(2018) Perd compromiso organizacional alcanzé un
(Lima) nivel bajo de 57%, seguido por el nivel
medio de 35% y 8% nivel alto.
Gonzales 34 docentes - Los resultados mostraron que el
y del Perd compromiso organizacional alcanzé un
Rosario (Cayalti) nivel medio con el 50%, nivel alto 42% y
(2018) nivel bajo 8%.
- En la etapa Pretest se evidencio un
Mercedes . ) ] _
(2018) Peru 49 nivel medio de compromiso valorado
(Lima) colaboradores  estadisticamente con el 52%, 35% nivel
bajo y 13% nivel alto.
- En la etapa Pretest el estudio tuvo
. . como resultado la existencia de un nivel
Custodio Peru . . _ o
36 trabajadores bajo de compromiso organizacional
(2018)  (Chiclayo)

representando un 58%, nivel medio
31% vy el 11% nivel alto

Fuente: Elaboracion propia

En Peru, Pérez (2016) en su estudio trabajo con una poblacion de 86

colaboradores, donde demostrd un nivel bajo; ademas, Giles, Zaavedra y Salazar

(2016) en su estudio descriptivo mostraron un nivel regular de compromiso

organizacional, es decir, dicha poblacion en su totalidad no se siente comprometida
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con sus actividades asignadas y sobre todo con la organizacion; de manera
semejante Sanchez (2018) desarroll6 su estudio descriptivo y evidencié una
puntuacion baja de compromiso organizacional, lo cual indica que la poblacién
también posee un grado de identificacién deficiente con la organizacién; finalmente
Mercedes (2018) en sus resultados evidencia que la poblacion estudiada presenta

un regular compromiso organizacional.

Asi mismo, Falen (2017) en su investigacion realizada en Cayalti considero6 a
109 colaboradores y demostré un nivel bajo, asi mismo, el autor Custodio (2018)
realizd su estudio en Chiclayo con una poblacion de 36 trabajadores, quien
demostro un nivel medio y finalmente los autores Gonzales y del Rosario (2018)
realizaron un estudio descriptivo donde evidenciaron que la mayoria de la poblacion

alcanzé un regular compromiso organizacional.

Por lo tanto, podemos afirmar que las investigaciones previas en su mayoria
muestran resultados deficientes de compromiso organizacional y aquellas que
llevaron un tratamiento demuestran efectos significativos, lo cual indica que la
aplicacion de un programa de motivacion ayuda a mejorar el compromiso
organizacional, ademas, son los posibles resultados que podemos obtener al
aplicar el programa en la institucién estudiada. Por otro lado, podemos referenciar
gue en Guatemala el compromiso de los trabajadores se inclina mas a una
categoria baja con mayor porcentaje y el menor porcentaje se inclina al nivel alto,
a diferencia de Ecuador que mantiene un porcentaje mas elevado en el nivel medio
y el que predomina menos corresponde al nivel bajo, ademas, en Pera de todas las
investigaciones consideradas la mayoria tiende a situarse en el nivel bajo; sin
embargo, el menor porcentaje predomina mas al nivel alto; en tal sentido se precisa
que si las organizaciones necesitan desarrollar sus actividades sostenidamente, es
importante que tomen las acciones necesarias para que su equipo de trabajo se
sienta involucrado tanto con sus actividades, como también con la propia

organizacion.

Las investigaciones de la siguiente tabla muestran resultados en funcion al

nivel del componente afectivo del compromiso organizacional.
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Tabla 4

Antecedentes relacionados al componente afectivo

Autores/Afio

Procedencia

N° de participantes

Resultados

Nivel medio 52%,

Ramos (2016) Ecuador 35 colaboradores Nivel alto 32% vy
Nivel bajo16%.
) Nivel medio 51%,
i Peru _ _
Pérez (2016) 85 docentes Nivel bajo 38% vy
(Lima) Nivel alto de 11%.
Giles, Zaavedra Peru Nivel medio 72% y
19 docentes _
y Salazar (2016) (Lima) Nivel alto 28%.
] Nivel medio 56%,
Peru .
Falen (2017) 109 colaboradores Nivel alto 33% vy
(Chiclayo) Nivel bajo 11%.
_ ) Nivel medio 57%,
Frontadi y Peru .
. 99 docentes Nivel alto 31% vy
Mufioz (2017) (Chiclayo) . _
Nivel bajo12%.
) Nivel alto 53%,
. Peru _ )
Sanchez (2018) 165 docentes Nivel bajo 40% vy
(Lima) Nivel medio 7%.
) Nivel medio 57%,
) Peru _ _
Custodio (2018) 36 docentes Nivel bajo 41% vy
(Chiclayo) 2% Nivel alto.
) Nivel medio 54%,
Gonzales y del Peru _
R 0 (2018) 34 docentes Nivel alto 30% vy
osario ]
(Cayalti) Nivel bajo 16%.

Fuente: Elaboracion propia

Apreciamos que Ramos (2016) en su estudio demuestra que el componente

afectivo alcanz6 un mayor porcentaje en el nivel medio, lo que refiere que los
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colaboradores que comprenden esta categoria tienden a tener regular participacion
con las actividades realizadas por la organizacion y sobre todo el apego hacia la
misma no es muy bueno. Ademas, el resultado menor se sitda en el nivel bajo, lo
que precisa que los colaboradores no se sienten contentos con la organizacion y

sus posibilidades de permanecer en la organizacion también son bajas.

Por otro lado, el autor Pérez 2016; Giles, Zaavedra y Salazar 2016 también
evidencian que el componente afectivo se sitia en el nivel medio, debido a que la
poblacion estudiada tiende a tener poca probabilidad de permanecer en la
organizacion; sin embargo, difieren con los hallazgos de Sanchez (2018) quien
demostro una diferencia significativa, donde evidencia un porcentaje mayor en el
nivel alto, dado que los colaboradores evaluados se sienten orgullosos de
pertenecer a la organizacion, se sienten identificados con los valores y sobre todo

muestran preocupacion cuando la empresa viene atravesando deficiencias.

Ademas, Falen 2017; Frontadi y Mufioz 2017; Custodio 2018; Gonzales y del
Rosario 2018 evidenciaron que el componente afectivo logro situarse en el nivel
medio, lo que quiere decir que la poblacion no tiene el apego emocional suficiente
con la organizacion, ademas, su participacion en las reuniones, discusiones o
cualquier otra actividad que desarrolle la organizacion es moderada, asi mismo, el
menor porcentaje se inclina al nivel bajo, lo que indica que los colaboradores no

tienen el orgullo de permanecer a la organizacion.

Las investigaciones de la siguiente tabla muestran resultados en funcién al

nivel del componente implicacion del compromiso organizacional.

Tabla b

Antecedentes relacionados al componente implicacion

N° de
Autores/Afo Procedencia o Resultados
participantes
35 Nivel medio 57%%, Nivel
Ramos (2016) Ecuador _ _
colaboradores alto 36% y Nivel bajo 7%.
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i Perd Nivel medio 52%, Nivel alto
Pérez (2016) 85 docentes . . . .
(Lima) 33% y Nivel bajo 15%.
Giles,
Peru Nivel alto 64%, Nivel medio
Zaavedray 19 docentes . _
i 22% y Nivel bajo 14%
Salazar (2016) (Lima)
Nivel bajo 55%, Nivel
Peru 109 _ )
Falen (2017) \aborad medio 37% y Nivel alto
- colaboradores
(Chiclayo) 8%.
Frontadi y Peru 99 d , Nivel medio 47%, Nivel alto
ocentes
Mufioz (2017) (Chiclayo) 40% y Nivel bajo 13%.
Sanchez Peru 165 d . Nivel medio 55%, Nivel
ocentes
(2018) (Lima) bajo 30% y Nivel alto 15%.
Custodio Peru 36 d , Nivel medio 54%, Nivel
ocentes _ _
(2018) (Chiclayo) bajo 31% y Nivel alto 15%.
Gonzales y del Peru 34 d . Nivel medio 58%, Nivel alto
. ocentes . _
Rosario (2018) (Cayalti) 32% y Nivel bajo 10%.

