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RESUMEN

La presente investigacion surge de la observacion directa de los problemas de
los trabajadores del centro de salud y tiene como objetivo poder determinar el nivel
de compromiso organizacional de un centro de salud donde brinda sus servicios,
siendo importante conocer el nivel de compromiso hacia su centro laboral. La
muestra estuvo conformada por 40 trabajadores encuestados aleatoriamente,
guienes participaron con su consentimiento previo. Para ello, se aplicé el
instrumento psicolégico del Cuestionario del Compromiso Organizacional de Allen
y Meyer (1997), de 18 items, validado en Peru por Argomedo (2013). Obteniéndose
como resultado cuanto, al compromiso organizacional general, no existe un nivel
significativamente predominante debido a que los resultados muestran puntajes
similares en los tres niveles de evaluacion. Si bien es cierto, resultando el 45% del
nivel Alto, el 10% del nivel Promedio y 42.5 % del nivel Bajo, no reflejan una
cantidad significativa de evaluados para determinar cual de los tres niveles seria el
predominante dentro de la empresa de seguridad, debido a que los puntajes
obtenidos son muy similares. El nivel de compromiso Organizacional del
“Compromiso Laboral en el Personal del Centro de Salud Combapata — Cusco”, se

encuentra en la categoria FAVORABLE.

Palabras claves: compromiso organizacional, centro de salud,

intervencion, colaboradores, centro de salud
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ABSTRACT

The present investigation arises from the direct observation of the problems of the
workers of the health center and has as objective to determine the level of
organizational commitment of a health center where it offers its services, being
important to know the level of commitment towards its work center. The sample
consisted of 40 workers randomly surveyed, who participated with their prior
consent. For this, the psychological instrument of the Allen and Meyer
Organizational Commitment Questionnaire (1997) was applied, with 18 items,
validated in Peru by Argomedo (2013). Obtaining as a result how much, to the
general organizational commitment, there is not a significantly predominant level
because the results show similar scores in the three levels of evaluation. While it is
true, resulting in 45% of the High level, 10% of the Average level and 42.5% of the
Low level, do not reflect a significant number of evaluated to determine which of the
three levels would be the predominant within the security company, because the
scores obtained are very similar. The level of Organizational commitment of the
"Labor Commitment in the Personnel of the Combapata Health Center - Cusco"”, is

in the FAVORABLE category.

Keywords: organizational commitment, health center, intervention,
collaborators, clinic
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INTRODUCCION

Hoy en dia, hablar de compromiso organizacional es importante, para
recursos humanos, asi como también los es para la psicologia organizacional.
Sucede que el compromiso organizacional es la conexidn psicologica que
determina una relacion entre colaborador y su organizacion (Meyer y Allen;
1991). Ello supondria que el colaborador puede tomar decisiones en cuanto a su
permanencia 0 no en la organizacion. Algunos estudiosos, mencionan que este
constructo un buen indicador para poder intervenir en cuanto a aspectos de
suma importancia para las organizaciones como son la rotacion del personal, el
indice de absentismo, entre otros. Ahora bien, esto quiere decir que entender
acerca del compromiso organizacion es una pieza importante dado que en base
a su estudio se puede obtener informacién sobre las problematicas en la
empresa o simplemente saber la percepcion de los colaboradores en cuanto a
su centro de labor, con la finalidad de poder intervenir con estrategias idoneas

para lograr una mejor fidelizacion de los colaboradores.

En la presente investigacion, tiene como intension principal, el poder
determinar la existencia de un nivel de compromiso organizacional de la
poblacién a investigar, a razén de presentarse el cambio de empresa dentro de
la organizacién, tomandose las medidas de fusionar colaboradores nuevos y
antiguos; ello en conjunto con las diferentes dimensiones que el compromiso
organizacional contempla, teniendo en cuenta que el compromiso organizacional
al ser o verse afectado, o también influenciado por factores, los cuales pueden
perjudicar la productividad, el desempefio, el clima, asi como la convivencia

dentro de la organizacion.

La presente investigacion se divide en cinco capitulos; en los cuales se
desarrollara lo siguiente: en el primer capitulo se presenta el planteamiento de
la realidad problemética, formulacién del problema, asi como también de los
objetivos, asimismo se adjunta la justificacion de la investigacion. En el segundo
capitulo, se presenta todo lo relacionado a la revision literaria la cual servira
como guia para un mejor entendimiento de la variable estudiada, esto a manera
de fundamentacion de la investigacion, presentandose desde investigaciones

internacionales y nacionales, enfoques, teorias, conceptos y temas que explican
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mejor esta variable. En el tercer capitulo, se encuentra todo lo referente a los
aspectos metodoldgicos, los cuales fueron utilizados para la investigacion, asi

como las técnicas utilizadas e instrumentos de recoleccion de datos.

En el cuarto capitulo, podremos encontrar los resultados obtenidos en esta
investigacién, como su respectiva discusion en base a los antecedentes y bases
tedricas. Asimismo, encontraremos también las conclusiones 'y
recomendaciones correspondientes a la presente investigacion. Finalmente, se
presenta el quinto capitulo, el cual contiene el programa de intervencién en

respuesta y solucion de lo encontrado en la investigacion.

El tesista.

Xiv



1.1.

CAPITULO I:

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcién de la Realidad Problemética

En las ultimas décadas, se ha podido notar que, en las diferentes
organizaciones el tema del compromiso organizacional es uno de los
elementos de las organizaciones que influye en el comportamiento
organizacional de los colaboradores, este comportamiento se ve reflejado
en la rotacion, el clima, el desempefio, la comunicacion, el estrés, la
satisfaccion, la motivacion, etc. Lo cual, determinaria un nivel de
compromiso de los colaboradores hacia la organizacién a la cual
pertenecen. El nivel de compromiso que presenta un colaborador, va a
estar subyugado, segun las diferentes situaciones que se van a suscitar y
encontrar dentro de su ambiente de trabajo; asimismo, las expectativas
del trabajador tendran un papel importante en cuanto al compromiso que

se desarrolle con la institucion.

El compromiso hoy en dia, se manifiesta de diferentes formas, entre las
cuales; podemos observar que se puede establecer un compromiso ya
sea porque el colaborador llega a encontrar en su centro de trabajo ciertas
similitudes, en cuanto a la metas y objetivos tanto personales como
organizacionales, logrando que se sienta identificado y establezca una
conexibn mas fuerte con la organizacibn. También, encontramos
colaboradores que establecen un nexo con su organizacion traducida

como un deber, esto quiere decir que, uno puede recibir u obtener algun
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beneficio o prestacion por parte de la organizacion, lo cual hara que el

colaborador afiance su compromiso con la organizacion.

Por otro lado, existen los colaboradores que, con el pasar del tiempo
han aportado en muchos sentidos a la empresa y cuando aparece la idea
de cambiar de trabajo e ir en busqueda de uno nuevo, hacen una revision
de su entorno ya sea en cuanto las posibilidades y en cuanto perderian si
se marcharan de la organizacion actual; y que al darse cuenta que
perderian lo invertido 0 no conseguirian algo nuevo y mejor, deciden
permanecer e incrementa su conexién y compromiso con la organizacion

presente.

Segun estudios que se han venido realizando, encontramos que, para
poder comprender un poco mas sobre el compromiso organizacional, se
ha venido relacionado mucho con temas como el clima y la satisfaccion
en las organizaciones, los cuales son piezas claves para generar una
mejor identificacion, ademas; genera que el colaborador establezca una
mejor conexion hacia la organizacion para la cual labora. Asimismo,
cuando una persona establece un nexo o vinculo con su organizacion,
podemos decir que hablariamos de la existencia de un nivel de
compromiso, el cual va a estar determinado segun las condiciones del

contexto laboral y las expectativas del colaborador.

Es asi que, en base a las diferentes investigaciones, antecedentes y lo
gue se acontece a diario, podemos entender cuan importante es que las
organizaciones destinen tiempo y desarrollen estrategias o programas,

para estimular el compromiso, de modo tal que se pueda afianzar el nexo
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gue conlleva a un colaborador a comprometerse con centro de labores.
Teniendo en cuenta que el compromiso subyace a cada persona, siendo
asi, que cada organizacion busque de manera idonea fomentar el
compromiso organizacional. Ello conllevara a un incremento en temas de

desarrollo y productividad en la organizacion.

Esta investigacion pretende determinar el nivel de compromiso
organizacional, de los colaboradores una empresa que brinda servicios de
seguridad en una universidad privada de Lima, los cuales se encuentra en
un proceso de reestructuracion y adaptacion ante el cambio de empresa
dentro de la Universidad, para lo cual, se habria determinado la fusion de
los colaboradores nuevos y algunos colaboradores de la empresa anterior.
Asimismo, conocer los niveles segun las dimensiones a razén de, ofrecer un
programa de intervencion y que, a través de éste, lograr reforzar el
Compromiso predominante en el personal, con miras a futuro de obtener un

personal idbneo y con mayor compromiso con su organizacion.
A nivel internacional

Segun (AON HEWITT,2017) la cual es una empresa britanica
proveedora de servicios de riesgo, consultoria y recursos humanos, la cual
cada afo mide el compromiso de los empleados de mas de 1.000 de
organizaciones en todo el mundo, mediante 15 dimensiones como por
ejemplo: capacitaciéon y Desarrollo, Liderazgo, Gestion del Desempefio,
Remuneracion y Reconocimiento, cumplimiento del trabajo y equilibrio entre
trabajo y vida personal entre otros, la cual presenta las siguientes cifras, de
manera global el 63% de trabajadores en relacion con las 15 dimensiones
de investigacion presenta el compromiso organizacional, siendo Latino
América punteandose con el 75% siguiéndole Norte América con 64%, Asia
Pacifico con 62% y Africa con 61%, en menos puntuacion encontramos a
Europa con 58%. Por ultimo, la investigacidon nos muestra que el compromiso

global disminuyd a diferencia del afio pasado.
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Segun (la revista internacional administracion & finanzas, 2016) sefiala
en una de sus investigaciones tituladas “el compromiso organizacional como
parte del comportamiento de los trabajadores de las pequenas empresas”,
gue para que una empresa presente un buen funcionamiento es necesario
gue cuente con actividades innovadoras y sobre todo voluntarias que vallan
mas alla de las funciones que su trabajo demanda.

Asimismo, menciona que las empresas deben formar mas trabajadores
asi sean de alto rango o hasta el minimo puesto, donde entiendan que la

Unica forma de alcanzar el progreso y el bienestar individual y colectivo

Es elevando el rendimiento y la productividad, y para lograrlo se

requieren trabajadores comprometidos con su organizacion.
A nivel nacional

Segun (DELOITTE, 2015) que publicé una investigacién en el diario la
“gestion — Peru” a nivel nacional, el 87% de empresas considera que la falta
de compromiso laboral es su principal problema, en el caso de Peru el

50% de subordinados manifiesta que su problematica se encuentra en
la falta de compromiso y cultura organizacional citandola como “muy
importante”, duplicando las cifras del afno pasado. Ademas, el diario de la
gestion menciona que el 60% de los empleados expresaron que no cuentan
con la capacitacién adecuada ni con la medicion del compromiso laboral.

Continuando con la investigacion anterior, el 12% afirma haber asistido
a un programa de intervencion donde se buscaba el fortalecimiento de la
cultura y el compromiso organizacional y tan solo el 7% se atribuyd un nivel
de excelencia al calificar su capacidad para medir, promover y mejorar el
compromiso laboral y la permanencia de los trabajadores en su

organizacion.
A nivel local

Loli (2006) realiz6 una investigacion titulada “Compromiso
organizacional de los trabajadores de una universidad publica de Lima y su
relacion con algunas variables demograficas” donde utilizé6 una muestra de

205 trabajadores de 20 facultades de una 24 universidad. Como principal
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resultado encontrd que el compromiso organizacional global fue favorable.
Ademas, se encontraron las siguientes correlaciones positivas: entre la
satisfaccion general con el compromiso con el trabajo, entre en compromiso
afectivo y jerarquia de puesto con el sentimiento de permanencia. Sin
embargo, hubo correlaciones negativas como: entre jerarquia del puesto y el

compromiso de conveniencia. De

Los factores evaluados so6lo se encontraron asociados el compromiso
organizacional con: educacion, antigledad en la organizacion, antigiedad
en el puesto actual y tipo de puesto actual. No obstante, las variables
demogréficas como sexo, edad y estado civil no estuvieron asociadas al

compromiso organizacional.
1.1. Formulacién del problema
1.1.1. Problema principal

¢, Cual es el nivel del Compromiso laboral en el personal del Centro de

Salud Combapata — Cusco?
1.1.2. Problemas secundarios

¢, Cudl es el nivel del compromiso laboral en su dimension Compromiso
afectivo en el personal del Centro de Salud Combapata — Cusco?

¢, Cual es el nivel del compromiso laboral en su dimension Compromiso

de continuidad en el personal del Centro de Salud Combapata — Cusco?

¢, Cual es el nivel del compromiso laboral en su dimension Compromiso

normativo en el personal del Centro de Salud Combapata — Cusco?
1.2. Objetivos
1.2.1. Objetivo general

Determinar el nivel del Compromiso laboral en el personal del Centro de

Salud Combapata — Cusco
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1.2.2. Objetivos especificos

Determinar el nivel del compromiso laboral en su dimension
Compromiso afectivo en el personal del Centro de Salud

Combapata — Cusco

Determinar el nivel del compromiso laboral en su dimension
Compromiso de continuidad en el personal del Centro de Salud

Combapata — Cusco

Determinar el nivel del compromiso laboral en su dimension
Compromiso normativo en el personal del Centro de Salud

Combapata — Cusco
1.3. Justificacion e importancia

El compromiso laboral es muy importante para conseguir buenos
resultados y tener los valores y la cultura alineada dentro de una
empresa. Hoy en dia se habla mucho del término “engagement” en
el mundo, que en espafiol significa compromiso. El engagement
dentro de una empresa esta relacionado con el compromiso que
tienen los empleados dentro de la empresa y como afecta directa o
indirectamente en los resultados. EI compromiso de los empleados
presenta un caracter estable, a diferencia de la satisfaccion y

motivacién del empleado.

El compromiso de un empleado, esté directamente relacionado

para que este se quede en la empresa ante posibles ofertas.

Los efectos beneficiosos del compromiso en los resultados

empresariales deben observarse desde una doble perspectiva

Empresarial, con una mejora de diversas relaciones clave en cualquier
organizacion (reputacion interna y externa como empleador, productividad
y nivel de esfuerzo discrecional de los empleados, ventas, beneficios,

calidad de servicio al cliente o la cotizacion de la accion)
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Personal, con mayor alineacion de los empleados con el proyecto
empresarial y como consecuencia mayor nivel de “felicidad laboral’ y
orgullo de pertenencia. Los impactos positivos son numerosos:
autorrealizacion con el trabajo, comprensién del impacto de su trabajo
para el éxito colectivo, sensibilidad ante retos corporativos globales,

menor estrés y mejor salud de los trabajadores.

La confianza en los lideres y la cultura organizativa esté en la base de una
cultura de compromiso laboral al crear un contexto positivo para que se

produzca la vinculacion bidireccional empleado-organizacion.

Las sinergias entre confianza y compromiso generan, al menos, dos
resultados: mejores lugares para trabajar y compafias de alto

rendimiento.

Existen tres claves para potenciar la confianza: un caracter estable y
predecible, el deseo del bien de la otra parte y la existencia de
capacidades personales y profesionales que faciliten la obtencion de

resultados adecuados a corto y largo plazo.
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2.1.

CAPITULO II

MARCO TEORICO

Antecedentes

221 Internacionales

Morales y Villalobos (2012), en su estudio, “Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional en un centro de salud privado”. En este
estudio, se plante6 como objetivo principal el poder determinar la relacion
gue existe entre la satisfaccién y compromiso organizacional. Es asi que,
para su realizacion se establecid la metodologia de tipo descriptivo y nivel
correlacional, dado que pretendia conocer la relacion de dos o mas
variables. Ademas, el disefio fue no experimental- transversal, esto
haciendo referencia, dado que no se manipularon las variables y se
recaudd la informacién en un solo momento determinado. Segun los
resultados obtenidos se determind lo siguiente; en cuanto a la satisfaccion
laboral, se obtuvo un nivel medio; asimismo, también se obtuvo un nivel
medio respecto al compromiso organizacional, siendo predominante el
tipo de compromiso afectivo. Finalmente, se encontrd que, en cuanto a las
dimensiones del compromiso organizacional, el compromiso de

continuacion y normativo se hallaron en un nivel medio.

Ruiz de Alba (2013), en su investigacion, “El Compromiso
organizacional: un valor personal y empresarial en el marketing
interno”. Espaia. En el cual establecieron como objetivo de estudio, el
poder hallar una respuesta a su interrogante, ¢Qué es el compromiso
organizacional y cuales serian los tipos que existen? La presente, también
fue vinculada con teorias basadas en el valor organizacional. Asimismo,
en cuanto a la metodologia utilizada en el estudio fue de tipo descriptiva,
haciendo uso de entrevistas y encuestas a una poblacion la cual fue no
probabilistica. En cuanto a los resultados del estudio, se llego a la
conclusion que, de los factores analizados en relacion con el compromiso

organizacional, se determin6 que los factores con mayor influencia en el
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compromiso fueron: la comunicacion interna, el ensayo y la armonia entre

el trabajo, ademas de la familia.