Fuente: Elaboracion propia

Ramos (2016) evidencia como principal resultado un nivel medio, lo que

quiere decir que los colaboradores que se encuentran dentro de esta categoria se
caracterizan por tener una identificacion moral regular con los objetivos de la
organizacion. Asi mismo, el resultado menor corresponde al nivel bajo, esto
significa que la identidad psicolégica del colaborador con la empresa es deficiente,

ademas, su trabajo no tiene la suficiente importancia en si mismo.

Por otro lado, Pérez 2016 y Sanchez 2018 mostraron un nivel medio, lo que
también permite afirmar que la mayoria de los colaboradores presentan una regular
identificacion con su trabajo y con los objetivos organizacionales; sin embargo,
Giles, Zaavedra y Salazar 2016 demostraron un nivel alto, esto hace referencia que
los colaboradores poseen una fuerte identidad psicologica con la organizacion, asi

mismo, se caracterizan por ayudar a los demas y sobre todo estan dispuestos a
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contribuir con los objetivos organizacionales, sin embargo, su resultado menor se

encuentra dentro del nivel bajo.

Ademas, Falen 2017, alcanz6 un nivel bajo, lo cual es un resultado que

permite deducir que el grado de identificacion psicoldgica del colaborador con su

trabajo es baja; sin embargo, los autores Frontadi y Mufioz 2017; Custodio 2018;

Gonzales y del Rosario 2018 alcanzaron un nivel medio, lo que indica que la

mayoria de los colaboradores presentan una regular identificacion con su trabajo y

su contribucién a los objetivos organizacionales es moderada.

Las investigaciones de la siguiente tabla muestran resultados en funcion al

nivel del componente normativo del compromiso organizacional.

Tabla 6

Antecedentes relacionados al componente normativo

Autores/Afo

Procedencia

N° de

participantes

Resultados

Ramos
(2016)

Ecuador

35 colaboradores

Nivel medio 53%, Nivel

bajo 31% y Nivel alto 16%.

Pérez (2016)

Pert

(Lima)

85 docentes

Nivel medio 50%, Nivel
bajo 35% y Nivel alto de
15%.

Giles,
Zaavedray
Salazar
(2016)

Pert

(Lima)

19 docentes

Nivel bajo 57%, Nivel
medio 31%, Nivel alto 12%.

Falen (2017)

Pera

(Chiclayo)

109

colaboradores

Nivel alto 51%, Nivel medio
41% y Nivel bajo de 8%.

Frontadi y
Mufioz (2017)

Peru
(Chiclayo)

99 docentes

Nivel medio 43%, Nivel

bajo 41% y Nivel alto 16%.

Sanchez
(2018)

Pera

(Lima)

165 docentes

Nivel medio 59%, Nivel
bajo 29% y Nivel alto 12%.
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Custodio Peru Nivel medio 51%, Nivel
36 docentes . '
(2018) bajo 39% y Nivel alto 10%.

(Chiclayo)
Gonzales y ) _ _ _
. Peru Nivel bajo 61%, Nivel
del Rosario 34 docentes dio 30% v Nivel alto 9%
, medio ivel alto 9%.
(2018) (Cayaltl) oy 0

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla anterior se aprecia los trabajos previos con relacién al componte
normativo, donde Ramos (2016) evidencié como principal resultado un nivel medio,
lo que significa que el colaborador no tiene la suficiencia seguridad de permanecer
en la organizacién, sin embargo, el porcentaje menor se sitla en la categoria alta,
lo que quiere decir que los colaboradores quieren permanecer en la organizacion
por un periodo de tiempo mas largo, pues sienten que deben quedarse, ya que han

invertido suficiente energia y se han apegado a la organizacion.

Por otro lado, Pérez 2016 y Sanchez 2018 también mostraron un nivel medio,
lo que también refiere que la poblacion no tiene la suficiente seguridad de
permanecer en la organizacion; Ademas, el porcentaje menor se sitta en el nivel
alto, lo que refiere que los colaboradores tienen mayor compromiso y si estan
dispuesto a permanecer en la organizacion. Sin embargo, Giles, Zaavedra y
Salazar 2016 alcanzaron un nivel bajo, puesto que los trabajadores no tienen los
sentimientos suficientes de permanecer en la institucién, como resultado de
valoracién hacia la empresa por la oportunidad que tuvieron al momento de formar

parte de la misma.

Ademas, Falen 2017 evidencio un nivel alto, lo que indica que la mayoria de
los colaboradores estdn comprometidos con la organizacion y desean permanecer
en ella, aportando siempre valor significativo para beneficio de la organizacion, sin
embargo, el resultado menor corresponde al nivel bajo, lo cual indica todo lo
contrario. Sin embargo, Frontadi y Mufioz 2017 y Custodio 2018 evidenciaron como
resultado principal situado en el nivel bajo, lo cual sirve como respaldo para afirmar
que la gran mayoria de colaboradores se caracterizan o piensan abandonar la

organizaciéon y sobre todo no estan emocionalmente involucrados con la misma,
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ademas, solo los porcentajes menores corresponden al nivel alto. Por otro lado,
Gonzales y del Rosario 2018 mostraron en sus resultados el nivel principal situado
en la categoria baja, esto indica que los colaboradores tienden a abandonar la
organizacion, ya que no han logrado el apego suficiente con la misma y sienten que
ya no deben permanecer mas a dicha empresa. Ademas, el porcentaje menor se
situa en el nivel alto, lo que refiere que los colaboradores tienen mayor compromiso

y si estan dispuesto a permanecer en la organizacion.
V. DISCUSION

En funcién al objetivo de identificar el nivel de compromiso organizacional, se
consideraron nueve investigaciones previas que precisan resultados referentes a
este propésito, dichas investigaciones corresponden a los paises de Guatemala,

Ecuador y Peru.

Can 2015 en su estudio correspondiente a Guatemala, demostré que los
colaboradores poseen un nivel bajo de compromiso organizacional, los cuales
principalmente se caracterizan por no sentirse identificados con sus actividades
laborales, con los objetivos y sobre todo con la propia organizacion y normalmente
desarrollan sus tareas con desmotivacion y no tienen el suficiente interés de
participar en el logro de los objetivos institucionales. Sin embargo, estos resultados
difieren con los encontrados en la investigacion realizada en Ecuador por el autor
Ramos 2016, quien concluyd que el compromiso organizacional presenta un nivel
alto; por lo que se afirma que esta poblacién presenta un fuerte compromiso con la
organizacién y sobre todo constantemente se esfuerzan para lograr resultados que
favorezcan a la misma, ademas, buscan mantener una buena relaciéon y estan
dispuestos a permanecer por mucho tiempo dentro de la empresa; estas diferencias
principalmente se deben a que existen instituciones que buscan invertir en su
personal interno con la finalidad de que contribuyan con resultados favorables, a
diferencia de aquellas empresas que no tienen el interés suficiente en potencializar
las habilidades de su personal. En tal sentido, Gomez (2017) sefiala que el
compromiso organizacional es la relacion que existe entre la inversion que realiza

la empresa con el trabajador, para que este aporte resultados favorables para la
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empresa, asi mismo la inversién debe ser a largo plazo, logrando de esta manera

un compromiso de continuidad.

En Perq, Pérez 2016 y Sanchez 2018 alcanzaron un nivel bajo de compromiso
organizacional, lo que refiere que la poblacion no tiene una identificacion aceptable
con la organizacion y sobre todo que sus actividades o funciones asignadas suelen
desarrollarlo en forma desmotivada lo cual se ve reflejado en el alcance de sus
objetivos establecidos. Segun Meyer y Allen (como se citdé en Franco, 2018) refieren
gue el compromiso organizacional se conceptualiza como un estado mental o un
estado psicologico que establece una relacion reducida entre los trabajadores y la
empresa. El compromiso organizacional es un elemento esencial para determinar
si un empleado continda trabajando en una organizacién, especialmente si sus
actividades son desarrolladas con pasién para conseguir los objetivos establecidos
por la empresa. Sin embargo, existen diferencias con los resultados de Giles,
Zaavedra y Salazar (2016) quienes demostraron un nivel medio de compromiso
organizacional, lo cual significa que la identificacion del colaborador con la
organizacion es moderada, ademas, no tienen el interés suficiente de aportar valor

a la organizacion con el fin de lograr correctamente los objetivos establecidos.

Asi mismo, Falen 2017 en su estudio encontr6é un nivel bajo de compromiso
organizacional y esto basicamente se debe a que la poblacion no demuestra el
esfuerzo necesario en el desarrollo de sus actividades y esto se ve reflejado en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Meyer y Allen (como se cité en
Franco, 2018) refieren que el compromiso organizacional es aquel que lleva a
ejecutar los objetivos de una organizacion en base al compromiso que los
empleados pueden tener con la misma, puesto que un trabajador comprometido
demostrara mayor esfuerzo y apasionamiento por las actividades que desarrolla
dentro de la organizacion. Por otro lado, Gonzales y del Rosario 2018 en su
investigacion demostraron un nivel medio, diferencias que se deben a que dicha
poblacién muestra un mayor compromiso en sus actividades asignadas, ademas,

en forma regular contribuyen con aportes significativos hacia la organizacion.

Respecto al objetivo de identificar el nivel del componente afectivo de

compromiso organizacional, se consideraron ocho investigaciones previas que
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precisan resultados referentes a este objetivo, dichas investigaciones corresponden

al pais de Ecuador y Peru.

La investigacion del autor Ramos 2016 desarrollada en Ecuador demostro que
el componente afectivo alcanz6 un nivel medio; de manera semejante los estudios
realizados en Peru por Pérez 2016; Giles, Zaavedra, Salazar 2016; Falen 2017;
Frontadi, Mufioz 2017; Custodio 2018; Gonzales y del Rosario 2018, también
demostraron un nivel medio respecto a este componente; dichos resultados
permiten deducir que ambos paises presentan resultados semejantes, lo que indica
gue la mayoria de las poblaciones estudiadas han demostrado una satisfaccion y
orgullo regular a la organizacion que pertenecen, asi mismo, no presentan el interés
apropiado para contribuir a dar solucion de cualquier problema o dificultad que la
organizacion este atravesando y el esfuerzo que ponen en sus actividades no es el
idéneo para lograr el cumplimento de los objetivos organizacionales. Sin embargo,
los resultados anteriores demuestran diferencia con el estudio de Sanchez 2018
que present6 un nivel alto; dicho estudio fue desarrollado en Peru y la diferencia
probablemente se deba a que fue un estudio descriptivo y también a la cantidad de
participantes para la recoleccion de datos; en tal sentido, se puede refutar que los
colaboradores que alcanzaron un nivel alto son aquellos que demuestran el orgullo
de permanecer la organizacion y la satisfaccibn que sienten al contribuir con
aportes significativos para el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Segun
Meyer y Allen (como se citd en Franco, 2018), el componente afectivo hace
referencia al vinculo emocional del empleado con la organizacion. Los autores
sefalan que los empleados con mayor compromiso tienen mayor posibilidad de
permanecer mas tiempo en la empresa, puesto que el empleado se siente orgulloso
y satisfecho de estar en la compafiia, asi mismo la experiencia que poseen les
permite participar y aportar valor para la empresa con la finalidad de que la
organizacion logre un mejor crecimiento empresarial. Por otro lado, el empleado
muestra interés y preocupaciéon por los problemas que la organizacion puede estar
atravesando y por la misma relaciéon que mantiene con la misma, este busca aportar
el mayor esfuerzo con la finalidad de ver que la empresa siga cumpliendo sus

objetivos sin tener dificultades.
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Respecto al objetivo de identificar el nivel del componente implicacion de
compromiso organizacional, se consideraron ocho investigaciones previas que
precisan resultados referentes a este objetivo, dichas investigaciones corresponden
al pais de Ecuador y Pera.

En Ecuador la investigacion de Ramos 2016; demostré un nivel medio y como
resultado menor, obtuvo un valor situado en la categoria baja; resultados
semejantes alcanzaron las investigaciones realizadas en Peru por Pérez 2016;
Frontadi y Mufioz 2017; Gonzales y del Rosario 2018; Sanchez 2018 y Custodio
2018 quienes evidenciaron resultados situados en las mismas categorias; en tal
sentido, estas coincidencias se deben a que ambos paises a pesar que tienen
culturas distintas, las personas poseen peculiaridades comunes referente al
compromiso implicacion y esto permite afirmar que los colaboradores que se
encuentran dentro del nivel medio se caracterizan por tener una identificacion
moral regular con los objetivos de la organizacion y aquellos pertenecientes al nivel
bajo, indican que la identidad psicolédgica con la empresa es deficiente, ademas, su
trabajo no tiene la suficiente importancia en su autoestima. Sin embargo, los
autores Giles, Zaavedra y Salazar 2016 en su estudio también perteneciente a
Peru, demostraron resultados diferentes alcanzando un nivel alto, lo que indica que
dichas poblaciones estudiadas poseen una fuerte identidad psicologica con la
organizacion, asi mismo, se caracterizan por ayudar a los demas y sobre todo estan
dispuestos a contribuir con los objetivos organizacionales. Por otro lado, los
resultados difieren con los encontrados por Falen 2017 quien mostré un nivel bajo,
lo que precisa que dicha poblacién posee una baja identificacién con su trabajo y
sobre todo esta actitud se ve reflejada en el rendimiento de sus actividades. Segun
Meyer y Allen (como se citdé en Franco, 2018), el compromiso de implicacion se
basa en el nivel de identidad psicolégica que los empleados tienen con la
organizacion. El efecto del trabajo sobre la autoestima del sujeto puede dar fe de

esto.

En funcion al objetivo de identificar el nivel del componente normativo de
compromiso organizacional, se consideraron ocho investigaciones previas que
precisan resultados referentes a este objetivo, dichas investigaciones corresponden

al pais de Ecuador y Per.
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La investigacion realizada en Ecuador por Ramos 2016 demostrO como
principal resultado un nivel medio y en Peru el estudio de Pérez 2016 también
demostrd los mismos resultados; las investigaciones de ambos paises muestran
coincidencias significativas, lo que indica que dichas poblaciones reflejan una
regular seguridad de permanecer en la organizacion por un periodo de tiempo mas
largo. Sin embargo, los estudios de Giles, Zaavedra, Salazar 2016; Gonzales y del
Rosario 2018; Sanchez 2018 y Custodio 2018 mostraron diferencias significativas
alcanzando un mayor resultado situado en la categoria baja, o que precisa que
dichas poblaciones tienden a abandonar la organizacion, ya que no han logrado el
apego suficiente con la misma y sienten que ya no deben permanecer mas en dicha
empresa y légicamente su compromiso tanto con sus tareas y la organizacion es
deficiente. Por otro lado, también se encontré diferencias con el estudio de Falen
2017 perteneciente a Perq, quien evidencié un nivel alto, lo que indica que la
mayoria de los colaboradores estdn comprometidos con la organizacién y desean
permanecer en ella, aportando siempre valor significativo para beneficio y
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Segun Meyer y Allen (como se cito
en Franco, 2018) sefialan que el componente normativo es el apego del empleado
a la organizacion, porque creen gue han invertido, energia, dinero, tiempo y
dedicacion. Salir de la empresa no es la decision correcta, porque todo lo invertido
hara que sea costoso para los empleados. También esto le conlleva a pensar que
en otras organizaciones tienen muy pocas oportunidades de trabajo y podrian
guedarse desempleados, por lo que hay una mayor posibilidad de permanecer en

la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

Las principales conclusiones obtenidas tras la revision sistematica realizada

serian:

El compromiso organizacional en el contexto internacional tiende a situarse
en nivel bajo, seguido del nivel medio y nivel alto, mientras que en el contexto

nacional y local se inclinan mas a la categoria baja.

El componente afectivo del compromiso organizacional en los tres contextos
(internacional, nacional y local) mostr6 su mayor resultado en la categoria baja,

seguido del nivel alto y finalmente el nivel medio.

El componente implicaciébn del compromiso organizacional en el contexto
internacional y nacional mostré un mayor resultado en el nivel medio, nivel alto y
nivel bajo y en el contexto local también tiene una mayor inclinacién al nivel medio,

seguido del nivel bajo y finalmente nivel alto.