Bohrt, Romero y Diaz (2014), en su investigacion, “El compromiso
organizacional entre obreros: un estudio en cuatro organizaciones
bolivianas”. Bolivia. En su trabajo, tuvo como propdsito el poder dar a
conocer las caracteristicas de cOmo se encontraba distribuido el
constructo tridimensional que es el compromiso organizacional en algunos
puestos de trabajo, para ello, se realizaron comparaciones de medias
aritméticas, las cuales fueron sometidas a un analisis de varianza el cual,
confirmaba su significacién en cuanto a las diferencias planteadas. En
base a los resultados concluyeron que, segun el tipo y puesto de trabajo
el nivel de compromiso varia. Se observd, ademas, altos indices de
significacion en donde se demostré que los niveles de compromiso
organizacional no son similares por actividad o puesto de trabajo.
Finalmente, mencionaron la importancia de factores relevantes como el
tipo de organizacion, el puesto, y la relevancia del trabajo, al momento de

guerer promover el compromiso.

Maldonado-Radillo, Ramirez y Garcia (2014), en su investigacion,
“Compromiso organizacional de los profesores de una Universidad
Publica”. México. Realizaron su investigacion, utilizando el tipo
descriptivo — analitico para diagnosticar el compromiso organizacional de
los profesores. La razén de su investigacion radicé en poder establecer
diferencias entre el compromiso organizacional y algunas variables
demograficas y laborales. Ello permitié recaudar la siguiente informacion;
en cuanto a los resultados obtenidos, se encontré que el compromiso
organizacional en los docentes con su centro de labores manifestaba en
nivel medio. Finalmente, se hall6 que no se suscitaron diferencias
significativas entre las variables demograficas que se plantearon, las

cuales fueron: género, categoria, estado civil, edad y antigiiedad.

Carredn (2015), también en su investigacion, “Compromiso laboral
del trabajo social en el sector salud”. México. Nos permite tener una

vision del constructo a través de su intencion de dar a conocer la validez
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y fiabilidad de un instrumento que sea capaz de medir el compromiso
organizacional en los trabajadores del sector salud. Buscando a su vez,
poder establecer aspectos dimensionales con respecto al compromiso
organizacional. Para su investigacion, se realizé un estudio correlacional,
utiizando una muestra no probabilistica. A razén de ello, se pudo
determinar que existen ocho factores que se encuentran inmersos en el
compromiso laboral, ademas se pudo comprender que en base al
contexto e identidad se puede decir que el compromiso laboral va a estar
determinado por las percepciones, las creencias actitudes, decisiones y
acciones de los colaboradores, en busqueda de que las ocho dimensiones
puedan relacionarse. Finamente, se observa que los profesionales de
trabajo social parecen ajustar sus objetivos a la forma y politica de la

empresa en la cual laboran.
2.2.2 Nacionales

Rivera (2010), con su trabajo, “Compromiso organizacional de los
docentes de unainstitucion educativa privada de Lima metropolitana
y su correlacién con variables demograficas”. En el cual tuvieron como
objetivo el poder profundizar en el tema; asimismo, se pretendié poder
determinar el grado de compromiso que caracterizaba a los miembros de
la organizacioén, para lo cual se empleé un estudio de enfoque cuantitativo
a razon de la division de los datos obtenidos para asi, poder dar una
respuesta a su problematica. Al mismo tiempo, se realizé un estudio
correlativo dado que también se propuso determinar la relacion del
compromiso con las variables demograficas. Finalmente, se concluy6 que
en la organizacion se mantiene un grado de compromiso medio y de los
tipos de compromiso los que predominaban en la entidad fueron el
compromiso afectivo y de continuidad; ademas se hallé que, el sexo
femenino mostré mayor compromiso, asi mismo en cuanto a la antigiedad
se encontré que cuanto mas tiempo de permanencia existe un mayor

grado de compromiso.

Marquina (2013), investigo, la “Satisfaccion laboral y compromiso

organizacional en empleados de una universidad privada de Lima”,
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En su investigacién tuvo como objetivo principal conocer la relacién
existente la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, para lo
cual, la investigacion fue correccional, de tipo cuantitativa y se utilizé un
disefio experimental dado que las variables no fueron manipuladas, a su
vez también fue transversal por ser aplicado en un Unico momento
especifico. Como resultados se obtuvo que, en cuanto a la satisfaccion
laboral los colaboradores se encontraban medianamente satisfechos y se
evidencid que los colaboradores se encontraban comprometidos con su
organizacién siendo en si un 91.2% del total de empleados. Finalmente,
se encontrd que si existe una relacion significativa entre la satisfaccion y

el compromiso organizacional.

Por otro lado, Pérez (2014), en su investigacion, “Motivacion y
compromiso organizacional en personal Administrativo de
universidades limefnas”. En esta investigacion se estableci6 como
proposito el poder precisar el sentido e intensidad de la relacion de la
motivacién con el compromiso organizacional, esto, aplicado a un
contexto sociodemografico y organizacional especifico. En el estudio, se
comprobo la existencia de una mayor intensidad en cuanto a la regulacion
extrinseca (el cual es componte de la motivacion controlada) de los
colaboradores administrativos de la universidad publica. Ademas, en los
resultados obtenidos se sefiala también que, en la organizacion se logra
alcanzar un mayor puntaje en el compromiso afectivo, lo cual los llevo a
suponer que existe la probabilidad de desarrollarse un nexo emocional

con la organizacion.

Montoya (2014), en su investigacion, “Validacién de la escala de
compromiso organizacional de Meyer y Allen en trabajadores de un
contact center”. En donde se determind como objetivo principal, poder
realizar la validacion de la escala de compromiso organizacional de Mayer
y Allen, y asi poder evaluar las variables que se encuentran dentro del
comportamiento organizacional de los colaboradores. A su vez, se crey6
pertinente hacer hincapié en la importancia de la validacion de los test y
pruebas para su adecuado uso, de acuerdo al contexto y realidad en que

se encuentra la poblacién a ser evaluada. En cuanto a los resultados se
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logré confirmar que, la escala de compromiso organizacional respecto a
su relacion con el compromiso por tiempo de permanencia o antigtiedad,
a mayor tiempo de permanencia de un colaborador (de 1 mes a 1 afio),
presentan un mayor nivel de compromiso. Por dltimo, se encontré que en
cuanto al género no existen diferencias significativas respecto al

compromiso afectivo-normativo y de continuidad.

Figueroa (2016), también investigd el compromiso organizacion,
“Propiedades psicométricas del cuestionario de compromiso
organizacional en trabajadores publicos de la regién de la libertad”,
en el cual se tuvo como proposito poder determinar las propiedades
psicométricas del cuestionario; fue de tipo tecnoldgico y disefio
psicométrico, la poblacion fue probabilistica a quienes se evalué de
manera individual, y se obtuvo como resultados que, los items del
cuestionario estan correlacionados significativamente. Se realiz6 analisis
de consistencia interna obteniendo un 0.806 para la prueba general y para
la dimension afectiva (0.748), de continuidad (0.746) y normativa (0.704).

Se llegd a la conclusiéon que el cuestionario es un instrumento valido y

confiable.
2.2. Bases teoricas

Con el pasar de los afios se han ido forjando diversidad de
concepciones respecto al compromiso organizacional, si nos damos
cuenta, en la psicologia organizacional, gran parte de los estudios se
basan la interaccion colaborador-organizacion y en base a esta relacion
gue se han venido estudiando los diferentes temas, uno de ellos el
compromiso organizacional, el cual se entiende como el nexo de los
colaboradores con su centro de trabajo.

2.2.1 Compromiso organizacional

Por otro lado, tenemos a Steers (citado en Arias (2001), el cual
también manifiesta su apreciacion sobre lo que para él seria el
compromiso organizacional, definiéndolo como “fuerza relativa de
identificacion y de involucramiento de un individuo en una organizacion”.

Entonces, ello nos indica que, un trabajador llega a sentirse comprometido

26



con su organizacion y puede llegar a compenetrarse, logrando sentirse
identificando con ella. Ademas, cuando nos habla de que un individuo
logra un involucramiento, hace referencia a todo aquello que conlleva al
interés por permanecer en la organizacién y ser parte del crecimiento,

sumado a ello su crecimiento personal.

Encontramos a Alles (2010), quien segun su trayectoria en el area de
recursos humanos define el compromiso organizacional como la,
“capacidad para sentir como propios los objetos de la organizacion y
cumplir con las obligaciones personales, profesionales vy
organizacionales” (p. 123). Dicho de otra manera, un colaborador que se
encuentra comprometido con la organizacion va a asumir como propio
todo aquello relacionado con la empresa, se manifestara una serie de
comportamientos positivos para con su centro de laboro y buscara aportar
al crecimiento, prevenciéon y superacién de obstaculos presentes en la
organizacion brindando su aporte de sugerencias, esto de la mano con la
gratitud de sentir que se cumplen los objetivos y metas el cual los siente

COMO propios.

Robbin y Judge (2013), por su lado nos definen el compromiso
organizacional como el “grado en que un empleado se identifica con una
organizacion particular y con sus metas, y desea seguir siendo miembro
de esta”. (p. 75). En otras palabras, para Robbin y Judge el compromiso
organizacional es una forma en el que el colaborador se siente afiliado
con su organizacion, ademas de sentir que pertenece y es aceptado en
un lugar determinado, lo promovera la existencia de ciertas coincidencias
entre las metas y objetivos personales para con las organizaciones, lo cual

a la larga despertara el sentimiento de pertenencia de los trabajadores.

Ademas, encontramos a Becker (citado en Calder6n 2016), el cual
opina que el compromiso organizacional es “un estado psicologico
independiente de la conducta”. (p. 244). Becker en su teoria menciona
gue un individuo se llega a sentir comprometido de manera voluntaria, y
ello conllevaria a que se sienta motivado para llevar a cabo inversiones,

en términos de esfuerzo para poder obtener beneficios otorgados por la
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organizacion en base a ese esfuerzo, es asi que, el dejar la organizacion

se traduciria en una pérdida de la inversion.

En relacién al compromiso y la motivacion, Nonaka (2011) relata que en
los afios 70, Soichiro Honda, obtuvo una leccion de sus subordinados.
Honda pretendia desarrollar un motor de automocion que fuera de bajas
emisiones. Comunicé a su empresa, que tenian que conseguir batir a los
“Tres Grandes” fabricantes de automoviles de USA que en aquel

momento se estaban oponiendo a la “Crean Air Act”.

La sorpresa del Sr. Honda fue al comprobar la respuesta de sus jovenes
ingenieros. Uno manifestd que trabajaria en el proyecto, pero no con la
finalidad de desplazar a los grandes fabricantes norteamericanos, sino
gue lo haria para cumplir con sus responsabilidades sociales. Otro
manifestdé que lo haria, pero no por ganar a la competencia sino por
mejorar el medioambiente y por el futuro de sus hijos. La historia termina
en gue el Sr. Honda se sintioé tan avergonzado de si mismo y, en cierto
modo, desfasado por esta leccion de sus ingenieros en cuanto a sus
motivaciones ultimas, que decidio que era justo el momento de retirarse.
Los valores habian cambiado y, por tanto, las motivaciones también. Le
estaban haciendo ver que lo qgue mas les movia no era ganar la batalla al
competidor sino determinados principios mas elevados y asumidos a nivel
personal como algo propio y con suficiente carga motivacional como para
generar un serio compromiso en un proyecto. Lo que no quiere decir que,
buscando esa motivacion trascendente, no fueran capaces de adelantar
a sus competidores norteamericanos pues ambos tipos de motivaciones
tedricamente no tienen por qué ser excluyentes. A nadie resulta
indiferente el compromiso y el que exista consenso respecto al hecho de
gue la falta de compromiso es perjudicial para las empresas. La sabiduria
practica no se ha de considerar como algo reservado a la alta direccion
de una empresa, (Nonaka, 2011). Ha de ser algo que se disemine a lo
largo de toda la organizacién. Los empleados, a todos los niveles deberian
ser entrenados para practicarla. Una de las principales misiones de un
lider deberia ser fomentar el liderazgo en todos los que componen su
organizacion. Ruiz de Alba Robledo, J.A. MONOGRAFICO El compromiso
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organizacional: Un valor personal y empresarial en el marketing interno -

69 - En ocasiones, los directivos, como en este caso el fundador de

Honda, pueden tener una idea acerca de lo que piensa que va a motivar

a sus colaboradores y se pueden llevar la sorpresa al descubrir que los

valores que sustentan sus motivaciones mas intimas son otros a los que

la empresa pensaba o incluso puede producirse la aparicion de nuevos

valores

Meyer y Allen citados por (Arias, 2001) proponen una conceptualizacion del

compromiso organizacional dividido en tres componentes: afectivo, de

continuidad y normativo; de esta manera la naturaleza del compromiso es,

respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la

organizacion.

Compromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos emocionales que
las personas forjan con la organizacion, refleja el apego emocional al
percibir la satisfaccibon de necesidades (especialmente las
psicolégicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia en la
organizacién. Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten

orgullosos de pertenecer a la organizacion.

Compromiso de continuacion: (necesidad) sefiala el reconocimiento de
la persona, con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicolégicos)
y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera
renunciar a la organizacion. Es decir, el trabajador se siente vinculado
a la institucién porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla
implicaria perderlo todo; asi como también percibe que sus
oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se incrementa su

apego con la empresa.

Compromiso normativo: (deber) es aquel que encuentra la creencia en
la lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de alguna manera
como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo, cuando
la institucion cubre la colegiatura de la capacitacion; se crea un sentido
de reciprocidad con la organizacién. En este tipo de compromiso se

desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la institucion, como
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2.2.2

efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia la organizacién
por haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por

el trabajador.

El compromiso organizacional consiste, entonces, en aquellas
actitudes de los empleados por medio de las cuales demuestran su
orgullo y satisfaccion de ser parte de la organizacion a la que
pertenecen. Significa coloquialmente “ponerse la camiseta” de la
empresa y verse como parte de ella. Esta actitud es de gran beneficio
para las organizaciones ya que significa contar con personas
comprometidas, trabajando no solo por alcanzar un objetivo personal

sino también por el éxito de la organizacion en general.
Enfoques del compromiso organizacional

Existe diversidad de corrientes que estudian una misma variable, en

la presente investigacion mencionaremos algunos enfoques los cuales

nos ayudaran a comprender la procedencia de nuestro constructo.

a) Enfoque unidimensional

En primer lugar, encontramos este enfoque el cual segun Dunham,
Grube y Castafieda (citados en Cérdoba, 2006), a lo largo de su
estudio en relacion al compromiso organizacional remarcan, la
existencia de una secuencia la cual segun su estudio divide al

compromiso en dos orientaciones:

- Actitudinal
En el cual segun Mowday, Porter y Steers, (1982) aqui se
establece que, segun la orientaciéon actitudinal del compromiso, el
comportamiento de los colaboradores en una organizacion, en este
caso tendria su foco de interés en los procesos cognoscitivos, es
decir, en como una persona analiza los acontecimientos del
contexto en el que se desenvuelve, asimismo en cOmo piensa o
que postura decide adoptar en relacién a esos acontecimientos en
su centro de labores. Ademas, gracias a las investigaciones y

estudios respecto al compromiso organizacional, se encuentra un
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vinculo o relacién importante con los indices de absentismo,

rotacion de personal y produccion.

- Conductual

Para Mowday et al, (1982), en relacion a la orientacion conductual
del compromiso, hace referencia a los mecanismos que logran en
el colaborador una identificacion con la organizacion. Es decir, en
todo lo que engloba el comportamiento traducido en acciones, los
cuales manifiestan si un colaborador se encuentra comprometido
con la organizacion o no

Finalmente, los que se intenta anunciar el enfoque es que el
compromiso organizacional tiene como componente primordial el
lazo afectivo, el cual los estudiosos Mowda et al, (citados en
Cordoba, 2006), mencionan que, el compromiso vendria a ser la
aceptacion y credibilidad de valores establecidos en la
organizacién, asimismo, es la predisposicion para esforzarse por el
bien de la organizacién, manteniendo consigo un nivel alto de

deseo de permanencia.

b) Enfoque conceptual de compromisos multiples

Reichers (citado en Varona 1993), quien planteo un novedoso
enfoque para la conceptualizacion del compromiso organizacional,
para lo cual establecidé los compromisos multiples. En este enfoque,
se trata de comprender la experiencia del colaborador en relacién al
compromiso organizacional, con los diferentes y diversos aspectos
organizacionales. Asi que, se intentan explicar el compromiso
organizacional en funcion de la relacion del colaborado con los
distintos grupos dentro de la organizacién, ya sea gerentes, duefio,

supervisores, clientes, entre otros.