El componente normativo del compromiso organizacional en los tres contextos
(internacional, nacional y local) muestra un mayor porcentaje en el nivel medio,

seguido del nivel bajo y finalmente nivel alto.
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VIl. RECOMENDACIONES

Para mejorar el compromiso organizacional, se debe fomentar las relaciones
de confianza, mejorar la comunicacion abierta, generar conciencia sobre el impacto
gue tiene el desarrollo de sus habilidades, fomentar una cultura de trabajo positivo,
fomentar la innovacion, ofrecer incentivos y frecuentemente se debe de evaluar su

nivel de compromiso respecto al logro de los objetivos establecidos.

Disefiar nuevos medios de comunicacion para captar y atender las
necesidades e ideas de todos los colaboradores. Estas actividades contribuiran a
mejorar el compromiso afectivo de los colaboradores porque se sentiran

importantes, escuchados y en familia en la institucion.

Estandarizar el sistema de integracion y recompensas, de tal manera que los
colaboradores logren gozar de los mismos beneficios. Efectuar esta estrategia
facultara a la institucion desarrollar el nivel de compromiso mejorando la

productividad, menor indice de rotacién, ausentismo, entre otros.

Finalmente, es significativo establecer planes de carrera para todos los
colaboradores ya que es una forma de estimular, y demostrarles que estando
dentro de la organizacion puede desarrollarse tanto en su &mbito personal como en
el profesional, estableciendo un sentimiento de fidelidad y lealtad hacia su

organizacion.
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VIIl. PROPUESTA

PROPUESTA DE INTERVENCION

. TITULO

Programa de motivacion para mejorar el compromiso organizacional en

docentes de una institucion educativa estatal de La Victoria, 2020.

Il. DATOS GENERALES
Institucion Educativa: Carlos Augusto Salaverry
N° de Sesiones: 10
Frecuencia: 2 veces por semana

Responsable: Casas Alarcon, Maria José

. FUNDAMENTACION

En una organizacion, el estudio de la motivacién es importante porque
contribuye a lograr los objetivos al provocar cambios en el comportamiento de
los colaboradores en funcion del valor, las creencias, la visidn, el simbolismo y
la comunicacién emocional. Por lo tanto, podemos sefialar que cuando un
miembro del grupo cambia el comportamiento de otras personas en el grupo, se
genera motivacién: son lideres que cambian e inspiran, y su comportamiento

afecta a otros (Bass, 1990).

IV. OBJETIVOS

GENERAL:

Planificar, disefiar y proponer un Programa de Motivacion Organizacional,
para los colaboradores, que permita potencializar sus habilidades blandas y
conocimientos de cada uno, con la finalidad de mantener un buen compromiso

laboral.

ESPECIFICOS:

1. Sensibilizar sobre la importancia de desarrollar relaciones de confianza

y motivacion al interior del equipo.
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Reconocer el equilibrio emocional de cada participante frente a sus
comparieros de trabajo.

Identificar su estado de FLOW, para tener la capacidad de optimizar la
experiencia y generar ambientes positivos de trabajo.

Generar conciencia sobre la importancia de la contribucion de cada
lider en el cumplimiento de los objetivos del area y su alineacién con
los objetivos establecidos por la organizacion.

Mejorar la comunicacion entre los miembros del equipo y el lider, a
través del conocimiento de los diferentes estilos de comunicacion.
Llevar a cabo creencias, comportamientos y acciones especificas para
transformar un equipo de alto rendimiento.

Generar conciencia sobre el impacto que tiene el desarrollo de sus
habilidades blandas para la ejecucién de sus tareas.

Identificar y reconocer las consecuencias que puede traer tomar
decisiones sin reflexionar.

Evaluar sobre los valores personales y como estos estan alineados a

Su organizacion.

10. Determinar su nivel de compromiso para el logro del objetivo

propuesto.

METODOLOGIA

P w0 NP

Estrategias activas participativa.

Estrategias ludicas para el aprendizaje.

Estrategias de sensibilizacion para contextualizar de la realidad.
Estrategias para favorecer la atencion mediante preguntas
intercaladas e ilustraciones.

Estrategias para favorecer la adquisicion de la informacion a traves de
objetivos y organizadores previos.

Estrategias para favorecer la recuperacion de la informacion como la
lluvia de ideas.

Estrategias para favorecer la cooperacion como el aprendizaje en

equipo.
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8. Estrategias para favorecer la actuacion mediante la simulacion de

actividades profesionales.
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Tabla 7

Cronograma de sesiones

o

FECHA . Sesiones Objetivos Tiempo Dimensién
Sesion
1 “El Arte de Sensibilizar sobre la importancia de desarrollar relaciones de 45 fect
afectivo
Motivar” confianza y motivacion al interior del equipo. minutos
5 “‘Re- Reconocer el equilibrio emocional de cada participante frente a sus 45 foct
afectivo
conectandome” compaiieros de trabajo. minutos
_ Identificar su estado de FLOW, para tener la capacidad de optimizar 45 .
3 “Flow Life” o _ N . . afectivo
la experiencia y generar ambientes positivos de trabajo. minutos
_ Generar conciencia sobre la importancia de la contribucion de cada
“‘Liderando con el o o ] _ . 45 o
4 . lider en el cumplimiento de los objetivos del area y su alineacion con _ continuidad
Ejemplo” o . L minutos
los objetivos establecidos por la organizacion..
“‘Comunicando  Mejorar la comunicacién entre los miembros del equipo y el lider, a 45 o
5 ] o ) ) L _ continuidad
Ando” traves del conocimiento de los diferentes estilos de comunicacion.  minutos
“Limitaciones sin Llevar a cabo creencias, comportamientos y acciones especificas 45 o
6 _ o _ continuidad
fronteras” para transformar un equipo de alto rendimiento.. minutos
. Generar conciencia sobre el impacto que tiene el desarrollo de sus 45 o
7 “ #Soft Skills” - _ . _ continuidad
habilidades blandas para la ejecucion de sus tareas. minutos
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“Reconozco

_ Identificar y reconocer las consecuencias que puede traer tomar 45 o .
8 Interferencias en o _ _ _ implicancia
_ o decisiones sin reflexionar. minutos
mis Decisiones”
“Valor de los Evaluar sobre los valores personales y como estos estan alineados 45 o .
9 L . implicancia
Valores” a su organizacion. minutos
“¢ Compromiso  Determinar su nivel de compromiso para el logro del objetivo 45 o _
10 _ implicancia
YO?” propuesto. minutos

Fuente: Elaboracion propia
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VI. DESARROLLO DE LAS SESIONES
SESION N° 1 “El Arte de Motivar”
I. DATOS INFORMATIVOS:

Institucion: Institucion educativa estatal de la Victoria - Carlos Augusto
Salaverry

Dirigido a: Docentes del nivel secundario

N° de participantes: 25

Tiempo de sesion: 45 minutos

Fecha de aplicacion:

. MARCO TEORICO

Para Robins (2006), "EI compromiso de los empleados es consistente con
las necesidades de logro y sentido de pertenencia. Obviamente, un programa
extenso de compromiso de los empleados puede aumentar la motivacion interna

de los empleados en el trabajo".

Razdn por la cual esta sesion aborda una tematica importante que permite
el adecuado desarrollo de una motivacion intrinsica y sus relaciones afectivas
con sus pares, ya que sus relaciones mejoraran si los participantes adoptan una

actitud distinta frente a los escenarios laborales.
ll. OBJETIVO

Sensibilizar sobre la importancia de desarrollar relaciones de confianza y

motivacion al interior del equipo.

IV. PROCEDIMIENTO DE LA SESION
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Tabla 8
El Arte de Motivar

MODULO SESION OBJETIVO TIEMPO ACTIVIDADES MATERIALES
INICIO: _
Pizarra
1) Entrega de fotocheck para cada
a Plumones
participante.
_ . _ Papelotes
2) Firma de asistencia de cada -
o Informacion
participante. _
o y ) impresa de la
Sensibilizar sobre la 3) Colocacion del pin del programa de »
sesion
Presentacion importancia de motivacion a cada participante. . N
. y N Diapositivas
del “El Arte de  desatrrollar relaciones _ 4) Presentacion de los facilitadores del o
) ) 45 minutos Mdusica
programade  Motivar’ de confianza y Taller.
o T o . Proyector
motivacion motivacion al interior 5) Aplicacion del Pre Test de Motivacion _ _
. _ multimedia
del equipo. y Compromiso. .
o Hojas bond
6) Dar a conocer el objetivo del taller. .
o _ ) Lapiceros
7) Dinamica del Reloj para motivar a la
_ . ) Fotocheck
interaccion entre todos los miembros. _
_ _ Fichas de
8) Reglas de convivencia del taller. Uso _
Trabajo

del formato de trabajo.
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DESARROLLO:

9) Se realiza un circulo de confianza y
se pregunta ¢Quién decide por tu
vida? — uso del formato Tu Propdésito.

10) Presentacion del tema por parte
del facilitador.

11) Video ¢Quién decide por tu vida?

12) Reflexion del Video

CIERRE:

13) Se realiza un circulo de confianza
se realiza una retroalimentacion.

14) Metacognicion de la sesion ¢Qué
aprendieron? ¢Qué se llevan de la
sesion?

15) Se solicita a cada participante un
compromiso para cumplir durante la

semana

Pastillas
psicolégicas
Test de
Motivacion y

Compromiso.

Fuente: Elaboracién propia
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SESION N° 2 “Re-conectandome”
|. DATOS INFORMATIVOS:

Institucion: Institucion educativa estatal de La Victoria - Carlos Augusto
Salaverry

Dirigido a: Docentes del nivel secundario

N° de participantes: 50

Tiempo de sesion: 45 minutos

Fecha de aplicacion:

. MARCO TEORICO

El manejo y control de nuestras emociones es un tema que preocupa a gran
parte de las organizaciones, pues en esta época nos hemos topado con la
sorpresa de que la gran mayoria de las personas han dejado de guardarse las
cosas, de reprimir y han comenzado a sacar todo aquello que sentian, pensaban
0 querian hacer, lo cual no esta del todo mal, lo inadecuado quiza esta en la
forma de hacerlo. Para Goleman, Daniel (2009), la inteligencia emocional no
significa dar rienda suelta a los sentimientos. Por el contrario, significa manejar
los sentimientos de tal manera que los exprese de manera adecuada y efectiva,
permitiendo que las personas trabajen sin friccion en la busqueda de un objetivo

comun.

Es por ello que esta sesién aborda una tematica importante que permite el
adecuado desarrollo de la inteligencia emocional con sus pares, donde los
colaboradores sabran reconocer sus emociones y poder regular frente a

situaciones de estrés.
. OBJETIVO

Reconocer el equilibrio emocional de cada participante frente a sus

compafieros de trabajo.

IV. PROCEDIMIENTO DE LA SESION
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MODULO SESION OBJETIVO TIEMPO ACTIVIDADES MATERIALES
INICIO: _
Pizarra
1) Entrega de fotocheck para cada
o Plumones
participante.
. ' . Papelotes
2) Firma de asistencia de cada -
o Informacion
participante. _
o impresa de la
3) Dar a conocer el objetivo del -
sesion
taller. . N
Reconocer el o . Diapositivas
- o _ 4) Dindmica rompe hielo para o
Presentacion equilibrio emocional Mdasica
o calentar motores, usando un
del ‘Re- de cada participante _ _ Proyector
] 45 minutos globo formaran dos filas y se _ _
programa de conectandome” frente a sus o _ multimedia
L . arma el circuito de competencia .
motivacion comparieros de . Hojas bond
_ para entrar en confianza. _
trabajo. Lapiceros
Fotocheck
DESARROLLO: _
o o Fichas de
5) Técnica mi mejor foto: Se .
Trabajo
colocan frente a frente con una _
) Pastillas
pareja 'y se generan una breve o
psicolégicas

descripcion sobre la fotografia
presentada por cada compaiiero.
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6) Se pide que realicen un circulo
de confianza y que compartan
SuUs emociones y pensamientos
gue tuvieron durante el ejercicio

7) Presentacion del tema por parte
del facilitador.

8) Video ¢Ddnde tus suefios te
lleven? - Reflexion del Video

CIERRE:

9) Se realiza un circulo de
confianza se realiza una
retroalimentacion.

10)Metacognicion de la sesién ¢ Qué
aprendieron? ¢ Qué se llevan de
la sesion?

11)Se solicita a cada participante un
compromiso para cumplir durante

la semana

Fuente: Elaboracion propia
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SESION N° 3 “Flow Life”
I. DATOS INFORMATIVOS:

Institucion: Institucion educativa estatal de La Victoria - Carlos Augusto
Salaverry

Dirigido a: Docentes del nivel secundario

N° de participantes: 50

Tiempo de sesion: 45 minutos

Fecha de aplicacion:

. MARCO TEORICO

Csikszentmihalyi, Mihaly (1998) manifiesta que cada participante en su
investigacion empleo la palabra Flow Life para denominar la experiencia optima,
atendiendo a que la corta palabra fue utilizada por muchas de las personas
entrevistadas por mas de veinte afios, para describir el estado mental que
sentian, al hacer referencia a las situaciones que se experimentan sin esfuerzo,
en efecto, los entrevistados explicaban que esta corta palabra hace alusién al
flujo que describe el sentimiento y la emocién del movimiento sin esfuerzo, del
accionar sin ser percibido como un sacrificio o una imposicién por factores

externos”.

El autor de este trabajo nos brinda la oportunidad de reflexionar sobre la
experiencia cientifica de diferentes universidades y centros de investigacion
internacionales (Italia, Estados Unidos de América, Alemania, Reino Unido), a fin
de organizar nuestras vidas para la felicidad. Mihaly de Csikszentmihalyi propuso
condiciones muy especificas para lograr la fluidez de nuestras actividades, a
saber, concision: concentracion, objetivo, equilibrio entre desafio y habilidad,

sentido de control y satisfaccion.
lll. OBJETIVO

Identificar su estado de FLOW, para tener la capacidad de optimizar la

experiencia y generar ambientes positivos de trabajo.

IV. PROCEDIMIENTO DE LA SESION
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Tabla 9

Flow Life
MODULO SESION OBJETIVO TIEMPO ACTIVIDADES MATERIALES
INICIO: Pizarra
1) Entrega de fotocheck para cada Plumones
participante. Papelotes
2) Firma de asistencia de cada Informacion
N participante. impresa de la
Identificar su estado de o y
3) Dar a conocer el Objetivo del sesion
- FLOW, para tener la . N
Presentacion del . o taller. Diapositivas
‘Flow  capacidad de optimizar 45 . o
programa de . o _ 4) Se hace un feedback de la sesion Musica
L Life” la experiencia y generar  minutos )
motivacion _ N anterior. Proyector
ambientes positivos de o _ _
rabai 5) Dinamica para calentar motores 1 multimedia
rabajo.

: — 2 — 3. IrAdn reemplazando los Hojas bond
nameros por movimientos Lapiceros
corporales. Fotocheck

Fichas de
DESARROLLO: Trabajo
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6) Se aplica la técnica ¢, Quién soy? -
por 3 minutos en parejas se
realizaran la pregunta.

7) Luego se realiza un circulo de
confianza y se pregunta ¢Qué
emociones experimentaron
durante el ejercicio?

8) Presentacion del tema por parte
del facilitador.

9) Video: Cadena de Valor

10) Reflexion del Video

CIERRE:

11) Se realiza un circulo de
confianza y se brinda una
retroalimentacion.

12) Metacognicion de la sesion
¢, Qué aprendieron? ¢Qué se

llevan de la sesion?

Pastillas

psicolégicas
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13) Se les pide que generen un
compromiso en un formato que se

les entrega.