Enfoque conceptual — multidimensional
Entre las diferentes investigaciones que se han llevado a cabo se
ha logrado establecer una serie de modelos, utilizando como base la

multidimensionalidad del constructo compromiso organizacional.
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- Modelo de los dos factores
En el presente modelo, los estudiosos explicaron que el
compromiso organizacional estaria compuesto por dos factores
importantes los cuales se establecieron como: compromiso
afectivo y compromiso calculado (este ultimo en la actualidad
llamado de continuidad). Por consiguiente, se hace un aporte
refiriendo que la lealtad del colaborador hacia su institucién esta

contemplada dentro del factor afectivo del compromiso.

- Modelo de los tres factores

Por este lado, en el modelo de los tres factores, intenta explicar la
existencia de tres dimensiones del compromiso organizacional,
siendo estos el compromiso afectivo, normativo y calculado (o de
continuidad). Ademas, los estudios de Meyer y Allen, (1991),
indican que estas dimensiones pueden suceder en los trabajadores
en un mismo tiempo y pueden diferir en su intensidad.

Por otro lado, también encontramos que algunos investigadores,
proponen que el compromiso organizacional tiene como base al
apego psicoldgico, el cual seria un nexo emocional, del trabajador
con su lugar de trabajo, el cual para tiene también tres
dimensiones; involucramiento instrumental con recompensas
extrinseca, involucramiento tomando como base la afiliacion y por
ualtimo el involucramiento en relacion a la coherencia de los valores
personales y organizacionales

2.2.3 Teorias

Como bien sabemos el proposito de una teoria es fijar una
representacion cientifica a razon de una serie de observaciones o
experimentos. Ademas, estd constituida por conceptos, proposiciones y
definiciones que se encuentran relacionadas entre si; con el objetivo de
explicar o poder pronosticar un determinado fendmeno. Para poder
comprender mas acerca del concepto de compromiso organizacional, se
han ido trabajando varias teorias que desde su punto de vista nos dan una

nocién mas clara del tema.
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a) Teoria “X” y “Y” de McGregor

Hace unos 30 afios, McGregor, realizo un estudio, en el cual pretendia
establecer la identificacion de dos supuestos, a estos los llamé la teoria X
y la teoria Y. Al lograr esta identificacion pudo afirmar que, con referente
a lo que seria la teoria X, se basa mas hacia un enfoque tradicional, donde
se hace referencia a tendencias negativas de las personas y establece un
estilo administrativo con caracteres autocraticos e impositivos. Robin y
Judge (2013) hacen una apreciacion respecto a la teoria X, donde afirman
gue esta teoria, albergaria individuos los cuales no estarian a gusto con
lo realizar algun tipo de trabajo, es por ello que tendrian caracteristicas de
personas perezosas, que no les agrada las responsabilidades y deben ser
empujarlos para realizar alguna tarea o labor. Es decir, que en esta teoria
el colaborador no se encuentra a gusto con el trabajo que realiza o no esta
de acuerdo con las normativas de la misma, es una persona a la cual le
es incomodo la realizaciéon de algun trabajo, o ejercicio de algun pendiente
y que por consiguiente no asume responsabilidades, llegando a un punto
de sentir que esta obligado a realizar ciertas funciones, las cuales son

correspondientes a su puesto de trabajo.

Por otro lado, se afirmd que la teoria Y, estaria mas enfocada en lo
moderno, en el cual establece capacidades positivas de las personas,
caracterizandose por ser mas demdcratas e informativas. Asi mismo,
también Robin y Judge (2013) brindan su opinidn respecto a la teoria Y,
indica que, en relacion al planteamiento de la teoria Y, los trabajadores
bajo esta teoria tienen una calificacion mas optimista, dado que se
muestran mas trabajadores, gustan de sus labores ademas de desarrollar
capacidad de la creatividad y de aporte a la organizacion, ello sumado al
compromiso de poder asumir responsabilidades cada vez mas complejas,

demostrando capacidades de liderazgo.

En esta teoria, podemos apreciar segun lo establecido por McGregor
gue, existe una clasificacién de los colaboradores el cual se da en dos
grupos opuestos, los cuales cumplen con ciertas caracteristicas que se
traducen en comportamientos en la organizacion con respecto a su actitud

a sus labores, estas pueden favorecer o no a la organizacién, dado a que
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a)

b)

c)

encontramos que algunas personas llegan a sentirse cémodos

desarrollando ciertas labores, pero otros pueden mostrarse

desinteresados con ello.

A continuacion, se presenta un cuadro comparativo el cual resume y

explica con mayor claridad estos supuestos:

TEORIA X

La persona intermedio
muestran incomodidad por el
trabajo y evitan el trabajo a
toda costa.

Dado que no les gusta
trabajar, es necesario
coaccionar, vigilar, dirigir y
amenazar con sanciones para
lograr que se esfuercen y
logren los objetivos de la
organizacion.

La persona intermedio va a
preferir trabajar para alguien
y ser dirigida  evita
responsabilidades, tiene poca

TEORIAY

El esfuerzo fisico o mental en el
trabajo es algo tan natural como
jugar o descansar.

Prefieren tomar su control para
poder alcanzar sus objetivos y
metas ya que se encuentran
comprometidos con estos.
Alcanzaran objetivos dado que
posterior a ello obtendran
recompensas con relacion a sus
logros.

Las personas promedio, suelen
aceptar responsabilidades,
ademas van en busca de mas.
Tienen capacidad para ejercer un

ambicion y ansia la seguridad
por encima de todo.

grado importante de
imaginacion, innovacién y
creatividad, de modo que facilita
la resoluciéon de los problemas
dentro de la organizacién.

Figura 1. Los supuestos de la teoria X y la teoria Y sobre la naturaleza

humana. Fuente: Adaptado de Chiavenato (2004).

Como se aprecia en la figura 1, se encuentra detallado las
caracteristicas que presenta un trabajador, segun las consideraciones de
cada teoria, presentando a la personas que estarian en la teoria X como
personas mas dependientes y que necesitan de mas empuje y supervision

de su trabajo; lo que no pasa con las personas que se encuentran en la
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b)

teoria Y, donde se presentan individuos mas independientes,
innovadores, creativos, quienes se plantean metas y objetivos y no temen

arriesgarse a asumir y liderar a un equipo.

Teoria de los dos factores

La teoria de los dos factores hace referencia a dos factores que, en
conjunto conllevan a una adecuada satisfaccion laboral, ello implicaria en
gue, si existen colaboradores satisfechos en la organizacién, sumaria al

grado de compromiso organizacional de cada uno de ellos.

Robbin y Judge (2013), nos explican sobre esta teoria que tiene
como autor a Frederick Herzberg, quién plantea que los factores que
conllevarian a lograr la satisfaccion laboral, difieren de los que
provocarian la insatisfaccion laboral. Por consiguiente, de establecerse la
idea de poder erradicar los factores que cusan insatisfaccion, se lograra
tranquilidad momentanea, pero la motivacion en los trabajadores no seria
activada, como algo indispensable. Viendo estos resultados Frederick
Herzberg, planteo la catalogacion de las condiciones del contexto
organizacional: salario, calidad se supervision, condiciones de trabajo
(fisicas), politicas de empresa, relaciones interpersonales y seguridad
laboral; como factores de higiene. Con lo cual afirma que cuando estos
factores son adecuados los colaboradores no estaran insatisfechos, pero

ello no querria decir que estarian satisfechos.

Es asi que, Herzberg plantea los factores motivadores, los cuales
nacen de su idea de motivar a los colaboradores desde un punto de vista
mas intrinseco, enfatizando factores asociados al trabajo en si mismo, ya
sea mediante las posibilidades de que puedan ascender, lograrse
personalmente, ser reconocidos, brindar responsabilidades, premiar

logros.
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A continuacion, se presenta un cuadro explicativo a modo de resume

para mostrar con mayor claridad los factores segun Herzberg:

Teoria de los dos }

i
! L

Factor motivador

Este factor
envuelve lo
relacionado al trabajo

en si  mismo, el

reconocimiento, la

Figura 2. Teoria de los dos factores de Herzberg. Fuente: adaptada de Robbin y
Judge (2013).

Como se aprecia en la figura 2 comprendemos que en la teoria se
habla de la presencia de dos factores; estan los factores intrinsecos
(motivacional), el cual va a estar determinado segun el grado de
autorrealizacion que sientan los colaboradores por medio de los
reconocimientos, responsabilidades entre otros. Ademds, estan los
factores extrinsecos (higiénicos), los cuales se evidenciardn segun el
entorno y que tan satisfecho uno se encuentre con este contexto, ya sea

en cuanto a las relaciones interpersonales, los escenarios laborales, etc.
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c) Teoria de las necesidades de McClelland

En este apartado encontramos la teoria de las necesidades de David
McClelland, el cual plantea tres necesidades importantes para las
personas. En Robbin y Judge (2013) hacen mencion de la teoria de
McClelland el cual con la ayuda de sus trece colaboradores se centr6é en

las tres necesidades que a continuacion se mencionaran:

- Lanecesidad de logro (nLog) es la potencia por sobresalir, por
llegar al éxito con relacién a un conjunto de estandares.

- Lanecesidad de poder (nPod) es la necesidad de poder
influenciar en otros para que se comporten de una manera que no
se lograria con ningun otro medio.

- Lanecesidad de afiliacion (nAfi) es el deseo y ansias de tener

relaciones interpersonales amigables y cercanas. (p.207)

Cuando se habla de empleos que demandan mayor responsabilidad
personal, constante feedback y un grado considerable de peligro, las
personas con alta necesidad de logro suelen sentirse muy motivados.
Existe una alta posibilidad de tener éxito al emprender sus propios
negocios al igual que cuando se intenta administrar un area independiente

la cual se encuentra en una organizacion grande.

En opinién de esta teoria Robbin y Judge (2013), mencionan que
“una gran necesidad de logro no necesariamente convierte a una persona
en un buen administrador, sobre todo en las grandes organizaciéon” (p.
208). Esto nos da un indicador de que, muchas veces el poseer un alto
nivel en cuanto a la necesidad de logro no es un determinante de
obtencidn del éxito, pues en ocasiones puede verse frustrado por diversas
situaciones del contexto. Asimismo, mencionan que las necesidades de
afiliacion y de poder suelen ser caracteristico de la obtencion del éxito a

nivel gerencial.
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Finalmente, McClelland, nos dice que estas necesidades son
inconscientes, esto quiere decir que, una persona puede tenerlas en un

alto nivel, sin percatarse de ello, por consiguiente, no es facil su medicion.

A continuacion, se presenta un cuadro explicativo a modo de resume:

Teoria de la
neceidades de
McClelland

Necesidad de logro

Necesidad de

Necesidad de poder afiliacion

Figura 3. Teoria de las necesidades de McClelland. Fuente: Elaboracion

propia.

En la figura 3 encontramos de manera grafica los tres factores
considerados en la teoria de las necesidades de McClelland, donde nos
presenta como primera necesidad al logro, donde se encuentran las
personas que sienten necesidad de obtener el éxito y luchan por ello, en
segunda instancia esta el poder, en el cual se encuentran inmersas las
personas que desarrollan el deseo de causar impacto, de poder influir y
controlar sobre los demas, y finalmente nos presenta a la afiliacion, en la
gue se encuentran personas con necesidad de ser aceptadas dentro de
la organizacion para lo cual buscan entablar amistad con sus

compafieros.
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d) Teoria de los tres componentes del compromiso organizacional

Segun los estudios de Allen y Meyer (1991), al estudiar el
compromiso  organizacional, logran reconocer la condicion
multidimensional de constructo; ademas, mencionan afirmando de que el
compromiso organizacional es reflejo de una conexidn psicolégica que
establece el trabajador con la organizacién, expresando la existencia de
una inconsistencia de los testimonios establecidos por O'Reilly y
Chatman, lo que conllevé a una exploracion y revision de la literatura
especializada, para luego poder brindar un bosquejo del enfoque, en el
cual resulto que el compromiso organizacional es la sumatoria de tres
componentes que se presentan en forma simultanea, diferenciandose en
intensidad. Es asi que se propone la Teoria de los tres componentes del

compromiso organizacional.

La teoria de los tres componentes del compromiso organizacional
esta propuesta por Meyer y Allen, (1991), quienes definen el compromiso
organizacional como “un estado psicoldgico que caracteriza la relacion de
los empleados con su organizacion” (p. 67). Es decir, un individuo
desarrolla un nivel de compromiso con su organizacion en base a una
condicion psicoldgica; asimismo, el compromiso tiene influencia en la
toma de decisiones sobre renunciar o de permanecer en la organizacion.

Asimismo, Meyer y Allen plantean los tres componentes siguientes:

- Componente afectivo: Allen y Meyer (1990) indica que “un firme
compromiso afectivo, sucede porque el colaborador desea y
quiere” (p. 3); el cual hace referencia a una conexion emocional
que el colaborador establece con la organizacion, reflejado un
grado de apego a través de su satisfaccibn en cuanto a sus
necesidades y perspectivas; ademas disfrutan de su permanencia.
Los colaboradores que llegan a desarrollar este tipo de
compromiso suelen sentirse orgullosos de pertenecer a la
organizacion en la que laboran.

- Componente de continuidad: Allen y Meyer (1990) indica que “un

firme compromiso de continuidad, sucede porque el colaborador
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siente que lo necesita” (p. 3); el cual estd determinado por los
reconocimientos y valorizaciones que se les brinda a los
colaboradores, esto con respecto a costos, posiblemente
financieros, psicoldgicos, fisicos, y las escazas posibilidades para
conseguir un nuevo puesto de trabajo. Es decir, el colaborador se
siente vinculado a la institucion a razén de que ha invertido tiempo,
dinero y esfuerzo y por consiguiente el pensar en dejar la
organizacién implicaria perder todo lo invertido; ademas de percibir
gue sus oportunidades ahi afuera son reducidas, por lo cual
incrementa su apego con la organizacion.

- Componente normativo: Allen y Meyer (1990) indica que “un
firme compromiso normativo, sucede porque el colaborador siente
que debe hacer o estar” (p. 3), es aquel en el cual se cree, se
encuentra la lealtad hacia la organizacion, esto expresado en un
sentido moral, dado que esta supeditado como forma de pago
hacia la organizacion debido a la obtencion de beneficios, ya sea
capacitaciones, cursos, entre otros; lo cual genera reciprocidad.
En ese sentido podemos decir que, este tipo de compromiso se
establece a razon de experimentar la sensacion de deuda con la
organizacién y se alarga su permanencia en la institucion.

Finalmente, encontramos que existen diversidad de enfoques

correspondiente al compromiso organizacional, y se ha visto como los

estudios realizados por Meyer y Allen se han aproximado al concepto
de compromiso tomando como base la literatura existente, es asi, que
el resultado de ello es el modelo de los tres componentes y por
consiguiente la elaboracibn de su cuestionario de compromiso

organizacional.
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A continuacion, se presenta un cuadro explicativo a modo de

resume:

Figura 4. Teoria de los tres componentes del compromiso organizacional.
Fuente: Adaptado de Meyer, J.P.y Allen, N J. (1991)

Como podemos ver en la figura 4 se puede diferenciar los tres
componentes del compromiso laboral y como estos estan ligados a las
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diferentes caracteristicas de la organizacion y de la persona,
evidenciandose que los tres son factores que reflejan un determinado
comportamiento en la organizacion. A su vez, tanto el componente
normativo y de continuidad son dos componentes con caracteristicas que

dependen y se desarrollan a partir de todo el contexto de la organizacién.

Factores que determinan el compromiso organizacional

SegUn su estudio Alvarez (citado por Rivera 2010), realiza estudios
sobre factores o elementos que tengan influencia y determinan el
compromiso organizacional, para asi poder brindar a las organizaciones
un conocimiento mas amplio en relacion al entendimiento del
comportamiento de los colaboradores, es asi que cataloga tres grupos de

factores:

- Caracteristicas personales demograficas
- Caracteristicas del puesto y condiciones

- Las experiencias y valoraciones del ambito

Caracteristicas personales demogréficas

Con respecto a este apartado, Alvarez (2008), nos indica a través de
estudios pudo llegar a los siguientes puntos a considerar; en cuanto al
factor edad, hay un efecto positivo, ademas se encuentra relacion
significativa con el tiempo de permanencia del colaborador en su
organizacién. También manifiesta que la edad estd vinculada con el
componente de continuidad y afectivo, a razén de que, a mayor tiempo en
la organizacion los colaboradores perciben la reduccion de posibilidades
de un nuevo empleo, por consiguiente, aumenta su apego por la
organizacion.

Por otro lado, también esta Marin (2003), quien hallo que algunos de
los factores importantes eran el nUmero de afios en la empresa en la que
laboran y en cuanto peso se le otorga a su identificacibn con la
organizacién, estos estan relacionados significativamente con el

compromiso organizacional. Pero se determiné que, el nUmero de afos
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b)

es negativo para los cambios organizacionales, en términos de innovacion
y nuevas ideas.

Por otro lado, encontramos que el efecto del factor demogréfico sexo,
por su parte, aun no ha sido definido de manera clara, debido a que se
han encontrado resultados de mayor grado de compromiso en mujeres
como en hombres respectivamente. Esto nos dice que, tanto hombres
como mujeres pueden presentar un adecuado grado de compromiso

organizacional.

Caracteristicas del puesto y condiciones

En relacion al puesto de trabajo y condiciones laborales, Alvarez
(2008), considera que el tiempo en cuanto a las horas en las que un
colaborador labora en la institucion, éste de cierta manera tiende a
socializar y esto va a depender de la cantidad de horas. Ahora bien, de
generarse buenos lazos de amistad con los pares y otros, supondria la
existencia de un incremento en el compromiso organizacional también.
Ademés, considera que cuando un colaborador llega a desarrollar
mayores capacidades como; autonomia, variedad y manejar mas
responsabilidades en sus labores, esto también se deberia a un
incremento en el nivel del compromiso. Por otro lado, se identifico que los
colaboradores que se encontraban en cargos o puestos de alto rango en
las organizaciones, suelen ser personas que presentan un mayor nivel de
compromiso, a razén de que gozan de beneficios, entre otros. Esto
traducido en los tres componentes, estariamos hablando de un
compromiso mas normativo, y hasta posiblemente de un compromiso
afectivo.

Finalmente, también encontramos a Marin (2003), quien nos habla de
un factor importante para toda organizacion y tema también muy sonado
en los ultimos tiempos; y es que el liderazgo para Marin, vendria a ser un
factor concluyente o predictor del compromiso organizacional. Afirma que,
este factor seria contribuyente en cuanto al clima organizacional de la
institucion Manifiesta que este factor contribuira en el clima organizacional
de la institucion, el cual proporcionaria un ambiente agradable, y al mismo

tiempo, pretende la supervision de las técnicas y operaciones que se
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2.2.5

realizan en la organizacion, para su posterior logro en cuanto al

fortalecimiento de la actitud, en los colaboradores.

Conducta del colaborador comprometido y beneficios

Mediante este apartado se pretende expresar como seria el
comportamiento de los colaboradores comprometido y que beneficios
obtendria la empresa con ellos, as asi que, segun los estudios de
(Mowday et al, 1979), nos explica que los colaboradores de una
organizacion que desarrollan un nexo fuerte en cuanto al compromiso con
sSu organizacién, suelen sentirse con mayor impulso para realizar sus
labores con mayor empefio y disposicion, en busqueda de beneficio y
favor de la empresa. Asi en base a lo expuesto podemos decir que existe
posibilidad de que, al tener colaboradores con un alto nivel de
compromiso, esto permitird influenciarlos de manera positiva en lo que
respecta a la productividad y la calidad de productos y procesos, en la
organizacion. Por otro lado, el tema de carencia de alternativas, los
colaboradores tienden a desarrollar frustraciones, al sentirse sujetos a un

vinculo no deseado.

Ademas, en su estudio Meyer y Allen, (1997) explican que una
persona que esta comprometida es la que logra mantener un vinculo con
su centro de labores y que este compromiso se va a estar perenne, ya sea
cuando la organizacion se encuentre en circunstancias favorables, asi
como también, cuando esté pasando por un periodo de adversidades. Es
asi que se dice que, el compromiso es como un adhesivo hacia la
empresa, el cual estimula la lucha por alcanzar las metas y objetivos de la
organizacion, asi como también poder tratar de hacer de uno mismo los

bienes y recursos de la organizacion.

Podemos decir, ademas, que el lograr colaboradores comprometidos
con la organizaciéon, pude llegar a beneficiar a las organizaciones,
reduciendo los indices de rotacién voluntaria, elemento importante en las
organizaciones. Se menciona también, que el compromiso estimula a los

colaboradores a poder mantener una asistencia regular a su centro
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2.3

23.1

trabajo, tanto asi que, se ve una reduccién en el indice de absentismo y
por consiguiente también disminuye la incidencia de permisos otorgados.
En conclusién, la disposicion que tenga el colaborador de realizar su
jornada laboral, cumpliendo las horas que le corresponde, genera a la

organizacién beneficios

Finalmente, cerraremos este apartado con una definicién adicional del
compromiso organizacional en relacion al comportamiento, segun
Palomo (citado en Alvarez 2008), menciona que para ella una persona
comprometida es una persona con talento, manifestando que este
profesional talentoso es una persona comprometida que muestra un
repertorio de comportamientos observables y medibles asociados con un
rendimiento alto o excelente en un determinado contexto profesional, y
con una contribucion notable al éxito y futuro de la organizacion. Dicho en
otras palabras, entendemos entonces que una persona que logra un nivel
de compromiso con su organizacion; independientemente del tipo de
compromiso que desarrolle una serie de comportamientos notorios los
cuales podran ser evaluados y estos pueden ser puntuados desde un alto
hasta un excelente dependiendo del entorno en el cual se desarrolle dia
a dia, esta serie de comportamientos seran beneficiosos para la
organizacion, a razén de que el colaborador a través de ello va a cooperar

y aportar al bienestar y progreso de su centro de labores.
Definiciones conceptuales

Compromiso organizacional

Cuando hablamos sobre el concepto de compromiso organizacional
podemos encontrar diversidad en cuanto a los diferentes estudiosos, entre
ellos tenemos a Meyer y Allen (1991) quienes mencionan que el
compromiso organizacional es “un estado psicolégico que caracteriza la
relacion entre una persona y una organizacion” (p. 67). Es decir, que un
individuo desarrolla un nivel de compromiso con su organizacion en base
a una condicion psicologica, podria ser un sentimiento o emocion para su
organizacion; asimismo, mencionan que el compromiso puede tener

consecuencias en nuestro comportamiento en el entorno laboral, asi como
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también puede influenciar en la toma de decisiones con relacién a

renunciar o de permanecer en la organizacion.

Finalmente, podemos afirmar que el compromiso organizacional seria
un estado psicologico, el cual se desarrollara en los colaboradores de
manera voluntaria y mediante este compromiso un miembro de una
organizacion logra compenetrarse e identificarse con su esta. El
compromiso esta también supeditado a la coincidencia y relacion de las
expectativas, metas e ideales de cada colaborador, con los de la

organizacion.

Segun los estudios de Allen y Meyer (1991), al estudiar el
compromiso  organizacional, logran reconocer la condicion
multidimensional de constructo; ademas, mencionan afirmando de que el
compromiso organizacional es reflejo de una conexién psicologica que
establece el trabajador con la organizacion, expresando la existencia de
una inconsistencia de los testimonios establecidos por O'Reilly y
Chatman, lo que conllevé a una exploracion y revision de la literatura
especializada, para luego poder brindar un bosquejo del enfoque, en el
cual resulto que el compromiso organizacional es la sumatoria de tres
componentes que se presentan en forma simultanea, diferenciandose en
intensidad. Es asi que se propone la Teoria de los tres componentes del

compromiso organizacional.

La teoria de los tres componentes del compromiso organizacional
esta propuesta por Meyer y Allen, (1991), quienes definen el compromiso
organizacional como “un estado psicoldgico que caracteriza la relacion de
los empleados con su organizacion” (p. 67). Es decir, un individuo
desarrolla un nivel de compromiso con su organizacion en base a una
condicion psicoldgica; asimismo, el compromiso tiene influencia en la
toma de decisiones sobre renunciar o de permanecer en la organizacion.

Asimismo, Meyer y Allen plantean los tres componentes siguientes:

- Componente afectivo: Allen y Meyer (1990) indica que “un firme
compromiso afectivo, sucede porque el colaborador desea y

quiere” (p. 3); el cual hace referencia a una conexién emocional
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que el colaborador establece con la organizacion, reflejado un
grado de apego a través de su satisfaccion en cuanto a sus
necesidades y perspectivas; ademas disfrutan de su permanencia.
Los colaboradores que llegan a desarrollar este tipo de
compromiso suelen sentirse orgullosos de pertenecer a la
organizacion en la que laboran.

Componente de continuidad: Allen y Meyer (1990) indica que “un
firme compromiso de continuidad, sucede porque el colaborador
siente que lo necesita” (p. 3); el cual esta determinado por los
reconocimientos y valorizaciones que se les brinda a los
colaboradores, esto con respecto a costos, posiblemente
financieros, psicologicos, fisicos, y las escazas posibilidades para
conseguir un nuevo puesto de trabajo. Es decir, el colaborador se
siente vinculado a la institucion a razén de que ha invertido tiempo,
dinero y esfuerzo y por consiguiente el pensar en dejar la
organizacién implicaria perder todo lo invertido; ademas de percibir
que sus oportunidades ahi afuera son reducidas, por lo cual
incrementa su apego con la organizacion.

Componente normativo: Allen y Meyer (1990) indica que “un
firme compromiso normativo, sucede porque el colaborador siente
que debe hacer o estar” (p. 3), es aquel en el cual se cree, se
encuentra la lealtad hacia la organizacion, esto expresado en un
sentido moral, dado que esta supeditado como forma de pago
hacia la organizacion debido a la obtencidon de beneficios, ya sea
capacitaciones, cursos, entre otros; lo cual genera reciprocidad. En
ese sentido podemos decir que, este tipo de compromiso se
establece a razén de experimentar la sensacién de deuda con la

organizacion y se alarga su permanencia en la institucion.

Finalmente, encontramos que existen diversidad de enfoques

correspondiente al compromiso organizacional, y se ha visto como los

estudios realizados por Meyer y Allen se han aproximado al concepto de

compromiso tomando como base la literatura existente, es asi, que el

resultado de ello es el modelo de los tres componentes y por consiguiente

la elaboracion de su cuestionario de compromiso organizacional.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

1.1 Tipo y disefio de investigacion

1.1.1Tipo
La investigacion esta orientada al tipo descriptivo, la
cual se entiende como su mismo nombre lo dice
“describir’ las situaciones que observamos en una
poblaciéon especifica. Segun Sabino (1986), esta
investigacion estudia una poblacion basadas en
hechos reales para asi poder realizar una
interpretacién correcta.

1.1.2Disefio
El disefio de la presente investigaciobn es no
experimental, lo que se refiere que se estudia las
variables sin manipularlas. Segun Kerlinger y Lee
(2002), nos refieren que las investigaciones no
experimentales las variables no pueden ser

controladas o intencionadas por los cientificos.

1.2 Poblacion y Muestra

1.2.1Poblacion
La poblacién estad constituida por 40 trabajadores,
24 mujeres y 16 hombres de una institucion publica
sector salud, del distrito de Combapata, que se
encuentran divididos en las siguientes areas de
servicios: Asistenciales, administrativas,
digitadores.

1.2.2Muestra
La muestra es de tipo censal, ya que se toman en
cuenta todos los trabajadores en su totalidad que
conforma la institucidon publica de sector salud, del

distrito de Combapata.



1.3

Segun (Loépez, 1999 citado en Richard 2007), “la
muestra censal es toda la poblacién a investigar”
(P.34).

Tabla 1. Cantidad de trabajadores por area.

SERVICIOS CANTIDAD
AISISTENCIALES 29
ADMINISTRATIVOS 4
DIGITADORES 7

TOTAL 40

Identificacidon de la variable y su

Operacionalizacion

La presente investigacion tiene como objetivo
estudiar la variable compromiso organizacional,
que se define como el vinculo que tiene un
trabajador con Ila misiobn y objetivos de Ila

organizacion, la cual presenta tres dimensiones:

Tabla 2. Dimensiones del Compromiso

Organizacional

Dimensiones del Compromiso Organizacional

AFECTIVA DE CONTINUIDAD NORMATIVA
(Deseo) (Necesidad) (Deber)
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Variable

Compromiso
Organizacio
nal

Estado
psicoldgico
gue identifica
y vincula al
trabajador
con la
organizacion.

1.4

Tabla 3. Operacionalizaciobn de la variable

compromiso organizacional.

. . Indica Peso Ne° N° de
Dimensiones dores % Niveles
Afectivo: se En total
caracteriza por un desacu
. 1,3,7,
lazo emocional, el 10 11 erdo/
trabajador se siente g, 35.01% 7 En
12,15
pleno de desacu
permanecer a la erdo/ Ni
empresa. en
Continuidad: se desacu
caracteriza por la erdo ni
preocupacién que 4,8,13 en
siente el trabajador ,16,17 33.33% 5 acuerd
si deja la empresa o/ De
se generaria mas acuerd
costos, gastos etc. o/ En
Normativa: Se total de
caracteriza por la acuerd
obligacion que 265 o
siente el trabajador 9’ 1’4’
de quedarse en la ’18’ 31.66% 6

empresa, esto
debido a todos los
beneficios que Ila
misma le ofrece.

Técnicas e instrumentos de evaluacién y

diagndstico.

La técnica que se pondra en practica y que ayudara
a obtener los datos necesarios en la investigacion
sera la escala de cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer y Allen (CCO), la cual
determina qué tipo de compromiso organizacional
tienen los trabajadores de una determinada
empresa mediante sus tres dimensiones; afectivo,

de continuidad y normativo.
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FICHA TECNICA

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Compromiso

Organizacional
Autor: Meyer y Allen

Procedencia: Estados Unidos

Objetivo: Conocer el tipo de compromiso
organizacional en los trabajadores de una empresa

u organizacion.

Estructura: 03 componentes (consta de 18 items)

Componente afectivo: = 6 items
Componente de continuidad =6 items
Componente normativo = 6 items

Adaptacion: Lima — Peru por Montaya (2014)

Escala tipo: Likert

Administracion: Individual o colectiva

Duracidon: 15 minutos aproximadamente

La escala de compromiso organizacional de Meyer
y Allen (1997), fue traducida al idioma espafiol por
Arciniegay Gonzales (2006), quienes formularon 18
items en positivo. En nuestro pais, Montoya (2014)
adapto y valido el instrumento en una investigacion
qgue realizé a 642 trabajadores de una empresa de
call center de Lima. La escala como antes
mencionado cuenta con tres dimensiones: afectivo,
de continuidad y normativo. Los items son de tipo

escala likert que se terminan con 05 alternativas:

(1) En total desacuerdo
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(2) En desacuerdo

(3) Ni en desacuerdo ni en acuerdo

(4) De acuerdo

(5) En total acuerdo

Para su validacion y poder elaborar la escala de
compromiso organizacional Montoya (2014), nos
refiere que utilizé tres extracciones con distintos
tipos de rotacion: La Oblimin directa, la Varimax y
Quartimax, por consiguiente, nos muestra que la
mayoria de items se centran en el primer factor
(afectivo), y que en el tercer factor no hay mayor
incremento en la varianza. De acuerdo a esos
resultados decide hacer un nuevo analisis tomando
solo 2 factores, la cual obtiene como resultado que
el item 2 (perteneciente al factor normativo) obtuvo
una variabilidad menos a 30% por lo que decide
eliminarlo. Concluyendo procede a realizar otro
analisis con rotacion Oblimin, en el cual tiene dos
factores resultantes: “compromiso Afectivo-
Normativo” y “Compromiso Continuidad”, de la cual

se obtiene:

Tabla 4: Estadisticos de fiabilidad de la escala de

compromiso organizacional y sus sub escalas

Alfade Alfa de Cronbach basada en

Cronbach los elementos tipificados N de elementos

,918 ,926 17
,928 ,932 14
779 779 3
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A nivel de compromiso organizacional general se

obtuvo 0,926, la cual indica una fiabilidad muy

buena, siguiendo por la subescala compromiso
afectivo/normativo que tiene 0,932 y de continuidad
0,779 las cuales estan en un nivel moderado. A
pesar que no se llegd a corroborar la réplica de la
teoria de 03 factores con 18 items, Montoya (2014),

nos demostré que se acomodo mas usando los 02

factores con 18 items.

Tabla 5.

Baremos

para el

compromiso organizacional

cuestionario de

BAREMOS PARA LA ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Compromiso

organizaciona

Compromis

o afectivo

Compromiso

de continuidad

Compromiso

normativo

| (general)
90-73 Muy 30-25 Muy 30-25 Muy 30-25 Muy
favorable favorable favorable favorable
72-55 Favorable 25-19 Favorable | 24-19 Favorable 24-19 Favorable
54-37 Desfavorable | 18-13 18-13 Desfavorable | 18-13

Desfavorable

Desfavorable

36-19 0 menos
Muy desfavorable

12-7 0 menos
Muy
desfavorable

12-7 0 menos Muy
desfavorable

12-7 o menos Muy
desfavorable
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CAPITULO IV

PROCESAMIENTO, PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Procesamiento de los resultados
Después de reunir la informacién se procedio a:

- Tabular la informacion, codificarla y transmitirla a una base de datos
computarizada (MS Excel 2013 y IBM SPSS Statistics version 22)

- Se determind la distribucién de las frecuencias y la incidencia
participativa (porcentajes) de los datos del instrumento de
investigacion.