Fuente: Elaboracion propia
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SESION N° 4 “Liderando con el Ejemplo”
. DATOS INFORMATIVOS:

Institucion: Institucion educativa estatal de La Victoria - Carlos Augusto
Salaverry

Dirigido a: Docentes del nivel secundario

N° de participantes: 50

Tiempo de sesion: 45 minutos

Fecha de aplicacion:

. MARCO TEORICO

En su investigacion, Cuadra y Veloso (2009) utilizaron el grado de
supervisibn como una variable moderadora entre liderazgo y satisfaccion,
motivacion y clima organizacional. El propdsito de este estudio fue demostrar el
efecto de la supervisibn como una variable moderadora en la relacion entre
liderazgo, motivacion, satisfaccién y clima organizacional. En este estudio, el
grado de supervision se conceptualiza como una estructura de dos polos,
estrecha o distante. Por lo tanto, cuando los lideres y colaboradores pasan
mucho tiempo juntos y tienen un impacto significativo en su forma de trabajar,
serdn monitoreados de cerca. La situacién opuesta conducira a la supervision
remota. Los resultados muestran que la influencia del liderazgo en variables
como la motivacion, la satisfaccion y el entorno laboral esta fuertemente regulada
por el grado de supervision. Finalmente, se discute la correlacion entre este
efecto moderador y la capacidad de liderazgo de los ingenieros de supervisiéon
directa o indirecta.

[ll. OBJETIVO

Generar conciencia sobre la importancia de la contribucion de cada lider en
el cumplimiento de los objetivos del area y su alineaciéon con los objetivos

establecidos por la organizacion.

IV. PROCEDIMIENTO DE LA SESION
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Tabla 10

Liderando con el Ejemplo

MODULO OBJETIVO TIEMPO ACTIVIDADES MATERIALES
INICIO: _
Pizarra
1) Entrega de fotocheck para cada
a Plumones
Generar participante.
o . _ . Papelotes
conciencia sobre 2) Firma de asistencia de cada -
] ) o Informacion
la importancia de participante. _
o o impresa de la
la contribucion de 3) Dar a conocer el objetivo del taller. .
sesion
- cada lider en el 4) Se realiza una retroalimentacion de . N
Presentacion del . o y . Diapositivas
“Liderando con cumplimiento de 45 la sesion anterior. o
programa de . o _ o i Musica
L el Ejemplo” los objetivos del minutos 5) Dinamica Tejiendo conceptosy
motivacion . o . Proyector
area y su experiencias del buen lider. _ _
_ . multimedia
alineacion  con .
o Hojas bond
los objetivos DESARROLLO: .
) y Lapiceros
establecidos por 6) Presentacion del tema por parte del
L N Fotocheck
la organizacion.. facilitador. _
_ _ Fichas de
7) Se realiza agrupan y se brinda una _
Trabajo

lectura “Punto y Contrapunto”, y se
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les brinda un papelote para que
cada equipo haga su presentacion.

8) Cada equipo expone su producto y
explica el sustento para quedarse
con alguno de los puntos.

9) Video: Tipos de Liderazgo de David
Fischman

10) Reflexion del Video

CIERRE:

11) Se realiza un circulo de
confianza y se retroalimenta sobre
el tema.

12) Metacognicion de la sesién
¢, Qué aprendieron? ¢Qué se llevan

de la sesion?

Pastillas

psicolégicas

Fuente: Elaboracion Propia
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SESION N° 5 “Comunicando Ando”
I. DATOS INFORMATIVOS:

Institucion: Institucion educativa estatal de La Victoria - Carlos Augusto
Salaverry

Dirigido a: Docentes del nivel secundario

N° de participantes: 50

Tiempo de sesion: 45 minutos

Fecha de aplicacion:

. MARCO TEORICO

Segun (Lomonosov, 1989), sefiala "La comunicacion es un medio de
comunicacién social. Debido a las diferentes herramientas, como los simbolos y
los sistemas de mensajes, podemos comunicarnos con otras personas, ya sea

verbalmente o no verbalmente en forma de interaccién individual o en grupo "

Fernandez, Collado (1991) afirma "La comunicacién organizacional es el
alma, el corazon y la energia principal que tiene cada organizacion. Es
importante enfatizar que la comunicacion en una organizacién es esencial,
porque con ella, estas organizaciones pueden establecerse y Lograr objetivos
establecidos con sus colaboradores.

Es por ello que esta sesién aborda una temética importante sobre la
comunicacién siendo esta un factor principal dentro de las organizaciones,
creando un efecto fluido para generar buena practica laboral, dado que al brindar

las instrucciones para sus funciones estas deberan ser de forma asertiva.

[ll. OBJETIVO
Mejorar la comunicacion entre los miembros del equipo y el lider, a través del

conocimiento de los diferentes estilos de comunicacion.

IV. PROCEDIMIENTO DE LA SESION
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Tabla 11

Comunicando Ando

MODULO SESION OBJETIVO TIEMPO ACTIVIDADES MATERIALES
INICIO: _
Pizarra
1) Entrega de fotocheck para
o Plumones
cada participante.
_ . _ Papelotes
_ 2) Firma de asistencia de cada .
Mejorar la o Informacion
o participante. _
comunicacion entre _ . impresa de la
. 3) Recordatorio de la sesion y
los miembros del _ sesion
y . ] anterior. . N
Presentacion del . equipo y el lider, a o Diapositivas
“Comunicando ] 45 4) Dar a conocer el objetivo del o
programa de traves del _ Musica
L Ando” o minutos taller.
motivacion conocimiento de o Proyector
_ 5) Dinamica del Comandante, ) )
los diferentes . o multimedia
. se elige a 5 participante _
estilos de o _ Hojas bond
o invitdndolos a salir del _
comunicacion. _ Lapiceros
ambiente. Luego uno a uno
o . Fotocheck
ird ingresando a recibir la _
_ » Fichas de
instruccion dado por el )
Trabajo

facilitador.
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6) Luego se genera un debate
con la audiencia para
evaluar lo que sucedid y que

fue lo que falto.

DESARROLLO:

7) Se entrega el formato de la
hoja de gratitud laboral, para
evaluar en grupo la
capacidad de comunicar
cada vez que agradecemos
a nuestros pares por el
apoyo o un aprendizaje.

8) Realiza un circulo de
confianza se pregunta ¢ Qué
sintieron al intercambiar su
hoja de gratitud laboral?

9) Presentacion del tema por

parte del facilitador.

Pastillas

psicologicas
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Definiendo las competencias
de un buen lider.

10) Video ¢Cadena de
valores?

11) Reflexion del Video

CIERRE:

12) Se realiza un circulo de
confianza se realiza una
retroalimentacion.

13) Metacognicion de la
sesion ¢ Qué aprendieron?

¢, Qué se llevan de la sesion?

Fuente: Elaboracion propia
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SESION N° 6 “Limitaciones sin Fronteras”
I. DATOS INFORMATIVOS:

Institucion: Institucion educativa estatal de La Victoria - Carlos Augusto
Salaverry

Dirigido a: Docentes del nivel secundario

N° de participantes: 50

Tiempo de sesion: 45 minutos

Fecha de aplicacion:

. MARCO TEORICO

Ellis (1980) sefialo que las emociones pueden considerarse inapropiadas
en funcién de su duracién, frecuencia e intensidad; y pueden estar relacionadas
con ciertas disfunciones psicopatolégicas y / o disfuncionales, porque en
situaciones muy graves Al evitar el logro de objetivos humanos béasicos u
objetivos relacionados, pueden causar conflictos e incomodidades

interpersonales.

Por ultimo, en la teoria se plantea que las personas con creencias
irracionales se adhieren a una filosofia de “obligaciones”, que los llevara a tener

unas conclusiones irracionales derivadas de los “debo” y “tengo que™.

Es por ello que esta sesion aborda una tematica importante sobre las ideas
irracionales que se emplean a diario dentro de sus éareas de trabajo,
demostrando a los participantes que deben ser conscientes de cada una de ellas,

con la finalidad que no afecten en su nivel de eficiencia y productividad.
[ll. OBJETIVO

Llevar a cabo creencias, comportamientos y acciones especificas para

transformar un equipo de alto rendimiento.