- Se aplicaron las siguientes técnicas estadisticas:

Valor Maximo y valor minimo

Media aritmética

> X,
Y: i=1
mn

Frecuencias

4.2 Presentacién de los resultados

Tabla N°7
Medidas estadisticas descriptivas de la variable de investigacion de
compromiso laboral

PUNTAJE TOTAL

N Vialido 40
Perdidos 0

Media 53

Minimo 21

Maximo 76
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El estudio realizado de 40 trabajadores del personal de salud, en el Centro de
Salud Combapata, tanto asistenciales, administrativos y digitadores, sobre el
Compromiso laboral, tiene como interpretacion los siguientes datos:

Una media de 53,28 se categoriza como “Desfavorable”

Un valor minimo de 21 que se categoriza como “Muy Desfavorable”

Un valor maximo de 76 que se categoriza como “Muy Favorable”

Tabla N°8
Medidas estadisticas descriptivas de las dimensiones pertenecientes del
Compromiso laboral

Estadisticos

Estadisticos
COMPONENTE AFECTIVO COMPONENTE DE CONTINUIDAD

N Valido 40 40
Perdidos 0 0
Media 23,03 12,30
Minimo 7 5
Maximo 31 20

Correspondiente a las dimensiones que abarcan el compromiso laboral se

puede observar los siguientes resultados:

¢ En la dimension Componente Afectivo se puede observar:
Una media de 23,07 que se categoriza como “Favorable”
Un minimo de 7 que se categoriza como “Muy Desfavorable”
Un maximo de 31 que se categoriza como “Muy Favorable”

¢ En la dimension Componente de Continuidad se puede observar:
Una media de 12,30 que se categoriza como “Muy Desfavorable”
Un minimo de 5 que se categoriza como “Muy Desfavorable”
Un maximo de 20 que se categoriza como “Favorable”

e En la dimension Componente Normativo se puede observar:
Una media de 17,95 que se categoriza como “Desfavorable”

Un minimo de 6 que se categoriza como “Muy Desfavorable”
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Un maximo de 27 que se categoriza como “Muy Favorable”
En relacion a los resultados que se mencionaron, a continuacion, daremos una
vista a las tablas estadisticas para poder observar el alto indice, referente a las

dimensiones de compromiso laboral.

Tabla N° 9 Nivel coMPROMISO ORGANIZACIONAL

Resultado del Nivel Total del COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Frecuencia Porcentaje
Valido MUY DESFAVORABLE 4 10,0
DESFAVORABLE 17 42,5
FAVORABLE 18 45,0
MUY FAVORABLE 1 2,5
Total 40 100,0

Comentario:
El nivel de Compromiso Organizacional del “Compromiso Laboral en el Personal
del Centro de Salud Combapata — Cusco”, se considera “Favorable”, obteniendo
los siguientes resultados:

e EI45,0%, se considera la categoria “Favorable”

e EI42,5%, se considera la categoria “Desfavorable”

e EI10.0%, se considera la categoria “Muy Desfavorable”

e EI2,5%, se considera la categoria “Muy Favorable”
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NIVEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

MUY DESFAVORABLE
B CESFAVORABLE
CIFavORABLE

MUY FAYORABLE

Figura N° 1
Comentario:
El nivel Compromiso Organizacional del “Compromiso Laboral en el Personal del
Centro de Salud Combapata—Cusco”, se considera “Favorable “, obteniendo los
siguientes resultados:

e EI45,00%, se considera la categoria “Favorable”

e EI2,50%, se considera la categoria “Muy Favorable”

Tabla N°10 Nivel Componente Afectivo
Resultados del Nivel de Componente Afectivo del compromiso laboral

Frecuencia Porcentaje
MUY
Valido DESFAVORABLE 3 7,5

DESFAVORABLE 6 15,0
FAVORABLE 14 35,0
MUY

FAVORABLE 17 42,5
Total 40 100,0
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Comentario:
El nivel Componente Afectivo del “Compromiso Laboral en el Personal del Centro
de Salud Combapata — Cusco”, se considera “Muy Favorable” obteniendo los
siguientes resultados:

o EI42,5%, se considera la categoria “Muy Favorable”

e EI 35,0%, se considera la categoria “Favorable”

e EI15,0%, se considera la categoria “Desfavorable”

e EI7.5%, se considera la categoria “Muy Desfavorable”

NIVEL COMPONENTE AFECTIVO

WUy DESFAVORABLE
BIDESFAVORABLE
CIFAvORABLE

WUy FAVORABLE

Figura N° 2

Comentario:
El nivel de componente afectivo del “Compromiso Laboral en el Personal del

Centro de Salud Combapata — Cusco”, se considera “Muy Favorable”,
obteniendo los siguientes resultados:
e EI42,50%, se considera la categoria “Muy Favorable”

e EI 7,50%, se considera la categoria “Muy Desfavorable”
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Tabla N°11 Nivel Componente de Continuidad
Resultados del Nivel de Componente de Continuidad del compromiso

laboral
Frecuencia Porcentaje
MUY
Valido DESFAVORABLE 21 52,5
DESFAVORABLE 17 42,5
FAVORABLE 2 5,0
Total 40 100,0

Comentario:
El nivel Componente de continuidad del “Compromiso Laboral en el Personal del
Centro de Salud Combapata — Cusco”, se considera “Muy Desfavorable”
obteniendo los siguientes resultados:

e EI52,5%, se considera la categoria “Muy Desfavorable”

o EI42,5%, se considera la categoria “Desfavorable”

e EI5,0%, se considera la categoria “Favorable”

NIVEL COMPONENTE DE CONTINUIDAD

MUY DESFAVORABLE
B CESFAVORABLE
COFavoRABLE

Figura N° 3

Comentario:
El nivel de componente de continuidad del “Compromiso Laboral en el Personal

del Centro de Salud Combapata — Cusco”, se considera “Muy Desfavorable”,
obteniendo los siguientes resultados:
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e EI52,50%, se considera la categoria “Muy Desfavorable”

e EI5,00%, se considera la categoria “Favorable”

Tabla N°12 Nivel Componente Normativo

Resultados del Nivel de Componente Normativo del compromiso

laboral

NIVEL COMPONENTE NORMATIVO

Frecuencia
Vélido MUY DESFAVORABLE 4
DESFAVORABLE 13
FAVORABLE 21
MUY FAVORABLE 2
Total 40

Comentario:

El nivel Componente Normativo del “Compromiso Laboral en el Personal del

Centro de Salud Combapata — Cusco”, se considera “Favorable” obteniendo los

siguientes resultados:

e EI52,5%, se considera la categoria “Favorable”
e EI32,5%, se considera la categoria “Desfavorable”
e EI10,0%, se considera la categoria “Muy Desfavorable”

e EI5,0%, se considera la categoria “Muy Favorable”
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NIVEL COMPONENTE NORMATIVO

WUy DESFAVORABLE
[ DESFAYORABLE
CIFAVORABLE

W MUY FAYORABLE

Figura N° 4

Comentario:
El nivel de componente normativo del “Compromiso Laboral en el Personal del

Centro de Salud Combapata — Cusco”, se considera “Favorable”, obteniendo
los siguientes datos:
e EI52,50%, se considera la categoria “Favorable”

e EI5,00%, se considera la categoria “Muy Favorable”
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4.3Anélisis y discusion de los resultados

El objetivo principal de la investigacion se encuentra orientada en conocer si
existe un nivel de compromiso organizacional, lo cual en la figura 1 se puede
observar que, el 45% del total de la muestra se encuentra en el nivel Alto de
Compromiso General, ademas, se percibe que un 42,5% de la muestra evaluada
se encuentra en un nivel Promedio y un 10% del total de la muestra presenta un
nivel Bajo; en base a los resultados obtenidos podemos visualizamos que del
total de la muestra se observa que el compromiso organizacional se encuentra
en un nivel Alto, sin embargo, no es significativo, dado que existe un niumero
considerable de agentes que puntdan a un nivel promedio lo que significaria que
podrian encontrarse en desacuerdo con parte de las politicas de la empresa o
indiferentes a ello; asimismo, los que se encuentran en el nivel Bajo, no hay un
impacto del proceso de fidelizacion y aceptaciéon de la cultura y normas de la

organizacion.

Ahora bien, debemos tomar en cuenta que, si bien obtenemos un nivel Alto
de compromiso organizacional, no seria significativo dado que, se obtuvo un
porcentaje considerable de agentes que puntuaron en promedio y bajo; si unimos
los niveles alto y promedio obtendriamos un 88%; lo ideal seria elevar el
porcentaje de colaboradores con un buen nivel compromiso hacia la
organizaciéon. Sobre la descripcion Robbin y Judge (2013) mencionan que el
compromiso organizacional es el nivel en el que un colaborador puede
identificarse con su organizacién en tanto también con las metas de esta,
acompafados de su deseo de seguir trabajando en ella. Es asi, que se entiende
que, el compromiso es como una manera de afiliarse y sentir de pertenencia que
el trabajador desarrolla con su organizacién, ademas, hace una asociacion de
coincidencias entre las metas y objetivos personales con los de la organizacion,
esto suele ser favorable ya que, lograria aumentar el sentimiento de pertenencia
de los trabajadores. Sin embargo, podemos apreciar que en cuanto a los
resultados obtenidos el compromiso organizacional se encuentra en proceso de

mejora.

En cuanto a los resultados obtenidos segun los objetivos especificos

relacionadas a las dimensiones del Compromiso Organizacional, tenemos que,
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en cuanto a la dimensién de Compromiso Afectivo esta orientada a determinar
un nivel en esta dimension, para lo cual, segun los resultados obtenidos; en la
figura 6 se puede apreciar que si, se determina que del total de agentes
evaluados se obtuvo un nivel Alto, representada por el 42.5% del total de la
muestra evaluada, asimismo, hacemos referencia que segun Allen y Meyer
(1990) indican que “un firme compromiso afectivo, sucede porque el colaborador

desea y quiere” (p. 3). .

Con respecto a la dimension Compromiso Normativo, al igual que la
dimension afectiva, se plante6 en el objetivo especifico determinar el nivel de
compromiso, para lo cual, en los resultados obtenidos como se muestra en la
figura 7, se observa que de la muestra evaluada nos da como resultado un
porcentaje de 52.5% que punttan; lo cual segun Allen y Meyer (1990) indican
que, “un firme compromiso normativo, sucede porque el colaborador siente que
debe hacer o estar” (p. 3). Esto estara determinado por las experiencias del
individuo antes de la entrada en la organizacion. Con respecto a la socializacion
organizacional, los empleados que han sido concientizados de alguna manera
en que la organizacion se encuentra en espera de recibir su lealtad, es posible
que presenten un firme compromiso normativo con ella, todo ello esto expresado

en un sentido moral.

En relacién a la dimension Compromiso de Continuidad, se establecio el
objetivo especifico determinar un nivel de compromiso para esta dimension, para
lo cual segun la figura 8 podemos observar que, se percibe que segun los
resultados obtenidos, se evidencia que un 52.5% del total de la muestra puntta
a un nivel Bajo; lo cual nos hace inferir que algunos de los agentes no manejan
un compromiso por necesidad; dado que segun Allen y Meyer (1990) indican que
“un firme compromiso de continuidad, sucede porque el colaborador siente que
lo necesita” (p. 3). Becker también habla en su teoria y plantea que un trabajador
podria lograr sentirse en compromiso con su organizacion de una forma
voluntaria, y por consiguiente lo motivaria a realizar inversiones traducidas en
esfuerzo, para asi poder cierto beneficio con su organizacion; es asi que, el dejar

la organizacion se convertiria en una pérdida de su inversion.
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Segun los resultados obtenidos, se ha encontrado indicadores de mejora,
esto debido a que si bien visualizamos un nivel alto en el compromiso general,
no seria significativo y no vendria a ser el mas optimo, al ser representado solo
por un tercio del total de los evaluados, ello supondria que la organizacion
necesita trabajar mas en temas de fidelizacion, satisfaccion, posicionamiento de

la cultura y valores entre otros.
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4.4.

Conclusiones

En cuanto al compromiso organizacional general, no existe un nivel
significativamente predominante debido a que los resultados muestran
puntajes similares en los tres niveles de evaluacion. Si bien es cierto,
resultando el 45% del nivel Alto, el 10% del nivel Promedio y 42.5 % del
nivel Bajo, no reflejan una cantidad significativa de evaluados para
determinar cual de los tres niveles seria el predominante dentro de la
empresa de seguridad, debido a que los puntajes obtenidos son muy
similares. El nivel de compromiso Organizacional del “Compromiso
Laboral en el Personal del Centro de Salud Combapata — Cusco”, se

encuentra en la categoria FAVORABLE.

Para la dimensién afectiva se concluyd, no existe un nivel
significativamente predominante debido a que los resultados muestran
puntajes similares en los tres niveles de evaluacion. Si bien es cierto,
resultando el 42% del nivel Alto, el 35% del nivel Promedio y 15% del nivel
Bajo, no reflejan una cantidad significativa de evaluados para determinar
cual de los tres niveles seria el predominante dentro de la empresa de
seguridad, debido a que también se observan dos niveles con el mismo
puntaje. El nivel Componente Afectivo del “Compromiso Laboral en el
Personal del Centro de Salud Combapata — Cusco”, se encuentra en la
categoria MUY FAVORABLE.

Con relacion a la dimension normativa, no existe un nivel
significativamente predominante debido a que los resultados muestran
puntajes similares en los tres niveles de evaluacion. Si bien es cierto,
resultando el 52.5% del nivel Alto, 12.5 % del nivel Bajo, no reflejan una
cantidad significativa de evaluados para determinar cual de los tres
niveles seria el predominante dentro de la empresa de seguridad, debido
a que los puntajes obtenidos son muy similares. El nivel Componente
Normativo del “Compromiso Laboral en el Personal del Centro de Salud

Combapata — Cusco”, se encuentra en la categoria FAVORABLE.
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Para la dimension de continuidad se determind, no existe un nivel
significativamente predominante debido a que los resultados muestran
puntajes similares en los tres niveles de evaluacion. Si bien es cierto,
resultando el 52% del nivel Alto, el 10% del nivel Promedio y 35% del nivel
Bajo, no reflejan una cantidad significativa de evaluados para determinar
cual de los tres niveles seria el predominante dentro de la empresa de
seguridad, debido a que también se observan dos niveles con el mismo
puntaje. El nivel Componente de continuidad del “Compromiso Laboral en
el Personal del Centro de Salud Combapata — Cusco”, se encuentra en la
categoria MUY DESFAVORABLE.
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4.5.

Recomendaciones

Implementar un programa de intervencion enfocado en el fomento y

reforzamiento del Compromiso organizacional.

Aplicar talleres de motivacion para su reforzamiento y generar una mejor

actitud para el trabajo.

En cuanto a las dimensiones Normativa y de Continuidad del
compromiso organizacional, realizar talleres de desarrollo personal
donde se trabaje temas como: la comunicacion, la solidaridad,
honestidad, trabajo en equipo y creatividad, a razén de fomentar un
cambio de actitud hacia el trabajo en equipo y reforzamiento del

compromiso con la empresa.

Se recomienda realizar una capacitacion de beneficios laborales, con la
finalidad de fomentar mayor fidelizacion con la empresa
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CAPITULO V
PROGRAMA DE INTERVENCION

5.1. Denominacion del Programa
“Todos trabajando en equipo por un servicio mejor”

Considerando los resultados obtenidos del instrumento aplicado, se propone un
programa de intervencidn; asimismo, se solicita el apoyo de la oficina principal
pasa su desarrollo. A continuacion, se detalla la propuesta de intervencién que

lleva por denominacion: “Todos trabajando en equipo por un servicio mejor”

5.2. Justificacién del Problema

En las Ultimas décadas, se ha podido notar que, en las diferentes organizaciones,
el compromiso organizacional es uno de los elementos de la organizacion que
influye en el comportamiento organizacional de los colaboradores, este
comportamiento se veria manifestado en términos de rotacion, el clima, el
desempefio, la comunicacion, el estrés, la satisfaccion, la motivacion, etc. Lo
que, por consiguiente, determinaria un nivel de compromiso de los
colaboradores hacia la organizacion. Es por ello que, el nivel de compromiso que
presenta un colaborador va a estar subyugado, segun las diferentes situaciones
qgue se van a dar y encontrar dentro de su ambiente de trabajo; asimismo, las
expectativas del trabajador tendran un papel importante en cuanto al

compromiso que se desarrolle con la institucion.

En cuidado del bienestar y a razon del estudio realizado del Compromiso
organizacional, se plantea un programa de intervencioén que haga participativo a
todos los miembros de una empresa que brinda servicios de seguridad integral
a una universidad privada, cuyo mejoramiento se vea reflejado no solo de
manera interna sino también con la mejora de su productividad en la

organizacion.
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En tal sentido, es preciso realizar un programa de intervencion, a modo de
trabajar los aspectos por reforzar, ya que a través de éstas se evidenciaran
mejoras en la relacion de los colaborados con su contexto organizacional, la
motivacién, ademas de una mayor compenetracion e identificaciébn con la

organizacion.

5.3. Objetivos

Objetivo General

Fomentar y reforzar el Compromiso dentro de la empresa.
Objetivos Especificos

- Fomentar le motivacion de los colaboradores, a razon de promover una
actitud mas positiva hacia el trabajo.

- Fomentar un cambio de actitud hacia el trabajo en equipo y el
compromiso con la empresa (amigos, familia, iguales).

5.4. Destinatarios

El presente programa esta dirigido al personal de seguridad integral de una
universidad privada de Lima. Se realizaran 3 fases donde se trabajaran
diferentes aspectos para el mejoramiento del compromiso organizacional,
pretendiendo su desarrollo dentro del horario laboral con una duracién de entre
60 a 90 min aproximadamente, dividiendo la totalidad de los colaboradores en
grupos de 30 personas aproximadamente para un mejor alcance de informacion

y complimiento de los objetivos.

5.5. Establecimiento de conductas problema/ meta

Conducta problema: Tomando los resultados obtenidos en la investigacion
realizada, se aprecia una notoria falta de compromiso en organizacion en los
colaboradores da anotar que existe una falta de mayor compromiso de los
colaboradores. Este problema se convertira en nuestra conducta meta,

pretendiendo un mejoramiento e incremento en la poblacion a aplicarse.
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Meta: Mediante el presente programa se pretende incrementar el compromiso

en los colaboradores a un 80%.

5.6. Metodologia

El programa de intervencion es de metodologia tedrico-practico, implicando a los

trabajadores del Centro de Salud.

Se trabajara en grupos de aproximadamente 30 participantes, se tomara en
cuenta la motivacion, predisposicién y colaboracién durante el desarrollo del

programa.

Para el logro de los objetivos especificos de la investigacion se llevara a cabo
dos talleres y una capacitacion los cuales en suma se desarrollaran en un mes 'y
medio. Cada sesion tendra dinamicas y material audiovisual para una mejor

asimilacion de la informacion.
5.7. Recursos
5.7.1. Humanos

- 2 Facilitadores

- Participantes

5.7.2. Materiales

- 500 hojas bond

- 60 lapiceros

- 60 lapices

- 30 vasos de plastico

- 30ligas

- 14 tijeras

- 12 lentes de juguete

- 12 pelotas de ping pong
- 6 metros de cita gruesa
- 2 pliegos de cartulina

- 2 pelotas de tenis
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- 1 ovillo de pabilo

5.8. Cronograma y Desarrollo del programa

A continuacion, se detallara el proceso de programa de intervencion

especificando los tiempo y contenidos.

5.8.1. Cronograma

Talleres Duracioén

80 min por sesion

Taller de motivacién 2 sesiones por dia

Tiempo total del taller: 4 dias

90 min por sesién

Taller de desarrollo personal 2 sesiones por dia

Tiempo total del taller: 20 dias
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5.8.2. Desarrollo del programa

Taller de Motivacioén

Objetivo General: Fomentar le motivaciéon de los colaboradores, a razén de

fomentar una actitud mas positiva hacia el trabajo.

Motivacion

Objetivo

Actividad

Estrategia

Recursos

Tiempo

Participantes

Fomentar la motivaciéon de los colaboradores, a razéon de

fomentar una actitud més positiva hacia el trabajo.

- Aplicacion de dindmicas grupales

- Capacitacion del tema a trabajar
El taller se realizard de manera tedrico- practico, para una
mejor asimilacién de la informacion. Se trabajara en dos
aulas simultaneas.
Materiales:

- 60 sillas

- 2 Aulas limpia y bien iluminada

- Multimedia
Humanos:

- 2 Facilitador

- participantes
80 aprox. minutos

30 personas aprox.
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Motivacion

Actividad 1: “Lluvia de ideas y presentacion” (Duracién 15 min)
Objetivo: Fomentar el analisis del tema tratar.

Desarrollo: El facilitador hara una breve introduccion e indicard que cada uno
se presentara y dara conocer el area en el que trabaja. Una vez que termina la
presentacion se realizara la lluvia de ideas con referencia al tema a tratarse y se
tomara nota de las opiniones de los participantes para luego realizar un concepto

solido finalizando el taller.

Recursos: Facilitador y participantes

Exposicion 1. ¢Qué es la motivacion? (Duracion 30 min)

La motivacion segun David Fischman es como un grado de temperatura de un
globo, que las personas que tienen el aire caliente son las motivadas y fluyen por
los horizontes; pero, los que tienen el aire frio, en este caso los desmotivados,

estarian estancados, a espera que alguien les dé un empujon.

Menciona que hoy en dia las personas en los centros de labores se encuentran
cada vez mas desmotivados, pero no solo eso, sino que a ello se sumaria la
negatividad y descontento con su centro de labores. Es por es que considera
que fomentar un contexto motivador y llegar a sentirse motivado no es
necesariamente o esta ligado a un tema con relacién a la remuneracién, sino que

esta relacionado con el deseo de querer hacerlo y tomar enserio esa tarea.

La motivacion siempre es interna y esté radica en el cerebro de los individuos.
Esta relacionada con los circuitos neuronales dopainérgicos y de premio en
nuestro cerebro. Cuando se activan estos circuitos nos sentimos energizados y

motivados a realizar cualquier cosa o actividad.

Para Fischman existen tipos de motivacion, a continuacion, se muestra lo

siguiente:
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- Lamotivacion intrinseca: Algunas personas confunden los motivadores

internos con los intrinsecos, pero no es lo mismo. Los motivadores

intrinsecos son aquellos que se basan en la realizacion de la actividad en

si misma. Aqui la persona no se motiva por los resultados que va a

obtener sino por la realizacion de la actividad en si misma. Existen 6

motivadores intrinsecos:

Autonomia

Sentido de Competencia
Novedad

Aprendizaje

Relacién, pertenencia

Trascendencia

- La motivacién extrinseca: es cuando una persona realiza una actividad

Unicamente como medio para conseguir algun fin de ello. En lineas

general lo que motiva es lo que obtendra, o las consecuencias de

realizalo. Existen algunos motivadores extrinsecos:

Reconocimiento
Premios, incentivos
Bonos

Diplomas, trofeos
Evaluaciones, notas
Fechas limite

Castigos

Ejemplos: muchos ejecutivos tienen sus objetivos anuales ligados a un bono.

Muchos se dedican a hacer actividades para alcanzar sus objetivos, solo en

basqueda de ganar el bono, no les motiva la actividad en si misma, sino que los

motiva el dinero que recibira al final de ella.
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Estados emocionales como motivadores

Fischman menciona también, estados emocionales que impulsan al individuo a

la motivacion, entre las emociones estan la siguiente:

El miedo: el miedo aparece cuando una persona siente una situacion
como amenaza o potencial peligro. Estos pueden ser psicologicos o
fisicos. El miedo funciona para motivar, pero si el individuo no de las
estrategias para poder minimizar la amenaza, puede tener el efecto
negativo paralizante. EI miedo, es de corta duracion, también capta
nuestra atencion y a su vez hace que la mente converja, sin embargo, el
miedo va en contra de la creatividad, es decir que se puede utilizar en un
inicio como motivador, pero si es recordado constantemente, puede llevar

a gue el entorno poco estimulado a la innovacién.

La culpa/ verguenza: Estas ocurren cuando un individuo siente que ha
fallado en algun sentido. La vergiienza suele aparecer ante la sensacion
de desaprobacion por parte de los demas ante el no cumplimiento de
ciertos estandares. La culpa es mas privada ya que surge de una
desaprobacion propia del individuo, debido a la sensacion de ruptura d

reglas o normas.

Diversién: Como nos habremos dado cuenta, la risa el chiste y sentido
del humor, se encuentran en el dia a dia, esta emocion hace referencia a
que un individuo hace alguna accién por diversiéon y no por una obligacion,

y simplemente disfruta de la realizacion del mismo.

Actividad 2: “La Banca” (Duraciéon 20 min)

Objetivo: Demostrar la motivacion, explicando que es mas interna, pero que ay

que los incentivos que vienen del exterior pueden ser los detonantes de la

aparicion de la motivacion en las personas.
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Desarrollo:

I. Se hara hincapié en que la motivacion es interna y que es el motor que nos
lleva a realizar determinadas actividades. Para ello se hara el siguiente ejemplo:
se les dira que por favor saluden con la mano izquierda les preguntaremos: ¢, Por
qué lo hicieron? La respuesta espera seria: "Porque usted nos lo dijo". "pidié por

favor", etc.

Il. Luego de haber escuchado unas tres respuestas, indicamos “muy bien”;
seguido, indicamos el siguiente mandato: ¢podrian hacerme el favor de

levantarse y levantar sus asientos?

[ll. Posiblemente no lo realicen. Contindo: "si se les indicar que por debajo de
sus asiento hay unos billetes, podria ello hacer que puedan ponerse de pie y que
alcen sus asientos. Si nadie se mueve se indicard lo siguiente: las indicamos que
es cierto que bajo sus asientos si hay billetes. Sefialamos los billetes que van

encontrando en fomento que todos se levanten.

IV. Les haremos preguntas reflexivas: ¢Por qué se tuvo que realizar mas
esfuerzo para poderlos motivarlos la segunda vez? ¢ El dinero? Se va a hacer
hincapié en la forma mas fuerte para logar que alguien haga algo, es que haga

lo que realmente desea.

Recursos: Facilitador, participantes y billetes de banco escondidos bajo las

sillas de los patrticipantes.
Cierre: (Duracion 15 min) cantico

Se realizard la creacion de un cantico breve que fomente la fidelizacion e

identificacion de los colaboradores con la organizacion.
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Objetivo general:

Taller de Desarrollo Personal

Fomentar un cambio de actitud hacia el trabajo en equipo y el compromiso con

la empresa (amigos, familia, iguales

1. Comunicacion

Objetivos

Actividad

Estrategia

Recursos

Tiempo

Participantes

Fomentar un adecuado uso de las herramientas de la
comunicacion para lograr brindar informacion de manera
clara, rapida y precisa.

- Aplicacion de dindmicas grupales

- Capacitacion del tema a trabajar
El taller se realizara de manera tedrico- practico, para una
mejora asimilacion de la informacion. Se trabajar4 en dos
aulas simultaneas.
Materiales:

- 60 sillas

- 2 aulas limpias y bien iluminadas

- 2 muiiecos

- Multimedia
Humanos:

- 2 facilitadores

- Participantes
90 aprox. minutos

30 personas aprox.

Comunicacion

Actividad 1: Dinamica rompe hielo (duracion 15 min)

Objetivos: Conocerse como grupo.

Desarrollo: El facilitador se presenta y solicita a los participantes formen un

circulo. Enseguida menciona las reglas de la dindAmica, cada persona cogera el
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peluche el cual lleva un nombre (“Coco”), seguido de ello se presentara
indicando: nombre, edad, hobby y un cumplido a cerca de Coco. Luego pasaran
el peluche por cada miembro del grupo y se repetira la misma dindmica.
Finalizando el recorrido se les pedira a los participantes que realicen la misma
dinamica, pero con el compafiero que se encuentra a su lado derecho,
mencionando el mismo cumplido que se le brindé al peluche “Coco”. Se realiza,
por ultimo, la retroalimentacién: ¢(Cémo se sintieron durante la dindmica?

Seguido se procede a solicitar tomar asiento.

Recursos: Facilitador, participantes y mufieco “Coco”.

Exposicion 1. ¢Qué es comunicacion? (duracion 15 min)

Iniciaremos con lluvia de ideas, seguido se procedera a exponer los conceptos

principales.

Es la facultad que tienen los seres humanos para poder dar a conocer o transmitir
a otro u otros, cierta informacion, ya sean sentimientos, vivencias, etc. Para que
pueda existir una comunicacion, hay elementes importantes como: un emisor, un

mensaje y un receptor; ademas, ambos deben manejar un mismo Iéxico.

- Comunicacion efectiva: Se habla de comunicacion efectiva cuando se
comprenden (actitudes, palabras, conceptos, relaciones, culturas, etc)
del otro por medio del proceso de comunicacion.

- Comunicacion asertiva: Asertiva se rige mas a la forma de expresion
consciente, congruente, clara, directa y equilibrada, que tiene como
finalidad poder comunicar ideas y sentimientos o defender derechos sin
la intencion de herir, o perjudicar.

Actividad 2: ¢Qué tan asertivo soy? (duracién 25 min)

Objetivo: Revisar en la propia vida experiencias de asertividad, agresividad y de

no asertividad

78



Desarrollo

I. El Facilitador va a leer tres historias distintas dejando un tiempo prudente para
gue en grupos los colaboradores puedan comentarlas y relacionarlas con
experiencias propias, de modo tal que puedan emplear soluciones a las

diferentes historias.

- No asertivo: Un dia mi hermana menor saco6 200 soles de mi mochila sin
pedir permiso, por consiguiente, no pude pagar una salida con amigos
para la que ya me habia programado con antelacién. Ella se ha
acostumbrado a hacer este tipo de cosas, pero no le digo nada por no
pelear.

- Agresivo: Un compariero de trabajo bromeaba conmigo en la oficina.
Pero resulta que tenia malestar general, todo me dolia, entonces resulte
gritandole que era un inmaduro, molestoso, e imprudente luego me retiré
sin dar opcion a que me dijera algo.

- Asertivo: Hace un mes una amiga y yo estabamos en el auto, ella decidio
prender un cigarro; pero le mencione que fumar en un espacio tan
reducido era un poco incomodo para mi pidiéndole que por favor no
fumara en ese momento. Ella comprendi6 y apago el cigarro.

Il. El Facilitador indica hacer un analisis de si mismos sobre sus

comportamientos en el dia a dia.
[ll. El Facilitador har& que los grupos comenten sus respuestas.

IV. El Facilitador guiara para que los participantes puedan emplear lo aprendido

en el dia a dia.
Recursos: Facilitador y participantes
Exposicién 2: ¢qué es la asertividad? (duracién 25 min)

Sucede que hay personas que creen que tanto el asertividad y las habilidades
sociales son sinonimos. No obstante, consideraremos que el asertividad se
encontraria dentro de lo que son las habilidades sociales, la cual nos permite
expresarnos de manera adecuada expresando y defendiendo nuestros

pareceres de manera tal que nadie sale afectado con lo expresado.
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Explicamos esto con un ejemplo: Cuando acudes a un restaurante, luego traen
tu orden, pero no estd como lo pediste, sucede que el vaso esta mal lavado.

¢, Qué acciones tomarias?

- Quedarte callado y usar aun asi el vaso
- Generar disturbio en el restaurante y menospreciar el lugar por la
pésima atencion

- Llamar al mozo y solicitar por favor cambie el vaso.

Este ejemplo ensefia los tres puntos primordiales de asertividad:
Estilo pasivo Estilo asertivo Estilo agresivo

Ninguna de las dos primeras opciones es adecuada, si lo que se pretende es

reducir el estrés de la situacion.

Entonces al responder con cualquiera de las dos primeras opciones, seremos
ineficaces silo que queremos es interactuar bien en la sociedad, ya que generara
malestar. Pero, dado que es una conducta con déficit, la practica constante nos
hara mas asertivos ante diferentes situaciones. La gente no es muy asertiva,
dado que presenta el pensamiento erréneo de que siendo asertivos no tendrian
derecho a sus creencias, derechos y puntos de vista. Ser asertivo no quiere decir
ser una persona quejumbrosa o delatora, sino ser personas que tienen derecho
a defender sus ideales, cuando otros estan siendo injustos, en ciertas

situaciones.

Pondremos como ejercicios algunas ideas falsas que la sociedad lo impone pero

qgue no necesariamente son asertivas:

No debemos interrumpir a las personas, ya que interrumpir es mala

formacion.
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- Todos tenemos derecho a interrumpir sea el caso para poder solicitar una

explicacion al respecto.

Los problemas que podemos tener no le importan a nadie y es mejor no
hacer que pierdan el tiempo escuchandonos.
- todos tenemos derecho a solicitar ayuda de todo tipo, también apoyo

emocional.

Tenemos que adaptarnos al resto, de lo contrario perderemos muchas
amistades.
- Todos tienen derecho a decir "NO".

En una situacién cuando una persona necesita ayuda debemos ayudarle.

- Cada quien decide cuando es conveniente ayudar a alguien y cuando no.

Recuerde: Ser asertivo no simboliza tener siempre la razén de a cosas, sino
poder expresar nuestras opiniones y puntos de vista, sean estos correctos o no,

pero de manera adecuada. Todos tenemos también derecho a equivocarnos.

Entrenando par ser una persona asertiva

La asertividad es capaz de educarse, entrenarse y optimizarse como cualquier

habilidad del ser humano.
Un entrenamiento asertivo, ¢Para qué nos sirve?

Dado que es una habilidad basica para poder desarrollarnos en nuestro entorno.
Las personas tenemos forma de pensar diferente ello hace que siempre el
conflicto interpersonal este latente; pero, si no desarrollamos bien nuestras
habilidades podemos frustrarnos o también sentimos insatisfechos. Uno de los
objetivos principales del entrenamiento asertivo es poder lograr que las personas

puedan respetar a los demas como a si mismos.