IV. PROCEDIMIENTO DE LA SESION
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Tabla 12

Limitacion sin Fronteras

MODULO SESION OBJETIVO TIEMPO ACTIVIDADES MATERIALES
Pizarra
INICIO:
Plumones
1) Entrega de fotocheck
o Papelotes
para cada participante. -
_ _ _ Informacion
2) Firma de asistencia de _
Llevar a cabo o impresa de la
) cada participante. -
creencias, o sesion
_ 3) Objetivo del taller. . N
- comportamientos y o Diapositivas
Presentacion del o _ _ 4) Dinamica: Cartero _
“Limitacion sin acciones 45 Mdsica
programa de . _ (Recoger saberes de la
L Fronteras” especificas para minutos . _ Proyector
motivacion sesion anterior de forma _ _
transformar un o multimedia
_ divertida entre los .
equipo de alto o Hojas bond
o participantes) .
rendimiento. Lapiceros
5) Cada vez que un
Fotocheck

participante se vaya
guedando con la pelotita

tendra que responder que

Fichas de Trabajo
Pastillas

psicolégicas
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es lo ¢qué espera de la

sesion de hoy?

DESARROLLO:

6) Se les reparte el formato
de Rueda de Vida — para
ver sus ideas irracionales
en las areas de su vida.

7) El facilitador tendra que
extraer de cada
participante sus ideas
irracionales y colocarlas
en el debate entre todos.

8) Presentacién del tema
por parte del facilitador.

9) Video ¢ Explicando el
Coaching?

10) Reflexion del Video

CIERRE:
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11) Se realiza un circulo
de confianza se realiza
una retroalimentacion.

12) Metacognicién de la
sesion ¢ Qué
aprendieron? ¢Qué se
llevan de la sesion?

13) Cada participante
escribe su compromiso

para la semana.

Fuente: Elaboracion propia
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SESION N° 7 “Soft Skills”
|. DATOS INFORMATIVOS:

Institucion: Institucion educativa estatal de La Victoria - Carlos Augusto
Salaverry

Dirigido a: Docentes del nivel secundario

N° de participantes: 50

Tiempo de sesion: 45 minutos

Fecha de aplicacion:

. MARCO TEORICO

Arroyo (2012) hace referencia que las soft skills o también conocido como
habilidades blandas es un grupo de destrezas que son fundamentales para

desempeniarse favorablemente en algun cargo.

Es por ello que esta sesion aborda una tematica importante sobre el
desarrollo de habilidades blandas, dado que el efecto que se tendra dentro de la
organizacion sera muy significativo si cada colaborador toma iniciativa y voluntad
para desarrollarlas.

[ll. OBJETIVO

Generar conciencia sobre el impacto que tiene el desarrollo de sus

habilidades blandas para la ejecucién de sus tareas.

IV. PROCEDIMIENTO DE LA SESION
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Tabla 13

“#Soft Skills
MODULO SESION OBJETIVO TIEMPO ACTIVIDADES MATERIALES
INICIO: Pizarra
1) Entrega de fotocheck Plumones
para cada participante. Papelotes
2) Firma de asistencia de Informacion
o cada participante. impresa de la
Sensibilizar sobre »
. . 3) Dar a conocer el sesion
la importancia de o . N
- objetivo del taller. Diapositivas
Presentacion del desarrollar . . o
. _ 45 4) Dinamica los listones, Musica
programa de “#Soft Skills” relaciones de _ . _
L ) minutos se dividen en equipos y Proyector
motivacion confianza y ) o _ _
L se le brinda un liston a multimedia
motivacion al . .
o . cada equipo, luego se Hojas bond
interior del equipo. _ .
les brinda las Lapiceros
instrucciones. Fotocheck

5) Se reconoce saberes
previos, generando el

debate sobre ¢,qué tan

Fichas de Trabajo
Pastillas

psicolégicas
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importante consideran
ellos que son las
habilidades blandas en

Su organizacion?

DESARROLLO:

6) Se dividen en equipos
de 5 personas y se les
brinda un papelote con
plumones donde
deberan crear su
organizador visual
¢,Cual son las
habilidades blandas de
los colaboradores mas
eficiente, que
determinen 6 y que las
expliquen?

7) Presentacion del tema
por parte del facilitador.




8) Video ¢ El arbol? ¢ Qué
habilidades blandas
identificas en ti?

9) Reflexion del Video

CIERRE:

10) Se realiza un circulo
de confianza se realiza
una retroalimentacion.

11) Metacognicion de la
sesion ¢, Qué
aprendieron? ¢ Qué se

llevan de la sesién?

Fuente: Elaboracion propia
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SESION N° 8 “Reconozco Interferencias en mis Decisiones”
I. DATOS INFORMATIVOS:

Institucion: Institucion educativa estatal de La Victoria - Carlos Augusto
Salaverry

Dirigido a: Docentes del nivel secundario

N° de participantes: 50

Tiempo de sesion: 45 minutos

Fecha de aplicacion:

. MARCO TEORICO

Vidal y Josep (2012) afirman que se refiere al hecho de que, en el micro
comercio, las pequefias empresas deben tomar decisiones calculadas vy
arriesgadas si eligen comprar una serie de camisetas o un simbolo de un club
deportivo en particular, incluso a riesgo de no ganar el dia del partido, o si hace
mal tiempo y nadie viene al estadio a comprar sus productos. En un nivel macro,
la organizacion industrial tendrd que tomar decisiones sobre un nuevo producto
que se lanzara al mercado, y las consecuencias que esto tiene en la extension
de las lineas de produccion, la capacitacién del personal y la logistica. También
en organizaciones publicas u organizaciones privadas, el tipo de decisiones que
se toman frente a un determinado fendmeno influird en el desarrollo posterior de

la organizacion y su éxito o fracaso.

Es por ello que esta sesién aborda una tematica importante sobre el
proceso de toma de decisiones que los colaboradores debes realizar dia a dia
en sus labores, dentro de sus grupos de intereses y hasta que nivel se

encuentran empoderados para poder tomar las decisiones.
[ll. OBJETIVO

Identificar y reconocer las consecuencias que puede traer tomar decisiones

sin reflexionar.

IV. PROCEDIMIENTO DE LA SESION
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Tabla 14

Reconozco Interferencias en mis Decisiones

MODULO SESION OBJETIVO TIEMPO ACTIVIDADES MATERIALES
INICIO: Pizarra
1) Entrega de fotocheck Plumones
para cada participante.  Papelotes
2) Firma de asistencia de Informacion
cada participante. impresa de la
Identificar y 3) Dar a conocer el sesion
- reconocer las objetivo del taller. Diapositivas
Presentacion del “Reconozco _ . o
_ consecuencias que _ 4) Dindmica para calentar  Musica
programa de Interferencias en 45 minutos )
L . o puede traer tomar motores piedra, papel Proyector
motivacion mis Decisiones” o ) B _ _ _
decisiones sin y tijera, se realizan dos  multimedia
reflexionar. columnas y de inicio a Hojas bond
fin se va jugando este Lapiceros
grandioso juego Fotocheck

clasico.
5) Recojo de

experiencias sobre

Fichas de Trabajo
Pastillas

psicolégicas
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malas decisiones Cartas de Casino
vividas dentro de la Billetes de Dinero

organizacion

DESARROLLO:

6) Se aplica la técnica de
juego las apuestas.

7) Presentacion del tema
por parte del
facilitador.

8) Reflexion sobre los 3
filtros de Socrates.

9) Video ¢ El error
empresarial mas
grande del siglo | Caso
Netflix?

10) Reflexion del Video

CIERRE:
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11) Se realiza un
circulo de confianza se
realiza una
retroalimentacion.

12) Metacognicion de
la sesion ¢,Qué
aprendieron? ¢Qué se
llevan de la sesion?

13) Se le pide cual
sera su compromiso a

cada participante.
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SESION N° 9 “Valor de los Valores”
I. DATOS INFORMATIVOS:

Institucion: Institucion educativa estatal de La Victoria - Carlos Augusto
Salaverry

Dirigido a: Docentes del nivel secundario

N° de participantes: 50

Tiempo de sesion: 45 minutos

Fecha de aplicacion:

. MARCO TEORICO

Dolan y Simon (1976) sefialaron que el valor de la existente se puede dividir
en tres categorias, y propusieron su modelo de valor de tres ejes.