Desarrollo del entrenamiento para lograr ser asertivo

81



1° Identificar los estilos basicos de la conducta interpersonal: Aqui trata
identificar los estilos agresivo, pasivo y agresivo, asimismo encontrar la mejor

forma de utilizarlos, reconociendo nuestras conductas erradas.

2° Identificar los contextos donde aspiramos ser mas asertivos. Trata de
saber dénde fallamos y las maneras de como deberiamos actuar a futuro,

haciendo analisis de las consecuencias.

3° Relatar los escenarios problematicos. Andlisis de situaciones, pudiendo

reconocer nuestras ideas negativas y apuntando al objetivo principal.

4° Escribir un plan para poder cambiar esa conducta no favorable. Donde
pondran los contextos problema y la meta de lo que se desea lograr en cada

uno

5° Progreso en desarrollar un mejor lenguaje corporal. Donde se brindaran
sugerencias de co6mo manejar mejor nuestro lenguaje corporal (la mirada, el

tono de voz, la postura, etc.), ello siendo ensayado frente al espejo.

6° Aprendemos a darnos cuenta y no dejar influenciarnos por los demas.
Las personas encuentran maneras para poder lograr que uno se sienta

culpable, victimizandose. Existen técnicas para poder hacer resistencia.

Estilos de comunicacion:

- Pasiva/sumisa: Cuando damos a conocer nuestros pensamientos y
emociones de manera no efectiva, dado que permitimos que otras
personas sobrepasen nuestros derechos.

- Agresiva: Es cuando expresamos algo ya sean emociones,
sentimientos entre otros, pero de manera agresiva sobrepasando los
derechos de los demas.

- Asertiva: En esta parte una persona da a conocer sus puntos de vista,
asi como también sentimientos y emociones de manera adecuada y

Optima, respetando a los demas y a si mismo.
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Ventajas de la asertividad:

Nos ayuda en tener: una mejor fortaleza mental, mejor la autoestima, menor
ansiedad, mejores relaciones interpersonales, ademas de generar mejor

compresion.

Cierre: Reflexion “banco de niebla” (duracién 10 min)

Aqui se intentara conciliar un punto en el que tanto interlocutor como
participantes se encuentren de acuerdo con la informacién brindada durante la
sesion, pero sin deshacernos de los puntos de vista personales. Se va aceptar
ante el punto de vista planteado con relacién al tema expuesto, respetando el de

los demds, pero aun si mantendra su postura inicial.

83



2. Honestidad

Objetivos

Actividad

Estrategia

Recursos

Tiempo

Participantes

Concientizar sobre la importancia que la practica de la
honestidad tiene en el desarrollo de nuestra vida personal y
social.

- Aplicaciéon de dinAmicas grupales

- Capacitacion del tema a trabajar
El taller se realizara de manera tedrico- practico, para una
mejora asimilacion de la informacion. Se trabajar4 en dos
aulas simultaneas.
Materiales:

- 60 sillas

- 2 aulas limpia y bien iluminada

- Multimedia

- 60 hojas blancas

- 60 lapiceros
Humanos:

- 2 facilitadores

- participantes
80 aprox. minutos

30 personas aprox.
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Honestidad

Actividad 1: “El teléfono estropeado” (Duracién 15 min)

Objetivo: Fomentar la confianza en grupo, a su vez hacer un feedback del tema

anterior relacionandolo con el actual.

Desarrollo: Los participantes deberan sentarse en un circulo. El primero que
comienza la dindmica debera transmitira una frase la cual sera brindada por el
facilitador, la cual se la tendra que mencionarla, a su compafiero de la derecha
en el oido, de modo tal que los demas participantes no puedan oirlo. El segundo
participante realizara transmitira el mensaje de la misma forma que el primero.
El mensaje deberd llegar al primer participante, el cual inicio la dindmica.

Finalmente, se hard una comparacion de la frase recibida con la frase inicial.

Recursos: Frase previamente elaborada, facilitador y participantes.

Exposiciéon 1: ¢Qué es la Honestidad? (Duracién 20 min)

La honestidad es una cualidad del ser humana, proviene del latin “honestias” que
significa dignidad y honor; la honestidad consiste en tener un comportamiento y
expresion coherentes y de sinceridad, ello del mando con la justicia y veracidad.
En lineas mas generales la honestidad es entendida como el respeto a lo que es
verdad y ello en relacion con el mundo, los hechos y personas. La Honestidad
implica la relacion de un individuo y los demas, asi como del individuo consigo

mismo.

Entendemos entonces que la honestidad es la armonia entre lo que se dice y se

hace mediante el comportamiento.
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Caracteristicas de una persona honesta:

- Es una persona sincera en su comportamiento, palabras y afectos.

- Cumple con sus compromisos y con sus obligaciones.

- Sabe reconocer sus limitaciones para hacer o cumplir con algo.

- Reconoce sus defectos y acepta sus errores, ademas se esfuerza por
superarlos.

- Evita la murmuracién y critica destructiva que dafie a los demas.

- Es un buen confidente personal y profesionalmente, mostrandose serio y

discreto ante ello.

La honestidad en sus diferentes ambitos:

Honestidad personal: ésta hace referencia al respeto que tienen las
personas por si mismas. Ademas, es tener un comportamiento natural sin
aparentar otros atributos, o también estar a favor y aceptar valores que
serian distintos a los propios.

- Honestidad social: es la que conlleva a un individuo a obrar en base a la
verdad en su dia a dia. Por ejemplo, uno de los modelos establecidos en
la sociedad y catalogado dentro de un acto honesto es el devolver lo que
uno se encuentray no le pertenece, asi como también el no juzgar a otras
personas.

- Honestidad académica: es la honestidad entre alumno y profesor. La
relacion esta regida en base a conductas honestas, ejemplo: no hacer
trampa o plagio, el cual es considerado como un acto deshonesto.

- Honestidad laboral: Esta hace referencia a los centros de labores de la
persona, un lugar donde puede predominar la competencia y por ese
mismo motivo es necesario la existencia de pautas o normas para la
buena convivencia. Por ejemplo, el poder acceder a un puesto de trabajo
debido al mérito es un indicador de honestidad, por el contrario, si uno
como trabajador hace publicidad engafiosa es considerado un acto

deshonesto.
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Honestidad politica: Es el que se espera de los gobernantes. Por
ejemplo: En la realidad vemos actos deshonestos por parte de nuestros
gobernantes, incumpliendo sus promesas Yy responsabilidades,
intentando verse beneficiados de manera econdmica. Es por ello que en

los ultimos afios los actos de corrupcion se han visto en incremento.

Breve percepcion de la Honestidad segun grandes filosofos:

Socrates: Revelaba que un individuo llega a alcanzar la honestidad
baséndose en la justicia, pero con uno mismo. Es asi, que logrando un
equilibrio interno uno logrard manifestarse de manera honesta ante lo
demas.

Immanuel Kant: Postuld, por el contrario, indicando de los individuos
deben se obrar de la forma en que quisiera ser tratado, ello apelando al
valor de la honestidad de modo més racional y en relacion al projimo.
Confucio: Deja ver que dentro de la honestidad existen tres niveles segun
la profundidad. Y manifiesta que cada nivel tiene una especialidad, con la
cual se llegaria a la verdadera honestidad.

o Li: Este nivel superficial, abarca las acciones que un individuo hace
para lograr una sociedad ideal, estas acciones con la finalidad de
cumplir con los deseos. Aqui lo fundamental es que el individuo
pueda expresar en su rostro sus sentimientos de forma sincera.

o Yi: Es mas profundo y considerado como “la bondad” aqui, uno no
persigue sus propios intereses, sino busca la justicia en base a la
reciprocidad. Un individuo es honesto en medida que se haga
responsable de sus obligaciones y deberes, y que nadie se vea
afectado a razén de ser juzgado.

o Ren: Es uno de los niveles con mayor profundidad, de donde
surgen el Yiy Li, esta se basa en la empatia y comprension hacia
los demas ello previa auto comprension de donde provienen

nuestras normas morales.
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Actividad 2: “Engaifando al grupo” (Duracién 30 min)

Objetivo: Darse cuenta de lo que es confianza y desconfianza, ademas; de lo

que es la honestidad y deshonestidad, para las relaciones interpersonales.
Desarrollo:

I. En primera instancia el facilitador propondré que 5 personas cuenten un suceso
gue hayan pasado durante la infancia. Lo curioso sera que, estos sucesos
podrian ser ciertos o falsos, se va a jugar con la cantidad de verdaderos y falsos
segun los argumentos. Cada quien lo contara su relato a criterio solo deben

cuidar no darse a descubrir.

Il. Seguido los demas participantes tendran la ardua tarea d poder descifrar cual

o cuales son verdaderos o falsos, notandolo en un papel.

[ll. Una vez terminado los relatos, se anunciara cuales son ciertos y cuantos
falsos, el resto de participantes contaran cantas veces fueron engafiados con los

relatos. Puede utilizarse la pizarra.

IV. Se hara reflexion y sondeara las sensaciones tanto de los relatores como de
los oyentes, y todas las dificultades para poder llevar a cabo con el desarrollo de

la dindmica.

V. finalmente se brindara alternativas para poder hacer uso de lo aprendido en

el diario.

Recursos: hojas blancas para cada participante y lapices o lapiceros para cada

uno.
Cierre: “Reflexién” (Duracion 15 min)
Video: https://www.youtube.com/watch?v=3vOdiSr_dhM

‘Examiname, oh Dios, y sondea mi corazon; ponme a prueba y sondea mis
pensamientos. Fijate si voy por el mal camino, y guiame por el camino eterno”.
Salmos 139: 23-24.
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3. Solidaridad

Dar a conocer sobre la importancia que la préctica de la

Objetivos solidaridad tiene en el desarrollo de nuestra vida personal y
social.
- Aplicacion de dinamicas grupales
Actividad
- Capacitacion del tema a trabajar
El taller se realizara de manera tedrico- practico, para una
Estrategia mejora asimilaciéon de la informacion. Se trabajard en dos
aulas simultaneas.
Materiales:
- 60 sillas
- 2 aulas limpia y bien iluminada
- Multimedia
ReCUISOS - 6 listones
- 12 tarjetas
- 12 gafas
Humanos:
- 2 facilitadores
- participantes
Tiempo 80 aprox. minutos

Participantes 30 personas aprox.

Solidaridad en el Trabajo
Actividad 1: Los listones (Duracién 15 min)

Objetivo: Afianzar los valores trabajados previamente, asi como fomentar el

apoyo entre miembros de grupo.

Desarrollo: El facilitador dividira el grupo en grupos de 10 personas, estas se
tomaran de las manos formando un circulo. El facilitador entregara un listén a
cada grupo y lo atara de punta a punta formando un circulo de tela el cual

penderd como un eslabén entre una de las uniones de cada circulo humano. La
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indicacion sera, que el grupo debera deslizar el liston por todo el circulo humano
para ello lo deberan hacer sin soltarse de las manos. El grupo que termina
primero es el ganador. La dindmica se puede realizar las veces que el facilitador

crea conveniente.
Recursos: Facilitador, participantes y tres listones de 1 metro aproximadamente.
Exposiciéon 1: ¢Qué es la solidaridad? (Duracion 20 min)

Video: “Experimento Social sobre solidaridad”. Se trasmitira un video

introductorio para luego discutirlo sobre la sensacion que se experimento al verlo.
https://www.youtube.com/watch?v=1sMt3s82efg
Solidaridad:

Podemos entender por solidaridad como la capacidad de las personas para
poder reconocer un bien comin, en otras palabras, es un actitud y
comportamiento de los seres humanos, ya que no lleva a obrar con el bien ante
las necesidades de los demas, que se traduce se convierte en conducta cuando

ya uno mismo se concientiza en ser honesto en acciones.
¢, Como poder desarrollar la solidaridad en los demas?
Un Individuo es solidario cuando:

- Mantener un grado de escucha activa cuando alguien mas tiene una idea
de mejora.

- Es prudente ante una situacion y toma las riendas para participar.

- Cuando también piensa en ayudar a los demas y no solo a si mismo.

- Cuando es capaz de entender que cuando los demas menosprecian las
cosas buenas, causan dafio.

- Sabe lograr un buen trabajo en equipo y lo disfruta, asimismo, cumple sus

COMpPromisos.

Solidaridad como elemento de unidn de los trabajadores

La solidaridad juega un papel importante en el desarrollo del dia a dia
profesional, porque le concreta su vocacion, asi como también le da conviccion
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de que lo que ha desempefiado es importante, propiciando satisfaccién de su

propia realizacion como ser humano.

El profesional, requiere de la existencia de unién y lealtad entre colegas, de no
encontrarse ello dificilmente se obtendr4 como resultado un buen servicio a los
clientes, debido a que cada uno va a asumir un desempefio en base a sus valores
personales y principios éticos, es asi que, es importante que una organizacion
establezca claramente su cultura y fomente de manera adecuada sus valores,

para que estos se manifiesten en la practica.
Actividad 2: “Las 6 gafas de la solidaridad” (Duraciéon de 25 min)

Objetivo: Brindar mayor conocimiento sobre los enfoques que las personas en
venido teniendo acerca de la solidaridad, a lo largo del tiempo.

Desarrollo: El facilitador seleccionara 6 participantes al azar, y les repartira una
tarjeta la cual contiene un rol a desempenar, se les daré n tiempo prudente en el
cual ellos entraran en su personaje y armaran las partes de la escenificacion.
Una vez terminado el tiempo de preparacion se guardard silencia y se anunciara
el inicio de la dramatizacion de la reunion donde deben discutir que realizar para
poder celebrar “la semana de la solidaridad” cada uno hablara de uno de los 6
enfoques, a cada participante se le repartird un par de anteojos que representa
su enfoque y debera actuar segun lo indicado en su tarjeta. Una vez terminada
la dramatizacién se realizara una discusion con los participantes espectadores
de modo que puedan expresar su punto de vista, para posteriormente cerrar con

una conclusion de grupo.
Recursos: Facilitador, participantes, gafas y tarjetas de rol.
Cierre: Video reflexivo (Duracion 20 min)

Se visualizara un video relacionado al tema, seguido de la discusion de la

sensacion y sondeo de lo aprendido durante el taller.
Video: “Emotivo comercial sobre Solidaridad”

https://www.youtube.com/watch?v=coWMpVhXvZA
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Reflexion: Aqui sacaremos una reflexion a modo de interiorizar la idea de

honestidad.
4. Trabajo en Equipo
Brindar competencias para trabajar en equipo.
Objetivos
- Aplicacion de dindmicas grupales
Actividad
- Capacitacion del tema a trabajar
El taller se realizard de manera tedrico- practico, para una
Estrategia mejora asimilacion de la informacion. Se trabajara en dos
aulas simultaneas.
Materiales:
- 60 sillas
- 2 aulas limpia y bien iluminada
- Multimedia
Recursos - 6 listones
- Lé&pices o lapiceros
Humanos:
- 2 facilitador
- participantes
Tiempo 80 aprox. minutos

Participantes 30 personas aprox.

Trabajo en Equipo

Actividad 1: “Acuerdos en grupo” (Duracion 15 min)
Objetivo: Romper el hielo, comunicarse de manera asertiva y trabajar en equipo.

Desarrollo: El facilitador pedira que el grupo de participantes se divida en tres
grupos Yy brindara un tiempo aproximadamente de 5 min para que puedan crear

una frase que los represente como grupo asi como una mimica que suplante al
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saludo tradicional con la mano (ya sea una pose o algin movimiento en

particular). Ganara el grupo que mejor lo realice.

Recursos: Facilitador y participantes.

Exposicion 1: “El Trabajo en Equipo” (duracién 20 min)

En el ambito organizacional, el logro del trabajo en equipo es sumamente
fundamental. Cuando se incentiva a las personas a trabajar en grupos, alienta a
que sean responsables de sus areas de competencia, ademas de que su
compromiso va ligado con sus intereses y metas en particular. Pero, cuando
hablamos de trabajo en equipo es diferente pues el compromiso y las
responsabilidades recae en todas las areas, y sumados a esto se hacen propias
los objetivos y metas de la organizacién. Ningun area se estanca, todos
participan activamente y contribuyen a la toma de decisiones. Debemos entender
también que, en un grupo la confianza es limitada pero cuando hablamos de un

equipo el nivel de confianza es mas fluido y por ende su comunicacion.

A ello, hacemos la distincion de que en grupo los problemas siempre seran
obstaculos para el crecimiento, mientras que en un equipo esos problemas
impulsaran al crecimiento. Es decir que, trabajo en equipo es confiar en la
capacidad de los compaferos del su equipo; ademas, saber que cada uno es
diferente y saber valorar lo diferente y bueno que aportan los demas. Para poder
trabajar en equipo debe existir tolerancia y paciencia entre los miembros y mucha
comprension y compromiso. Ello mejorara el desempefio y sera mas motivador

para los integrantes.
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Entonces, ¢Qué vendria a ser un equipo?

Conjunto de individuos con cierto talento y habilidades que en conjunto dan como
resultado la llegada a metas y objetivos comunes, mantienen alto compromiso y

determinacion.
¢Por qué deberiamos trabajar en equipo?

- Porqgue se unen diferentes habilidades y puntos de vista que superan la
individual.

- Existe un intercambio de informacién y funciones.

- Estimula la capacidad creativa

- Logra una mejor predisposicion y nivel de adaptacion ante el cambio

- Es mas alentadora.

Actividad 2: “Los hermanos desunidos” (duraciéon 25 min)

Objetivo: Remarcar concepto de trabajo en equipo. Concientizar los beneficios

de este.
Desarrollo:

I. El facilitador indicard que iniciar con una dindmica de integracion y leera una

fabula.

Il. Entregara la fibula a cada uno de los integrantes

[ll. Todos leeran juntos la fabula.

IV. Se los dividird en grupos y se les entregard el cuestionario.
V. Los grupos dialogaran y responderan las interrogantes.

VI. El Facilitador incentivara a que analicen como lo ensefianza pueden aplicarlo

en su vida cotidiana.
Fabula:

Esta historia se lleva a cabo en un pueblo donde vivia un padre, el cual tenia dos

hijos en etapa de la adolescencia. Desde que eran muy jovencitos siempre
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peleaban. Su padre en desesperacidon ya ha recurrido a muchos medios para
poder corregir ese comportamiento, sin embargo, todo ha sido en vano. Los dias
siguen pasando, pero aun se mantiene la mala actitud entre los hermanos

viviendo entre golpes y amenazas.

El padre triste, los mira apenado, pensando en que cada vez se hace mas viejo

y por mas que lo ha intentado ain no ha podido lograr la paz entre ellos

Un dia, se los llevo de paseo al campo, mientras caminaban, vino a su mente
una gran idea: decidié recoger varas atarlas y luego llamé a los jovenes. Las
varitas atadas se las entreg6 al primer hijo y le ordené que las partiera, para ello
el hijo lo intentd varias veces, pero no tuvo éxito. El otro hermano se burlaba de
él. Luego el padre lo llamé y le solicito hiciera lo mismo, pero al igual que su
hermano no pudo hacerlo. Luego el padre tomo las varas las dividié en dos y le
dio una a cada uno y le ordendé nuevamente romperlas, pero esta vez si se
rompieron en mil pedazos. Finalmente, el padre les dice, manteniendo una
mirada fija: “Esto ocurrira con ustedes. Si siguen asi divididos a causa de sus
peleas, cualquier persona podra destruirlos; no obstante, si deciden ser unidos

nadie podra hacerles dafio y mucho menos destruirlos”.

Cuestionario: identificacion con los personajes de una fabula “los

hermanos desunidos”.

- ¢ Describe a cada personaje?
- ¢ Qué pudo haber sucedido con los hermanos, de seguir peleando?
- ¢ Como podrian unirse los hermanos?
- ¢ Como podrias comparar el relato con el grupo?
Recursos: Facilitador, participantes, hojas con fabula impresa, lapices y hojas

con las preguntas.

Exposicion 2: “; Cuando estoy en un equipo?” (Duracién 15 min)
Me siento parte de un equipo:

o ¢siento que tengo grado de igual como para expresarme?
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o ¢ Siento que puedo brindar soluciones, no tengo funciones determinadas,
0 se restringes algunas posibilidades?

o ¢Siento que el trabajo en equipo no es de ayuda, o realmente si es
beneficioso?

o ¢Pienso que estoy obligado a seguir las politicas de la organizacion o
realmente me identifico con ella?

o ¢Siento que el lider no esta en capacidad de desempefio o realmente si

creo que realiza un buen desempeiio y merece el puesto?

¢Cuando fallan los Equipos?

- No se comparten los mismos objetivos.

- No existen las metas claras.

- No hay una buena planificacion.

- Los directivos no tienen capacidad de soporte.
- Ellider no es efectivo.

- No existe fluidez en la comunicacion.

- No aceptan sus diferencias.

- No comporten los mismos ideales.

- Distintos valores.

- Entrenamiento insuficiente.
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¢, Coémo trabajar en equipo?

Asi aprendemos a trabajar en equipo

Observacion y
andlisis

Aplicacion de
Conceptos en
nuevas situaciones

Experiencia
Vivencial

Formacién de
Conceptos

Cierre: “Los listones” (Duracién 15 min)

Objetivo: Afianzar los valores trabajados previamente, asi como fomentar el apoyo

entre miembros de grupo.

Desarrollo: El facilitador dividird el grupo en grupos de 10 personas, estas se
tomaran de las manos formando un circulo. El facilitador entregara un liston a cada
grupo y lo atara de punta a punta formando un circulo de tela el cual pendera como
un eslabon entre una de las uniones de cada circulo humano. La indicacion sera,
gue el grupo debera deslizar el liston por todo el circulo humano para ello lo deberan
hacer sin soltarse de las manos. El grupo que termina primero es el ganador. La

dinamica se puede realizar las veces que el facilitador crea conveniente.

Recursos: Facilitador, participantes y tres listones de 1 metro aproximadamente.
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5. Creatividad

Fomentar creatividad en los colaboradores, contribuyendo de

Objetivos manera activa al trabajo en equipo.
o - Aplicacion de dinamicas grupales
Actividad
- Capacitacion del tema a trabajar
El taller se realizara de manera tedrico- practico, para una
Estrategia mejora asimilacion de la informacién. Se trabajara en dos
aulas simultaneas.
Materiales:
- 60 sillas
- 2 aulas limpia y bien iluminada
- Multimedia
- 2 pelotas de tenis
- 12 pelotas de ping pong
RECUTSOS - 24 vasos de plastico
- 12 metros pabilo
- 12 tijeras
- 12ligas
Humanos:
- 2 facilitador
- participantes
Tiempo 90 aprox. minutos

Participantes 30 personas aprox.

Creatividad

Actividad 1: La pelota cooperativa de la creatividad (Duracion 15 min)

Objetivo: Fomentar el trabajo en equipo y desarrollar la creatividad.



Desarrollo: El facilitador entrega una pelota de tenis a los participantes, indicando
gue esa pelota debe pasar por las dos manos de todos los participantes en un
tiempo de 15 segundos, una vez terminado el tiempo se repite, pero se ira
reduciendo el tiempo 107, 5”, 3" y 2°, dependiendo como se va desarrollando la
dinamica, se observara que los participantes comenzaran a trabajar juntos para
poder lograr el cometido. Habra personas diran que no se puede, ello se tomara en

cuenta para poder hacer una reflexion al final

Recursos: Facilitador, participantes y una pelota de tenis.

Exposicién 1: ¢Qué es la creatividad? (Duracién 25 min)

La creatividad viene a ser la capacidad de ser humano para poder concebir ideas
de una determinada area. Para que la creatividad sea un aporte debe fomentar
innovacion, es decir, que sepa organizarse para poder convertir esa idea en un

producto.

La mayoria de tedricos concuerda en que hay ciertas cualidades que estimulan a

ser creativos:

e Disponer de autonomia en la direccion de proyectos

e Disponer de los recursos necesarios para llevar a cabo el producto

e Mantener una buena retroalimentacion, basqueda de critica constructiva
gue aliente a su continuacion

e Brindar tiempo suficiente para poder analizar problemas existentes

e Mantener interés en cosas nuevas y tener coraje para nuevos retos

e Brindar la libertar de libre opinion

e Estar conscientes de la posibilidad de fracaso y tolerarlo en cierto grado

¢ Incentivar al compartimiento de conocimientos
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Los beneficios que podria obtener una empresa al lograrla estimulacion de la

creatividad en sus colaboradores son:

e Seria beneficioso para el incremento de competitividad en la organizacion,
y que propiciaria la elaboracién de nuevos productos, o las mejoras de
otros ya existentes.

e Cuando una institucion implemente la innovacion como cultura logran
estimular ciertas aptitudes para que colaborador se desarrolle en vocacion
profesional.

e Para poder generar el sentido de pertenencia, es indispensable lograr el
incremento de motivaciéon en los colaboradores.

e Lograr mejorar el clima laboral es una tarea importante para el incremento

de varios aspectos indispensables en la organizacion.

Debemos recordar que...

Algunos estudios recomiendan poder aplicar tres nociones béasicas para poder
estimular la creatividad de los trabajadores en una organizacion, ya que en algunas

organizaciones no aprovechan la creatividad de sus trabajadores:

e Constancia: Mantenerse firme con los objetivos que se plantean.
e Confianza: Fomentar un ambiente seguro y solido.

e Entusiasmo: influencias y apoyar el poder aportar con nuevas ideas.

Existen momentos en los que muchas veces la creatividad de los colaboradores se
ve detenida por temor a perder el puesto o hacer el ridiculo, siendo asi que prefiera

no brindar aportaciones.

Actividad 2: “La pelota viajera” (Duracién 20 min)

Objetivo: Fomentar la creatividad y el trabajo en equipo
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Desarrollo: El facilitador dividira a los participantes en grupos de 5 integrantes
aproximadamente, luego repartira el material a cada grupo, seguido explicara cual
es su cometido, en el cual deberan pasar la pelota de ping pong de un vaso al otro,
pero sin tocar los vasos con las manos ni con ninguna parte del cuerpo, solo
haciendo uso de los implementos que se les ha brindado. Todos deben intervenir
de manera activa, ninguno de los participantes debe quedarse sentado

observando.

Recursos: Facilitador, participantes, tijeras, una pelota de ping pong, una liga, un

trozo de pabilo (1 metro aproximadamente), y dos vasos de plastico.

Exposicidn 2: 4 Como ser creativo? (Duracién 20 min)

Video: “Incrementar la creatividad”
https://www.youtube.com/watch?v=THZk7TICDYE

A veces nuestra rutina no nos deja que podamos disfrutar de todo lo que hacemos,
0 de poder encontrarnos a nosotros mismos, asi poder tener una actitud mas

positiva.

Fases del pensamiento creativo

- Preparacion: Es donde la mente se prepara para identificar un problema y
analizar las dimensiones de este.

- Incubacion: Es cuando la este problema ha sido interiorizado y se ha
incorporado al hemisferio derecho, pero exteriormente pareciera que nada
estuviera pasando.

- lluminacién: Es cuando la idea creativa pasa del inconsciente a la
conciencia.

- Verificacion: Cuando la idea es conscientemente verificada, elaborada y

aplicada.
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Inhibidores de la creatividad:

- Factores fisicos: medio monétono, lugar inestable, tempestuoso,
acelerado o cadtico.

- Factores cognoscitivos: ambiente prejuicioso, rechazo, rutina actitudes
apaticas.

- Factores afectivos: inseguridad, limitaciones, sentimientos de culpa,
molestia en el trabajo, estrés.

- Factor sociocultural: burocracia, injusticia, dominacion, desigualdad.

Recomendaciones para desarrollar la creatividad de los empleados

Las siguientes recomendaciones permiten ayudar a desarrollar la creatividad de los

empleados a beneficio de la empresa:

e Tener una mente mas activa: La organizacion debe encomendar mas
actividades complejas o bien sean ajenas a las laboras del trabajador, con
la finalidad de mantener su estado mental creativo.

e Brindar mayor confianza: Para que los trabajadores logren expresarse
sin temor, es indispensable que la organizacion logre un ambiente comodo.

e Entusiasmo: Generada mediante la toma en cuenta de sus ideas y
propuestas, lo que conllevara que el trabajador mantenga su estado mental
creativo para seguir aportante a bien.

e Lograr buena comunicacion e intercambio de ideas: lograr el
intercambio de puntos de vista para poder llegar a concretar acuerdos.

e Tiempo organizado: Promover la disposicién del tiempo.

e Ideas expandidas: Fomentar ideas innovadoras para ver y ligar la mejora
de funciones y realizacion de los nuevos proyectos.

e Diversidad: Saber la importancia de aprender a trabajar con diversos
grupos y apedrear de ello, para mejora y bienestar organizacional.

e Impulsar aun experto: La organizacion debe impulsar que sus
empleados sean preparados que mejoren su rendimiento, entre otras

cosas.
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Cierre: Conversatorio a modo “feedback” (Duracién 10 min)

En este bloque cerraremos las sesiones con preguntas basica del tema, asi como
un sondeo de las expectativas a modo de recoleccion de datos para mejoramiento.
Finalmente, con lo aprendido se haran lluvia de ideas y se llegara a una conclusion

general.
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ANEXO: 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

. . . Indica Peso Ne© N° de
Variable Dimensiones .
dores % Niveles
Afectivo: se En total
caracteriza por un desacu
. 1,3,7,
lazo emocional, el 10 11 erdo/
trabajador se siente G 35.01% 7 En
12,15
pleno de desacu
permanecer a la erdo/ Ni
Compromiso empresa. en
Organizacio Continuidad: se desacu
nal caracteriza por la erdo ni
preocupacion que 4,8,13 en
Estado siente el trabajador ,16,17 33.33% 5 acuerd
psicoldgico si deja la empresa o/ De
gue identifica se generaria mas acuerd
y vincula al costos, gastos etc. o/ En
trabajador Normativa: Se total de
con la caracteriza por la acuerd
organizacion. obligacion que 265 o
siente el trabajador 9’ 1’4’
de quedarse en la ’:L8’ 31.66% 6

empresa, esto
debido a todos los
beneficios que Ila
misma le ofrece.
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ANEXO: 2

CARTA DE PRESENTACION A LA INSTITUCION DE CENTRO DE SALUD
COMBAPATA DEL DISTRITO DE COMBAPATA, PROVINCIA DE CANCHIS,

REGION CUSCO.

Universidad ———
: Inca Garcilaso de la Vega

Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas

Facultad de Psicologia y Trabajo Socic |I
MINISTEHIO DE SALUD
DIRECC IO GT £.0 1141 CUSEO
CLAS Nicro » d omiapata
s 2 50 :
Lima, 23 de agosto del 2018 v .3_,/3/, P:3va
t

o A.de <.

i

Carta N° 1940-2018-DFPTS

Cafaw
SehorT

WALTER CALLER GUILLEN
GERENTE DEL CLAS COMBAPATA
Presente.-

Luego de recibir mis saludos y muestras de respeto, presento al sefior Ernesto Raiil
PUMA APAZA, estudiante de la Carrera Profesional de Psicologia de nuestra
Facultad, identificado con codigo 41597060-0 quien desea realizar una muestra
representativa de investigacién en la Institucién que usted dirige; para poder asi
optar el Titulo Profesional de Licenciado en Psicologia, bajo la Modalidad de

Suficiencia Profesional.

Agradezco la atencion a la presente carta y renuevo mis cordiales saludos.

Atentamente,

RGSh
Id. 942346
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ANEXO: 3

INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL CON LA APLICACION DE PRUEBA:

Anexo 3: Cuestionario de Compromiso Organizacional

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Edad: b Sexo: F Fecha:
/ 1?54 74 fasy

Areaa la cual pertenece: A:Q; b Aos en la empresa:
QroS

Instrucciones: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas
con su EMPRESA. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compaiiia para la
que trabaja, exprese por favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las
frases.

Marque con una (X) seglin considere cada uno de los enunciados detallados a
continuacion, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacion: (1): En
Total desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en

acuerdo; (4): De acuerdo; (5): En total de acuerdo.

3’@5

N° 1 4
1_| Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad. X
2 | Una de las principales razones por las que continud trabajando en esta

compania es porque siento la obligacion moral de permanecer en ella. A
3 | Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa.
4 | Una de las razones principales por las que continu6 trabajando es esta

compafiia, es porque otra empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones X

que tengo aqui.
5 | Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto.
6 | Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo que me

ha dado. X
7__| Esta empresa tiene un gran significado personal para mi. %
8 | Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para

considerar la posibilidad de dejar esta empresa. X
9 | Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado con toda

su gente.
10 | Me siento como parte de una familia a esta empresa. X
11 | Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios

problemas. X
12 | Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella. X
13 | Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, es |

porque fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo. X
14 | La empresa donde trabajo merece mi lealtad.
15 | Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa donde g

trabajo. K
16 | Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo, incluso si

quisiera hacerlo. X
17 | Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora

mi empresa. X
18 | Creo que le debo mucho a esta empresa.
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ANEXO: 4

TABLA BAREMOS PARA EL CUESTIONARIO DE COMPROMISO

ORGANIZACIONAL:

BAREMOS PARA LA ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Compromiso
organizacional

(general)

Compromiso

afectivo

Compromiso de

continuidad

Compromiso

normativo

90-73 Muy favorable

30-25 Muy favorable

30-25 Muy favorable

30-25 Muy favorable

72-55 Favorable

24-19 Favorable

24-19 Favorable

24-19 Favorable

54-37 Desfavorable

18-13 Desfavorable

18-13 Desfavorable

18-13 Desfavorable

36-19 o menos Muy
desfavorable

12-7 o menos Muy
desfavorable

12-7 o menos Muy
desfavorable

12-7 o menos Muy
desfavorable
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ANEXO: 5
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