1. Valores Etico-Sociales

Son los llamados "valores" en nuestra cultura. Son los tipos de valores que
se ensefian en las escuelas, relacionados con nuestro entorno, como nos
conectamos con ellos y nuestras relaciones y las " reglas del juego " que existen
en la sociedad en su conjunto. Los valores de los que hablamos incluyen
relaciones familiares, transparencia, honestidad, integridad, amistad, etc. Estos
valores nos ayudan a determinar lo correcto y lo incorrecto, y proporcionan una
apariencia orientadora para nuestro comportamiento cuando enfrentamos a

otros.
2. Valores Emocionales-de Desarrollo

El valor emocional en el modelo de valor de tres ejes propuesto por Simon
esta relacionado con lo que generalmente sucede dentro de nosotros. En otras
palabras, estos valores nos conectan con nuestras emociones y estan implicitos
en nuestro desarrollo personal. Por ejemplo: alegria, salud, tranquilidad,

autocontrol, paciencia, etc.
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3. Valores Econdémico-Pragmaticos

Nos guste o no, todos vivimos en un entorno que requiere material para
sobrevivir. Debemos satisfacer las necesidades mas basicas y las necesidades
gue hemos creado, y estas necesidades no son tan basicas. Este ultimo valor
nos ayuda a — poner los pies en el suelo " y hacer lo que debemos hacer para
que podamos hacerlo bien en ese nivel material. Aqui hablamos de valores como
planificacion, posesion de dinero, organizacion, perseverancia, determinacion,
etc. En otras palabras, esta es la parte pragmatica de la vida, que nos permite

alcanzar nuestras metas para hacer la vida mas cémoda.

Es por ello que esta sesion aborda una tematica importante que las
organizaciones puedan brindar y capacitar adecuadamente a todos sus
colaboradores en su proceso de induccion sensibilizando y anclando sus valores
cardinales a cada colaborador, con la finalidad que puedan interiorizar y

proyectarlo en sus comportamientos.

[ll. OBJETIVO
Evaluar sobre los valores personales y como estos estan alineados a su

organizacion.

IV. PROCEDIMIENTO DE LA SESION
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Tabla 15

Valor de los Valores

MODULO SESION OBJETIVO TIEMPO ACTIVIDADES MATERIALES
Pizarra
INICIO:
Plumones
1) Entrega de fotocheck
o Papelotes
para cada participante. -
_ _ _ Informacion
2) Firma de asistenciade
o impresa de la
cada participante. y
sesion
Evaluar sobre los 3) Dar a conocer el . N
y o Diapositivas
Presentacion del valores personales Objetivo del taller. o
“Valor de los ] ) o Mdusica
programa de y como estos estan 45 minutos  4) Dinamica de
L Valores” ) _ o Proyector
motivacion alineados a su calentamiento el Piojo _ )
L multimedia
organizacion. Juancho. .
Hojas bond
5) Se entrega una carta .
Lapiceros
de valores a cada
Fotocheck

participante y el
facilitador genera una

reflexiéon en meditacion

Fichas de Trabajo
Pastillas

psicolégicas
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con todos los Cartas de valores
participantes. Caja Musical
DESARROLLO:
6) Se realiza un circulo
de confianza se
pregunta ¢Quién
impacto en ese valor
en tu vida?
7) Presentacion del tema
por parte del
facilitador.
8) Video ¢La historia de
las Donas por tu vida?
9) Reflexion del Video

CIERRE:

10) Se realiza un
circulo de confianza se
realiza una

retroalimentacion.

78



11) Metacognicion de
la sesion ¢,Qué
aprendieron? ¢ Qué se
llevan de la sesion?

12) ¢Cuadl serasu
compromiso para esta

semana?

Fuente: Elaboracion propia
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SESION N° 10 “; Compromiso YO?”
. DATOS INFORMATIVOS:

Institucion: Institucion educativa estatal de La Victoria - Carlos Augusto
Salaverry

Dirigido a: Docentes del nivel secundario
N° de participantes: 50
Tiempo de sesion: 45 minutos

Fecha de aplicacion:

. MARCO TEORICO

Esta sesion aborda una tematica importante, puesto que permite conocer
el nivel de compromiso de los colaboradores y en base a ello se pueda generar

una cultura distinta que ayude a incrementar el compromiso de cada colaborador.

lll. OBJETIVO

Determinar su nivel de compromiso para el logro del objetivo propuesto.

de productos que deberan presentar durante el desarrollo de cada sesion.

IV. PROCEDIMIENTO DE LA SESION
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Tabla 16

¢, Compromiso YO?

MODULO SESION OBJETIVO TIEMPO ACTIVIDADES MATERIALES
INICIO: Pizarra
1) Entrega de fotocheck Plumones
para cada participante.  Papelotes
2) Firma de asistencia de Informacion
cada participante. impresa de la
3) Aplicacién del Post sesion
- Determinar su nivel Test de Motivacion y Diapositivas
Presentacion del . . _ _
“¢ Compromiso de compromiso _ Compromiso. Mdusica
programa de 45 minutos
L YO?” para el logro del 4) Dar a conocer el Proyector
motivacion o o _ _
objetivo propuesto. objetivo del taller. multimedia
5) Dinamica Yo tengo un Hojas bond
Tic — Tic — Tic. Lapiceros
Fotocheck
DESARROLLO: Fichas de Trabajo

6) Se realiza un circulo

de confianza se

Pastillas

psicolégicas
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pregunta ¢Puedes Post Test de

cambiar el mundo? Motivacion y

7) Se solicita la reflexion Compromiso.

de cada participante.
8) Presentacion del tema
por parte del
facilitador.
9) Video ¢ Puedes
cambiar el mundo?
10) Reflexion del Video

CIERRE:

11) Se realiza un
circulo de confianza se
realiza una
retroalimentacion.

12) Aplicacién del Post
Test de Motivacion y

Clima Orgazacional.
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13) Metacognicion de
la sesion ¢, Qué
aprendieron? ¢ Qué se

llevan de la sesién?

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXOS

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Los autores Betanzos y Paz (2007), teniendo una adaptacion

Peruana — Trujillana por Asto (2015)

Instrucciones: por favor, lea cuidadosamente cada afirmacion y sefiala
en los recuadros de la derecha tu respuesta que mejor representa tun
opinidn. Sea lo mas sincero(a) posible. La informacion que brindara sera
totalmente confidencial. Antes de empezar a responder, escriba los
datos que se le solicitad.

Sexo: F M Edad: Estado Civil

Organizacion Puesto Antigliedad
en el

Puesto(meses) Antigledad en la Organizacion
(meses)

POCAS| MUCHAS
NUNCA VECES| VECES SIEMPRE

1. Estoy muy orgulloso (a) de
decirles a otros que soy parte de
esta organizacion.

2. Yo hablo de esta organizacion a
mis amigos(as) como una gran
organizacion para la cual trabajar.
3. Estoy feliz de trabajar en esta
organizacion.

4. El pertenecer a la organizacion
me hace sentir importante ante mis|
amigos.

5. Quiero a mi organizacion.

6. Esta organizacion significa
personalmente mucho para mi.

7. Pienso que esta es la mejor de|
todas las posibles organizaciones
para la cual trabaja.

8. Me siento ligado (a) emocional
mente a mi organizacion.
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9. Mi trabajo es central en mi
existencia.

10. La mayoria de mis intereses
estan centradas alrededor de mi
trabajo.

11. Las cosas mas importantes que
me hacen feliz en mi vida involucran
mi trabajo.

12. Las cosas mas importantes que
me pasan se relacionan con mi
trabajo.

13. Mis metas personales tienen
que ver con mi trabajo.

14. El entrenamiento y desarrollo
que he recibido en esta
organizacion dificilmente lo tendria
en otra.

15. Mi organizacion me da
seguridad laboral que no quiero
perder tan facilmente.

16. No he buscado trabajo,
porque creo que debo
permanecer en esta organizacion
por los beneficios econdmicos
que tengo.

17. Aunque el sueldo no es muy alto
en esta organizacion, tengo trabajo
estable.

18. He invertido muchos arfios en la
organizacion como para considerar
renunciar.

19. ElI pensar en cambiar de
organizacion me espanta, pues hay
pocas posibilidades de conseguir

otro puesto vacante.

Fuente: Elaboracién propia
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